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Podnikova kultura

Corporate culture

Souhrn

Ptedkladana diplomova prace na téma Podnikova kultura pojednavd o podnikové
kultufe obecné, charakterizuje jeji prvky, strukturu, typologii a diagnostiku.
Teoretickd c¢ast diplomové prace vychazi z literarni reSerSe a slouzi k proniknuti
do problematiky podnikové kultury, seznamuje se zakladnimi pojmy. V praktické
¢asti je analyzovana a popsdna podnikova kultura spolecnosti Design Development
CZ, s.r.o. Kvyzkumu jsou pouzity metody: analyza vnitropodnikovych
dokumentti, pozorovani, polostrukturovany rozhovor, dotaznikova metoda OCAI
a dotaznik pro zaméstnance spoleCnosti. Na zdkladé vySe popsanych metod,
je podnikova kultura zhodnocena a jsou navrzeny doporuceni pro jeji zlepseni.

Summary

This thesis on the topic Corporate culture is about corporate culture in general,
it characterizes its elements, structure, typology and diagnosis. The theoretical part
of the thesis is based on a literature review and use to penetrate to the issue
of corporate culture, introduces the basic concepts. In the practical part is analyzed
and described corporate culture Design Development CZ, s. r. o. For the research are
used methods: analysis of internal documents, observation, semistructured interview,
questionnaire method OCAI and a questionnaire for employees. On the basis of these
methods, the corporate culture is evaluated and there are proposed recommendations
for improve.

Kli¢ova slova:

podnikovéa identita, podnikova kultura, prvky podnikové kultury, typologie
podnikové kultury, diagnostika podnikové kultury, hodnoty a normy, artefakty

Keywords:

corporate identity, corporate culture, elements of corporate culture, typology
of corporate culture, diagnostics of corporate culture, values and norms, artifacts
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1 Uvod

Slovo kultura se v dnesni dob¢ pouziva velmi ¢asto v riznych souvislostech a mnoha

I3

vyznamech. Casto slychavame spojeni jako , kultura cestovani®, , kultura

¢

stolovani®, , jogurtova kultura®, , kulturni clovek®, , kulturni program*, , dim
kultury“ nebo ,,podnikova kultura“. Slovo kultura se promitd do mnoha riznych
oblasti a lidé se jej naucili chapat ve vice vyznamech. A tak je to spravné, protoze
kultura je typickym znakem lidské spolecnosti a bez ni, by toto slovo nemélo
vyznam. Zahrnuje veskeré projevy socidlniho zivota, zkratka vSe, co nevytvofila

pfiroda.

Jesté pred patnécti lety by témér nikdo nevédél, co si ma predstavit pod pojmem
,podnikova kultura® a dnes je toto spojeni béznou soucasti vyuky ve Skolach,
manazerskych kurzech a zaroven i Casto diskutovanym tématem ¢lankt v odbornych

casopisech nebo na webu.

Do styku s podnikovou kulturou ptijde v podstaté témeét kazda osoba v produktivnim
veku. I ¢lovEk, ktery o tomto pojmu nikdy neslysel, se diive nebo pozdéji miize stat
soucasti néjaké podnikové kultury. Pti nastupu do nové spolecnosti musi ¢lovek
respektovat hodnoty, normy, symboly, etiku, zplisob chovani i zptisob komunikace.
A respektovanim téchto zadkladnich prvki se stavd soucasti celku — podnikové

kultury spolecnosti.

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyva podnikovou kulturou vSeobecné. Popisuje
jeji postaveni vedle identity a image, dale se zabyva jejim vznikem a vyvojem,
a charakterizuje kulturni prvky. Dilezité jsou 1 ¢asti popisujici typologie rtiznych

autorti a diagnostiku podnikové kultury.

Praktickd cast je zalozena na teoretickych vychodiscich. Na zdkladé¢ metod
popsanych v literarni reSer$i analyzuje, popisuje a typologicky zatazuje podnikovou

kulturu spolec¢nosti Design Development CZ, s. 1. o..
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem teoretické Casti prace je v teoretické roviné vymezit problematiku podnikové

kultury.

Cilem praktické Casti prace je charakterizovat a zhodnotit podnikovou kulturu
spole¢nosti Design Development CZ, s. r. o., ur¢it typ podnikové kultury dle

typologie a v ptipadé¢ nalezeni nedostatkli navrhnout zmény v podnikové kultufte.
2.2 Metodika prace

Diplomova priace byla vypracovana dle nize sepsanych postupovych kroki

a za pomoci vyuziti riznych metod analyzy.

1. Formulace cile a metodiky prace.
2. Syntéza vychozi znalostni baze.
- Vyhledéani a shromézdéni literatury.
- Zpracovani kapitoly Teoreticka vychodiska.
Charakteristika zvoleného subjektu.
Realizace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu (vlastni zpracovani).

Agregace ziskanych poznatki a tvorba vlastnich navrha.

A A

Formalni dokonceni prace a tvorba zavéru.

Formulace cile a metodiky prace — nejdiive byl stanoven cil, kterym bylo
charakterizovat a zhodnotit podnikovou kulturu spolecnosti Design Development
CZ, s. 1. 0., urcit typ podnikové kultury dle typologie a v pfipad€ nalezeni nedostatkti
navrhnout zmény v podnikové kultufe. A byla nastinéna a sepsana metodika prace,

ktera byla v pribéhu psani rozsifena a ucelena.
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Vyhledani a shromazdéni literatury — shromazdénd literatura byla vyuZzita

pro zpracovani kapitoly Teoreticka vychodiska.

Zpracovani kapitoly Teoretickd vychodiska — tato kapitola byla zpracovéna
na zakladé metody analyzy dokumenti. Miovsky (2006, s. 238) definuje analyzu
dokumentii jako ,,Siroké spektrum dilcich metod a postupi slouzicich k analyze
jakéhokoli textovéeho dokumentu s cilem objasnit jeho vyznam, identifikovat jeho
stylistické a syntaktické zvlastnosti, pripadné urcit jeho strukturu.* Veskera pouzita

literatura je sepséana viz kap. 8 Seznam pouzitych zdroju.

Charakteristika zvoleného subjektu — pfi charakteristice vybraného subjektu bude
vyuzita metoda analyzy podnikovych dokumentli, pozorovani a polostrukturovany

rozhovor. VSechny metody jsou popsany v nasledujicim bod¢.

Realizace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu (vlastni zpracovani) — ve
vlastni ¢asti byla vyuzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod vyzkumu
uréenych k diagnostice podnikové kultury dle kap. 3.9 Diagnostika podnikové

kultury. Pro vlastni zpracovani byly vybrany nasledujici metody vyzkumu:

- pozorovani,
- polostrukturovany rozhovor s manazerkou pro strategii a development,
- polostrukturované rozhovory se tfemi zaméstnanci spolecnosti,

- dotaznikové Setfeni.

Pozorovani - ,,Pozorovani lze definovat takto: V danych podminkach (P) provadi
pozorovatel (A) systematicka pozorovani (B)“ (Foret, Stavkova, 2003, s. 47).
»Pozorovani zpravidla probihda bez primého kontaktu mezi pozorovatelem
a pozorovanym, bez aktivni ucasti pozorovaného a bez aktivniho zasahovani
pozorovatele do pozorovanych skutecnosti. Pri pozorovani tedy nepokladame lidem
otazky, ale sledujeme, jak se chovaji, jaké maji pocity aj* (Kozel, 2006, s. 138).
Pozorovani ve spolec¢nosti Design Development CZ, s. r. o. probihalo v obdobi

1.6.2014 — 1. 8. 2014. Jednalo se o formu ztc¢astnéného pozorovani. Bylo zaméteno
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na viditelné 1 méné viditelné prvky podnikové kultury materidlni i nematerialni
povahy. Pfedevsim byl sledovan zplisob komunikace, atmosféra na pracovisti, vztahy

s vedenim, chovani feditele a taktéz vizualni podoba spole¢nosti.

Polostrukturovany rozhovor je ,,jedna z nejrozsirenéejsich forem rozhovoru. Zahrnuje
Sirokou Skalu rozhovoru mezi zcela strukturovanymi a zcela nestrukturovanymi
rozhovory. Pro tazatele obsahuje zdavazné schéma, které specifikuje okruhy a témata
pokladanych otazek. Obvykle je mozné meénit znéni otazek a poradi jednotlivych
okruhit podle situace. Tzv. jadro rozhovoru tvori minimum otdzek a témat, které je
nutné probrat* (Jezek, Vaculik, Wortner, 2006, s. 10). Polostrukturovany rozhovor
byl uskute¢nén 18. 8. 2014 s pani Lenkou Hachranovou — manazerkou pro strategii
a development spolecnosti. Rozhovor probihal v uvolnéné atmosféie v kancelaii pani
manazerky. Jeho délka cinila cca 1,5 hodiny. Rozhovor byl zaznamenavan formou
poznamek a nésledné byly vybrany relevantni informace pro tuto diplomovou praci.

Réamcové byly stanoveny nasledujici témata:

- historie a soucasnost spole¢nosti Design Development CZ, s. 1. 0.,
- strategie a vize do budoucnosti,

- organizacni struktura spole¢nosti a népli prace zaméstnanct,

- hodnoty spolec¢nosti,

- vztah spole¢nosti ke svym dodavatelim a zédkaznikiim,

- vztah k zaméstnanciim a péce o né.

V dal$im kroku prob¢hl polostrukturovany rozhovor se tfemi vybranymi zaméstnanci
podniku scilem pochopit jejich postoj k hodnotdm spole¢nosti a pfiblizit
se zdkladnim predstavam tykajicich se wvnitfniho prostfedi, vnéjSiho prostiedi
a podstaty pravdy. O zakladnich pfedstavach a postojich zaméstnanci neradi hovofi,
proto byli na zaklad¢ pozorovani vybrani tfi komunikativni zaméstnanci spolecnosti.
Polostrukturovany rozhovor probéhl s kazdym zvlast’ a byly uskutecnény 25. 8. 2014
vrozmezi dvou hodin. Rozhovory byly zaznamenavany formou poznamek

a nasledné byla vybréana a zpracovana relevantni data do této diplomové prace.
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Réamcovée se rozhovory tykaly nasledujicich témat:

- nazory a postoje k hodnotdm a normam spolecnosti,

- mise a strategie spole¢nosti z pohledu zaméstnancti,

- vnitini prostfedi, vztahy ve spolec¢nosti a akceptace novych Clend,
- nedostatky podnikové kultury z pohledu zaméstnanc,

- podstata pravdy a proces rozhodovani ve spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni — patii do skupiny metod dotazovani. ,, Dotazniky jsou
nejpouzivanejsim ndstrojem pri sbéru primarnich udaju. Predstavuji formulare
s otazkami, na néz respondenti odpovidaji, pripadné obsahuji také varianty jejich
odpovedi. Dotaznik je potreba diikladné sestavit, vyzkouset a zbavit chyb pred
viastnim pouzitim tzv. pilotazi“ (Kozel, 2006, s. 161). Dotaznikové Setfeni k analyze

podnikové kultury spole¢nosti Design Development CZ, s. r. 0. m¢lo dvé Casti.

Prvni ¢ast je modifikovany dotaznik OCAI dle K. S. Camerona a R. E. Quinna, ktery
poslouzi k uréeni typu podnikové kultury dle typologie téchto autort. Modifikace
dotazniku prob¢hla na zaklad¢ vysledka z pilotdze piivodniho dotazniku. Pilotaz byla
provedena na dvou zaméstnancich spole¢nosti, jimz se odpovédi zdali ptilis dlouhé
a pfiznali niz8i ochotu vyplnit dotaznik z divodu casové naroc¢nosti. Proto byly
odpovédi zkraceny a zformulovany do jednoslovnych vyrazi nebo kratkych vét.
Pivodni OCAI dotaznik (Cameron, Quinn, 2006, s. 26) lze nalézt v ptiloze 8.
Metoda OCAI byla vybrana jako vyzkumna metoda pro tuto diplomovou praci
z celkem tii uvazovanych dotaznikovych metod viz kap. 3.9.3 Vybrané dotaznikové
metody pro diagnostiku podnikové kultury z toho diivodu, ze jako jedina z téchto tii
metod je legalné dostupnd a bezplatné pouzitelna. Dalsi dvé dotaznikové metody
(DOCS, OCI) jsou ve vlastnictvi soukromych spolecnosti (Denison Consulting,

Human Synergistics) a jejich uZiti je zpoplatnéno.

Druhd cast dotazniku obsahuje dvacet pét otazek, rozdélenych do péti oblasti
tykajicich se zakladnich pfedstav, prace zaméstnance, vztahli se spolupracovniky,

vztahll s vedenim, benefitl, vzdélani a rozvoje zameéstnancii. Tyto oblasti byly
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urCeny jako stéZejni na zdkladé pozorovani a polostrukturovanych rozhovor se
ttemi zaméstnanci. Cilem této Casti dotazniku je zjistit spokojenost zaméstnancti
s kulturou podniku a zéaroveni odhalit mezery ve vybranych oblastech podnikové
kultury. Dotaznik obsahuje devatenact uzavienych otazek, jednu polootevienou
otazkou a Ctyii oteviené otazky. U uzavienych otdzek je pro zjisténi sily souhlasu
¢inesouhlasu pouzita Likertova Skala: ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne, ne.
U polooteviené otazky je vycet moznosti, z kterych lze vybrat vice moznosti nebo
moznost ,,jiné*“ a napsat zde svou variantu. Z divodu pouhych osmi respondentt,
u kterych je predem znamo jejich pohlavi a veékové rozmezi, jsou v dotazniku
vynechany identifikacni tidaje. Na konci dotazniku ma kazdy respondent moZznost
vyjadfit svllj komentar k tématu, které v dotazniku chybélo a respondent na né¢j chce
upozornit. Pfed samotnym vyzkumem probéhl piedvyzkum formou pilotaze
na vzorku dvou zaméstnancii. Pilotazi byla potvrzena srozumitelnost a vhodnost

formulovanych otazek.

Samotny vyzkum probihal dne 23. 9. 2014 piimo v kancelafich spolecnosti.
Névratnost dotazniku byla 100 %, zacastnilo se tedy vSech osm zaméstnanctl. Prvni
¢ast dotazniku (modifikovany OCAI dotaznik) Ize nalézt v ptiloze 9 a druhou ¢ast
dotazniku v piiloze 10. Data z dotaznikit OCAI (1. ¢ast) byla zpracovana za pomoci
skorovaci tabulky viz pfiloha 11. Dle této tabulky byly nasledné zpracovany spider
grafy pro jednotlivé oblasti metody OCAI. Druha ¢ast dotazniku byla zpracovana
souCtem stejnych odpovédi a jejich prevodem na procenta. Na zaklad¢ téchto

propoctii byly vytvoteny vysledné kolacové grafy.

Agregace ziskanych poznatka a tvorba vlastnich navrhu — ke konci prace byla
zhodnocena podnikova kultura spolecnosti, byly identifikovany nedostatky

podnikové kultury a navrzena opatfeni na jeji zlepSeni.

Formalni dokonceni prace a tvorba zavéru — v poslednim kroku probéhla kontrola

a oprava formalnich nalezitosti prace a byly shrnuty vysledky prace v kap. Zaver.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola je sepsana na zaklad¢é literdrni reSerSe. Objasiiuje problematiku

podnikové kultury a porovndva nazory riznych autord na toto téma.
3.1 Podnikova kultura jako soucast image podniku

Tato publikace se zabyva zejména podnikovou kulturou. Avsak pro tplné pochopeni
tohoto pojmu je dulezité¢ si predstavit, kam podnikova kultura v organizaci patfi.
Jak lIze vidét z obrazku 1, kultura organizace vychazi z podnikové identity stejné
jako design, chovani, komunikace a produkt organizace. Tyto prvky spole¢né
vytvareji image podniku. V dne$nim globalizovaném svéte, ve kterém dochazi
k neustalému prohlubovani konkurence se predpokladem uspéchu stavd i dojem,
kterym podnik plisobi na své okoli. Identita pfedstavuje snahu o odliSnost, osobitost
a jedineCnost, kterd se miZze projevovat pravé v designu, kultufe, chovani,
komunikaci a produktu. Image ptedstavuje to, jak tuto snahu vnima spolecnost.
Miizeme fici, Ze identita pfedstavuje to, jaky podnik chce byt, zatimco image je

vSeobecn¢ vnimanym odrazem této identity (Veber, 2000).

Obrazek 1: Komponenty identity a image podniku

Identita organizace

Design Kultura Chovani Komunikace Produkt
organizace organizace organizace organizace organizace

Image organizace

Zdroj: Veber, 2000, s. 630.
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3.2 Pojem podnikova kultura

Ptestoze vétsina lidi chape, co se skryva pod pojmem podnikové kultury, je pro né
pomérné tézké tento pojem piesné definovat. Dokonce i v riznych kniznich
publikacich miZeme casto nalézt odlisné definice tohoto pojmu. Hlavnim divodem
bude pravdépodobné obecné pojeti kultury. Ani vnasem kazdodennim zivoté
nepfemyslime o vyznamu kultury, pfestoze je vSude kolem nds, dokonce i v naSem
chovani a jednani. Rozli¢nost v chapani podnikové kulturu si uvedeme na nékolika

nasledujicich definicich autorti, kteti se zabyvali touto tématikou (LukaSova, 2010).

Nejcastéji se vychazi z definice E. H. Scheina (1991 in Zuzédk, 2011, s. 36), ktery
podnikovou kulturu definuje jako ,, vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které
urcitda skupina nalezla a rozvinula, v jejichz ramci se naucila zvladat problémy vnéjsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osveédcily, ze jsou chapany jako vseobecné

I3

platne.

., Zkusime pojem kultury opét ozivit — je to sbirka hodnot, symbolu, podnikovych
hrdinu, ritualti a viastnich déjin, které piisobi pod povrchem a maji velky vliv
na jednani lidi na pracovnich mistech* (Deal, Kennedy, 1983 in Bedrnova, Novy

a kol., 2002, s. 485).

,,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani
clenu firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jednani
a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky

a ve spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materialnim vybaveni*

(Brose, Hentze, 1990 in Bedrnova, Novy a kol. 2002, s. 485).

Birkigt, Stadler a Funck (1988 in Meffert, 1996, s. 98) rozuméji pod pojmem
podnikova kultura ,,v Sirsim slova smyslu ,,osobitost podniku*, kterd se ukazuje
v chovani, komunikaci a projevech podniku. Charakterizuje stav podniku, jeho

3

tradice, stanoviska vedeni a spolupracovniku i dosavadni podnikovou politiku.
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., Kultura firmy je souhrn predstav, pristupu a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych

a relativne dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

,, Firemni kulturu chapeme jako systéem materidlnich a duchovnich hodnot a jevii
ve vzdjemné interakci, vilastni dané firmé, odrazejici jeji individualitu. Projevuje
se v chovani, vzdjemné spolupraci, chapani sebe i okolniho prostiedi® (Srpova,

Rehot, 2010, s. 141).

., Kulturu Ize charakterizovat jako ,,to, jak ve firmé veci délame*. Kulturu tedy nelze
chapat ve smyslu: spatna kultura, dobra kultura. Kultura predstavuje soubor norem,

hodnot, presvédceni, které nejsou nikde pisemné dany, ale lidé se podle nich

chovaji “ (Charvat, 20006, s. 38).

,, Firemni kulturu muzeme chapat jako ,,zakladni hodnoty, nazory a predpoklady,
které existuji v organizaci, vzorce chovani, které jsou disledkem techto sdilenych
vyznamii, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi predpoklady, hodnotami

a chovanim ¢lenit organizace “ (LukaSova, 2004, s. 22).

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojii a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpusoby vykondvani prace* (Armstrong,

2007, s. 257).

,,Je to kultura v lidech i ve vécech a dejich, jez pusobi jako katalyzator podnikovych
snah* (Jirasek, 2000, s. 172).

, Kultura firmy je dana souborem zvyklosti, tradic, hodnot a norem. Projevuje
se v charakteristickych formdch chovani zaméstnancii. Jde o kombinaci spolecné
historie, nepsanych zakonut a spolecenskych zvyku, které ovliviuji chovani délnikii

i manazeru“ (Trunecek, 2004, s. 57).

Jak jiz bylo zminéno vyse, definic popisujicich podnikovou kulturu Ize nalézt celou

fadu. Je tfeba dodat, ze v Ceské odborné literatuie se pti popisu kulturnich aspektii
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pouzivaji tfi pojmy: podnikova kultura (pouziva Bedrnova, Novy a kol., 2002),
organizac¢ni kultura (pouzivéa Bélohlavek, 1996, V1acil a kol., 1997) a firemni kultura
(pouziva Pfeifer a Umlaufova, 1993, Tureckiova, 2004, Charvat, 2006). Obsah vSech
téchto tii pojmt je totozny. V anglicky psané literatuie se nejcastéji pouziva pojem
organizational culture (organiza¢ni kultura), méné frekventovany je pojem corporate
7e zatimco v CR je tato problematika pfednaSena v oblasti managementu
a vztahovana k fizeni podniku, v zahranici je podnikova kultura studovana v oblasti

organiza¢niho chovani (LukaSova, 2010).

R. LukaSova (2010) uvadi dva zakladni zpiisoby, kterymi byvd podnikova kultura

¢asto vymezovana, jsou jimi pfistup interpretativni a ptistup objektivisticky.
Interpretativni pojeti

Kultura dle interpretativniho pfistupu je ,,néco, ¢im organizace je*“. ,, Za prvky
kultury jsou povazZovany veSkeré rysy organizace, pricemz organizace je chapana
jako systéem sdilenych vyznamii, zprostiedkovany v symbolech. Klicovy vyznam zde
nema objektivni realita, ale interpretovany vyznam. Organizace jako kultura je
sdilenym systéemem vyznamiu, tedy souhrnem ideji, vizi, ndazori, hodnot, postoji
anorem  chovani. Ty umoznuji  pochopit lidskou  stranku  fungovani

organizace “(LukaSova, 2010, s. 16).
Objektivistické pojeti

Objektivisticky pristup popisuje kulturu jako ,,méco, co organizace ma*. ,Je
povazovana za objektivni entitu, za urcity aspekt ¢i subsystém organizace, za jednu
z organizacnich promennych, ktera (vedle jinych proménnych, jimiz jsou
napr. organizacni struktura, systéemy apod.) ovliviiuje fungovani a vykonnost

organizace a miize byt cilevedomeé utvarena a menena * (Lukasova, 2010, s. 16).
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3.3 Vznik a vyvoj podnikové kultury

ey ee

letech minulého stoleti (tzv. ,,Skolu lidskych vztahii*“ nalezneme dokonce v literatuie
30. let minulého stoleti). Popularité se pojem podnikové kultura tésil od konce 70. let
a predevsim pak na pocatku let osmdesatych. H. Meffert (1996) uvadi, ze diivodem
pro zvyseni vyznamu podnikové kultury v 70. letech mohly byt Gspéchy japonskych
podnikii na svétovych trzich. Ty postupné vstupovaly do zapadnich zemi, které v té
dobé trpély dlouhodobou stagnaci, ptfedev§im do USA. Byl proveden manazersky
vyzkum porovnavajici kultury scilem zjistit pfi¢iny konkurencniho naskoku
Japonska. Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze 1 pfes zjevnou podobnost postupii
vyroby, Japonsko predcilo ve vysledcich USA. Z toho se usoudilo, ze za vysledek
mohou faktory vyplyvajici z rozdilnych kultur zemi. Jako dalsi pfi¢inu nartistu zdjmu
o podnikovou kulturu uvadi R. LukaSova (2010) velké mnozstvi noveé vzniklych
publikaci, které se zabyvaly touto tématikou. ,, Vyraznymi podnéty byly v tomto
smyslu predevsim kniha Peterse a Watermana In Search of Excellence (1982), jejimz
hlavnim poselstvim byl zaver autorii, ze vSechny ,, excelentni* spolecnosti maji urcité
kulturni kvality, které zajistuji jejich uspéch, a kniha Deala a Kennedyho Corporate
Cultures s podtitulem The Rites and Rituals of Corporate Life (1982), kde je jiz
explicitné aplikovan antropologicky pohled na kulturu“ (LukaSova, 2010, s. 15).
V pribéhu nasledujicich tficeti let se dand problematika stala nedilnou soucésti
vyuky managementu a bylo publikovano velké mnoZzstvi literatury zabyvajici

se touto tématikou.

Prvotni rysy podnikové kultury jsou vytvoieny zakladateli podniku, ktefi do ni
vkladaji své postoje a vytvaii své hodnoty. Maji jistou ptredstavu o podobé jejich
podniku. Vedle zakladateld se vSak na kultufe podniku podileji i zaméstnanci, ktefi
piinaseji nové poznatky, zkuSenosti z predchozich pracovnich pomérti a samoziejmé
svou vlastni iniciativu a napady. Timto cyklem se postupné¢ kultura podniku
upeviiuje a uceluje. Vedeni podniku i stavajici zaméstnanci se pochopitelné snazi

udrzet podnikovou kulturu, ve které je odraz jejich realizovanych hodnot a chtéji,
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aby se nové piichozi zaméstnanci této kultute pfizpisobili. Podnikovou kulturu proto
podporuji tfemi praktikami, jimiz jsou persondlni vybér, c¢iny vrcholového

managementu a socializace' (Robbins, 1990 in B&lohlavek, 1996).

Podnikovou kulturu Ize rozpoznat dle nasledujicich nékolika znakti: zpiisob jednani
nadfizenych s podiizenymi, odménovand nebo postihovana cinnosti zaméstnanct,
vztah zaméstnanci k organizaci a k vyrobkiim, firemni historky, vtipy, tradice,
zvyklosti, hrdinové, symboly, hesla, oblékani zaméstnancli, vybaveni pracovnich

prostor a design budov (Bé€lohlavek, 1996).
3.4 Vyznam podnikové kultury

., Kultura predstavuje ,,tmel spolecnosti a plodi pocit ,,to jsme my*“, cimz piisobi
proti procesum diferenciace, které jsou nevyhnutelnou soucdsti zZivota organizace.
Kultura organizace nabizi sdileny systéem vyznamii, ktery je zdakladem komunikace
a vzajemného pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim zpiisobem,
miize kultura vyznamné oslabovat efektivnost organizace (Furnham a Gunter, 1993

in Armstrong, 2007, s. 259).

Dle R. Petiikové a kol. (2010) souvisi podnikova kultura se synergii v podniku,
s uspéchem a produktivitou firem. Divodem proc¢ vznikaji firmy s dvéma a vice
zaméstnanci je vira, Ze nastane synergicky efekt’. Ale pokud dva lidé spoji svou
praci, ne vzdy je vysledek prostym souctem snazeni kazdého z nich. Tento vysledek
je korigovan vzajemnym vztahem mezi zaméstnanci. Kdyz se zaméstnanci vzajemné
podporuji, dosahuji vyssiho vysledku, nezli by byl prosty soucet jejich praci,
ale pokud se naopak néjakym zplsobem omezuji ¢1 dokonce rusi, vysledek

nedosahuje ani onoho prost¢ho souctu. Tento vztah lze vyjadfit rovnici:

! Proces socializace znamen4, 7e se novi zaméstnanci u¢i zab&hlym pravidlim a zvykim podniku. Je
v zajmu podniku, novacky zaskolit a vpravit do kultury dané spolecnosti. (Bélohlavek, 1990)

% Efekt spolupiisobeni, soucinnosti vice cinitelii, ktery je vsak kvantitativné ¢i kvalitativné jiny nez
Jejich prosty soucet. “ (Kucera, 2005 — 2014, dostupné z: http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/)
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rio=ko(fi+1f,), kde 1), predstavuje vysledek spolecné prace zaméstnancii (faktortt)
fiaf, a ky» predstavuje opravny koeficient, ktery zavisi na povaze vztahli mezi
faktory f; a f, a mlize nabyvat hodnot od nuly do nekonecna. Poté hodnoty k;, nizsi
nez jedna poukazuji na konfliktni vztah, zatimco hodnoty vyssi nez jedna predstavuji
synergii. Ten vztah piedstavuje v podstaté firemni kulturu, ¢im bude kultura podniku

lepsi asilngjsi, tim vice bude mezi zaméstnanci synergicky vztah, budou

vvvvvv

L. Pfeifer a M. Umlaufova (1993) uvadejyi, ze vyznam kultury spociva
ve vzajemné provazanosti ¢innosti a mysleni zaméstnancli s predstavami, pfistupy
a hodnotami, které¢ jsou firmou vyznavéany. Pfedstavy, piistupy a hodnoty se odrazeji
ve zpusobu provadéni a ve vysledcich ¢innosti, ¢imz se tyto piedstavy, pfistupy
a hodnoty posiluji a stale vice zakotvuji, tedy vytvaii podminky pro budouci ¢innost.
Tento opakujici se proces, viz pfiloha 1, tzv. “zafarovany kruh” plsobi v dobie
fungujicich podnicich jako perpetuum mobile soudrznosti a naopak v problémovych

firmach jako bludny kolob¢h problém.
3.5 Prvky podnikové kultury

Cejthamr V. a Dédina J. (2005) uvadéji ze, podnikovou kulturu si 1ze predstavit jako

sit’ s riznymi prvky a vztahy mezi nimi.

Kulturni prvky jsou nejjednodussi strukturdlni jednotky, které predstavuji zakladni
stavebni kameny podnikového kulturniho systému. Kulturni prvky jsou rGznymi

vvvvvv

(Lukédsova, 2010).

Zakladni presvédceni jsou vzité predstavy o fungovani reality, které zaméstnanci
spoleCnosti pfijali a povazuji je za samoziejmé. Schein (1992 in Lukasova, 2010)
rozliSuje tii oblasti zakladnich pfesvédceni. Prvni je presvédceni tykajici se adaptace
na vn&jsi prostiedi, které vyjadiuje, jakym zpiisobem se spolecnost chova k vnéjSimu

prostiedi. Tyké se predevSim mise a strategie spoleCnosti. Druhé je piesvédceni
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tykajici se integrace vnitinich procesi, coz predstavuje vnitini prostfedi organizace
alidi vni. Je to presvédceni vztahujici se k zddouci Grovni ptatelstvi a blizkosti
ve spole¢nosti nebo presvédCeni o tom, jaky by mél ¢lovék byt, aby mohl patiit
k dané spolecnosti. Tteti skupina je presvédCeni tykajici se chdpani podstaty pravdy.
Pficemz zdrojem pravdy muze byt dogma zalozené na tradici, néjaka autorita,

legislativa, vysledek diskuze nebo védecky podlozeny fakt (Lukasova, 2010).

Hodnoty a postoje ptfedstavuji to, co je v podniku povazovano za dilezit¢ a Cemu je
piikladan vyznam. Hodnoty se projevuji v postojich a ndzorech, které¢ zaméstnanci
zaujimaji v tom, co povazuji za spravné nebo Spatné, co je jesté pfijatelné, a co jiz

nikoli. Hodnoty byvaji casto formulovany ve filozofii spolecnosti (LukaSova, 2010).

Normy chovani jsou nepsand pravidla chovani, ktera jsou pfijimana celou
spolecnosti. Jejich dodrzovani byvd odméiovano a poruSovani byva potrestano.
Odmény i sankce nejsou formélniho charakterd, nybrz citového. Pokud zaméstnanec
normy dodrzuje, okoli se k nému chova slus$né€ a pratelsky. Pokud je porusuje, okoli

se chova nevs§imavé, nékdy opovrzliveé az neptatelsky (Lukasova, 2010).

Firemni architektura a vybaveni jsou dulezité jak navenek, pii vytvareni image
firmy, tak i1 zevnitt pro kulturu spole¢nosti. Mohou pro zaméstnance piedstavovat
jakési totemy, mohou odrazet blahobyt nebo skromnost, mohou odrézet tradici
spolecnosti nebo ji svym vzhledem mohou odliSovat od jinych firem. Podle vybaveni
spolecnosti je mozné urcit priority spole¢nosti napi. mohou byt rozdiln€¢ vybavené
kancelaie pro vedouci pracovniky a pro fadové zaméstnance nebo se muze stat,
ze prostory spolecnosti jsou luxusni, ale kdyz pfijde vice zékaznikl, tak se ani nemaji

kde posadit (LukaSova, 2010).

Symboly podniku mohou byt rizné. Mohou jimi byti loga, kancelare, auta, bézné
uzivany jazyk i terminologie, které charakterizuji dany podnik (Cejthamr, Dédina,

2005).
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Produkty vytvaiené podnikem jsou vysledkem c¢innosti spolecnosti (Lukasova,

2010).

Organiza¢ni mluva je mluva, ktera se bézné uziva v podniku. Zrcadli hodnoty
piijimané ve spoleCnosti, formalnost ¢i neformalnost vztahti a obor podnikani

spole¢nosti (Lukasova, 2010).

Historky (legendy a myty) mizeme oznacit jako nevtiravou a bezbolestnou formu
jak ,,dat do pochodu‘* socialni normy, kter¢ jsou ve firm¢ stanoveny. Kazda firma ma
své vlastni historky kolujici mezi zaméstnanci. Z hlediska tématu byvaji vSak velmi
podobné. At uz je to historka o UspéSném zaméstnanci, ktery ptelstil konkurenci,
prekro¢il normy a nakonec byl za svou poctivou praci povySen nebo
historka o dlouhodobém odfikani, pracovitosti a vytrvalosti zakladatele podniku atd..
Tyto historky mohou byt pouzity 1 ke skrytému prosazovani filozofie podniku, pokud
jsou spravné vytvorené. Ukazkovym piikladem je Walt Disney, ktery se rad nazyval
otcem svych déti, tedy svych zaméstnancii (animdtort, kreslicl, stiihacl) a své
zékazniky nazyval ,hosté nasi velké rodiny*. V disledku této promyslené strategie

na venek Disney plisobi jako tovarna na radost a §tésti (Cejthamr, Dédina, 2005).

Zvyklosti 1ze popsat jako vzdjemné zpiisoby chovani zaméstnanch k sobé
1 k zakaznikim, zaroven sem patii i zptisoby toho, jak se véci v podniku d¢€laji a jak

by se méli délat spravné (Cejthamr, Dédina, 2005).

Ritualy popisuji zvlastni a specialni udélosti, kterymi se podnik snazi sdélit, co je
pro n¢j dilezité. Ritudlem mlze byt napt. pravidelna uc¢ast zaméstnancti pii hlasovani
na porad¢ za ucelem podileni se zaméstnanci na rozhodovani podniku a jejich

vetsiho pocitu sounalezitosti s podnikem (Cejthamr, Dédina, 2005).

Ceremonialy mohou byt rizné firemni oslavy, jejichz vyznam by mél byt spojen
s hodnotami a cili firmy. Casto na nich byvaji vyzdvihovani hrdinové podniku, coz
mohou byt nejlepsi pracovnici firmy. Ceremonidly by méli krom novych zazitki

pro zaméstnance slouzit zejména k jejich motivaci k praci (Cejthamr, Dédina, 2005).
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Hrdinové maji ve spolecnostech svlij vyznam. Dokazuji, ze uspéch je dosazitelny
pro kazdého zaméstnance, pomahaji presvédcCit k vy$Simu vykonu, motivuji
zam¢estnance a jsou jejich vzorem modelového chovéani. Pokud hrdinové
ve spolec¢nosti nejsou, miize si je podnik vytvofit naptiklad vyhlaSenim pracovnika

roku nebo obchodnika mésice atd. (Lukasova, 2010).

v

Mocenské struktury predstavuji nejvlivnéjsi jedinci nebo skupiny, ktefi svou moc
ziskali na zdkladé¢ manazerského postu nebo z délky zaméstnaneckého poméru

(Cejthamr, Dédina, 2005).

Kontrolni systémy jsou systémy hodnoceni a odménovani. Mohou ukazovat

a kontrolovat napft. kvalitu poskytovanych sluzeb (Cejthamr, Dédina, 2005).

Organizacni struktury odrazeji dalezité¢ vztahy a povinnosti v podniku. Muze se

jednat o vztahy formalni ¢i neformalni (Cejthamr, Dédina, 2005).
3.6 Struktura podnikové kultury

V predeslé kapitole byly popsany prvky podnikové kultury. Tyto prvky nefunguji
izolované, ale naopak spolu souvisi a vzdjemné se ovliviiuji. Na zdkladé téchto
vztahtt vznikla struktura podnikové kultury promitnutd do rGznych modeld
podnikové kultury (Lukéasova, 2010). V odborné literatuie je mozné nalézt mnoho
vykladl tykajicich se tohoto tématu. A s urcitou nadsdzkou muazeme fici ,,co autor,

to jiny vklad této problematiky *“ (Bedrnova, Novy, 2002).

Scheiniiv model podnikové kultury
Nejcastéji byva citovan E. H. Schein, ktery tvrdi, Ze prvky podnikové kultury jsou

zatazeny do tfi Girovni viz obrazek 2 (Schein, 1989 in Bedrnova, Novy, 2002).
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Obrézek 2: Scheiniv model podnikové kultury

ARTEFAKTY VEDOME, OVLIVNOVATELNE
iec, spolecensky styk, logo, viditelné, ale nutné vysvétleni
architektura, ritudly, obleceni vyznamu artefaktd

HODNOTY A NORMY VEDOME A DO ZNACNE MIRY
OVLIVNOVATELNE
hodnoty spole¢nosti, zdsady,
pravidla, standardy pro vnéjsiho pozorovatel jen
Castecné zretelné
ZAKLADNI PRESVEDCENI NEVEDOME, SPONTANNI

1) presvédceni tykajici se vnéjsiho
prostredi

2) presvédceni tykajici se integrace
vnitinich procest

3) presvédceni tykajici se podstaty
pravdy, ¢asu, ¢lovéka a vztah(

pro vnéjsiho pozorovatele
neviditelné

Zdroj: upraveno dle (Lukasova, 2010, s. 27) a (Schein, 1989 in Bedrnova, Novy, 2002).

Zakladni uroven podnikové kultury Ipi v pfistupu k Zivotu, zaméstnani, lidem i sobé
samotnému a v celkovém pohledu na svét. Tato Groven plsobi na zaméstnance
spontanné, nevédomé a automaticky (Schein, 1989 in Bedrnova, Novy, 2002).
Pfedstavuje vnimani reality, pfedstavy a pfesvédCeni o tom, jaky je svét a jak
bychom se méli chovat. Tyto pfedstavy vznikly v pribéhu ¢asu a management
je mize svym chovanim a jednanim zesilovat nebo oslabovat. Je to v podstaté vzor
chovani, ktery si zaméstnanci ani neuvédomuji (Kapoun, 2008). Na stfedni roviné
lezi psana 1 nepsana pravidla spoleCenského chovani, hodnotové preference, zasady
a normy, moralka v préci, loajalita k nadfizenym, vztah k partneriim, akcionaiim
a zdkaznikim. NejvySs$i urovenn je tvotrena artefakty, coz je samoziejme¢ védoma,

ovlivnitelna a viditelna slozka. Jedna se zde o vnéjsi projevy spolecenského chovani,
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zafizeni pracovist, logo podniku, oslavy, obfady, zvyklosti ¢i ritudly, myty,
podnikovy jazyk (zargon), uniformy a jiné zasady v oblékani. (Schein, 1989 in

Bedrnova, Novy, 2002).
Cibulovy diagram G. Hofstede

G. Hofstede znazoriiuje podnikovou kulturu jako cibuli viz ptiloha 2. Jeji jednotlivé
slozky prirovnava ke slupkdm cibule. Smérem ven jsou vrstvy pro vnéjSiho
pozorovatele viditeln€j$i, naopak ¢im je slozka blize k jadru cibule, tim je vidét
méné. Pocinaje zvenci, symboly, hrdiny a ritudly oznacuje spolecné jako praktiky.
Podle Hofstedeho jsou pravé praktiky vice viditelnou ¢asti kultury a jadro cibule
neboli hodnoty jsou pro vné¢jsiho pozorovatele jen tézko rozpoznatelné (Lukasova,

2010).
DalSi pristupy k vymezeni podnikové kultury

Jak bylo fe¢eno vyse, kazdy autor chape tuto problematiku odlisné. Napt. Pfeifer

a Umlaufova (1993) charakterizuji nasledujici hlavni prvky:

- pfedstavy,

- pristupy,
- hodnoty.

Predstavy v hlavach zaméstnancli firmy vytvareji obrazy véci a Cinnosti, které
souviseji s jejich piisobenim v podniku. Dokonce se mize jednat i o piedstavy véci,
snimiz zaméstnanci nemaji bezprostiedni zkuSenosti, ani s nimi nemuseli byt
sezndmeni. Mohou to byt napt. piedstavy o tom: ,,Proc viastné firma existuje, kdo
a jak hodnoti mou praci, za co budu pochvdlen, jak se vhodné chovat k nadrizenym
atd. “(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 45). Predstavy jsou tvofeny ze tii pramend, jimiz
jsou informace, dojmy a zkuSenosti. Spravny manazer musi samoziejm¢e dbat na to,
aby predstavy pracovnikl co nejvice ladily s kulturou podniku, coz lze zajistit tim,
ze informace, dojmy a zkuSenosti budou ve vzdjemném souladu. Takze nestaci podat

zaméstnancl informaci, jak ma co fungovat, ale zaméstnanci musi z vlastni
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zkuSenosti nabyt dojmu, ze to tak opravdu funguje. Tim si vytvofi uréitou predstavu,

kterou budou aplikovat do svych budoucich ¢innosti (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Ptistupy mlizeme chapat jako sklon Cinit urcitym zptasobem. Pro pochopeni urcitého
pristupu je nutné klast si tfi zékladni otazky: ,,Jaky je jeho pivod? “, ,, Jaké sleduje
projevy?*, , Jaky je impuls (podnét) tohoto jednani?* (Pfeifer, Umlaufova, 1993,
s. 45). Plvodem sklonu jednat ur¢itym zptisobem je lidska povaha, vlastni ocekévani
zisku a loajalita k podniku. Z projevl lze vydedukovat podstatu ptistupu podle toho,
zda se zaméstnanec chova jako ,,sova, liSka, ovce nebo osel “3_ Posledni oblasti
z4jmu je impuls neboli podnét, u kterého je dilezité zjistit, zda pochazi zevnitt ¢i je

to reakce na podnét zvenci (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Hodnoty chapeme jako ,uzndvané, chténé a zavazujici statky nebo ideje, piisobici
na chovani cloveka“ (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 45). Hodnoty délime
na instrumentalni a mordlni. Instrumentalni uspokojuji potiebu zadostiucinéni
(napft. plat nebo realizace napadu), zatimco moralni hodnoty se projevuji v pocitu
hrdosti nebo pokoifeni (pomoc lidem). AvSak vazba mezi hodnotami clovéka
a zpusobem jeho jednani nemusi byt vzdy pfimocard. I zaméstnanci, ktefi vyznavaji
hodnotu spokojeného zékaznika, se Casto chovaji v rozporu s ni. Mohou mit bud’
Spatnou predstavu o tom, co je pro zdkaznika nejlepsi, nebo o tom, jak je propojena
spokojenost zédkaznika a jejich vlastniho uspéchu v podniku. Proto je nezbytné sladit
hodnoty jednotlivcii s hodnotami podniku. Tento krok je velmi obtizny, ale pro

uspéch firmy je klic¢ovy a nezbytny (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Odlisné déleni ma naptiklad i Armstrong (2007), ktery se pfiblizuje obsahem E. H.

Scheinovi, ale navic zafazuje do prvki podnikové kultury 1 styl vedeni.

3 Sovi projevy se vyznacuji spolehlivosti, moudrosti, vérohodnosti a samostatnosti. Li§&i projevy jsou
zarukou dobrého pracovniho vykonu, svazaného s urcitou davkou vypocitavosti a zdjmem na vlastnim
profitovani. Ovéi projevy jsou typické oddanosti autoritdm, spolehlivosti a divérou, ale také
nerozhodnosti v krizovych situacich a velmi malou vlastni iniciativou. Osli projevy se vyznacuji
svéhlavosti, nevypocitatelnosti a malou spolehlivosti. (Pfeifer a Umlaufova, 1993)
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Styl vedeni neboli styl fizeni popisuje piistup, ktery manaZzeti pouzivaji pti jednani se
svym tymem. RozliSuje se mnoho styli vedeni. Jako piiklad bude uvedeno

nasledujici rozdéleni dle Jitiho Plaminka (2011, s. 106), ktery déli styly fizeni na:

- direktivni,
- formalni,
- liberalni,

- tymovy,

- rutinni.

Direktivni fizeni znamena, Ze o v§em rozhoduje pouze manazer. Za klicové kritérium
je povazovano plnéni tkold a udrzovani respektu k osobé manazera. Toto fizeni je

beézné ve vétSing Ceskych podnika a statnich instituci (Plaminek, 2011).

Formalni fizeni znali zvySenou pozornost manazera vici procesnim formalitdm
a zaroven se manazer chrani pfed problémy. Toto fizeni vede k byrokracii a dusi

kreativitu zamé&stnanct. Vyuziva se zejména ve statni sprave (Plaminek, 2011).

Liberalni fizeni cCasto zahrnuje ze strany manazera zbrklé nabizeni prav
a odpovédnosti podfizenym. Zejména z divodu nepiipravenosti lidi na takovou
odpovédnost, ¢asto vSe kon¢i chaosem. Liberalni manazer byva ze zacatku velmi
oblibeny, avSak pro nedostacujici vysledky se brzy vSe otac¢i proti nému. Tento styl

fizeni je obCas vidét v neziskovém sektoru (Plaminek, 2011).

Tymové tizeni je stylem ponékud teoretickym. Nejvetsi pozornost je vénovana lidem
a vysledkiim, bez ohledu na formu a postupy. Manazer veii tymu, poskytuje mu
volny prostor, pouze obcas koordinuje jejich usili. V ¢eské manazerské praxi je tento

druh tymového fizeni velmi vzacny (Plaminek, 2011).

Rutinni fizeni je mozné popsat jak opatrné a reaktivni. Tento zplisob fizeni se snazi
vyhybat problémiim, jeZ nejsou nezbytné. Casto se styly prolinaji jak napf. model

., cukru a bice* (Plaminek, 2011).
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3.7 Typologie podnikové kultury

Novy (1993) uvadi, ze kazdd podnikova kultura je jedine¢nd a neopakovatelna,
pfesto je mozné na zékladé zkuSenostniho badani pfedstavit nékteré nejvyznamnéjsi
a nejcastéji vyskytované typy. Kazda typologie je zjednoduSenou verzi celistvé
kultury, ale v podstaté predstavuje jakysi vzor, se kterym se podniky snazi co nejvice

ztotoznit ¢i naopak, kterému se snazi vyhnout.

obsahovych momentii, které kazda podnikova kultura obsahuje. Jde predevsim
o nasledujici skutecnosti: zpusob zaméstnavani spolupracovniku, kritéria a zpiisob
rozhodovani, rozdeleni pravomoci a odpovednosti, kritéria a casové cykly hodnoceni
pracovnikit a dynamika jejich pracovni kariéry, styl Fizeni a prevazujici zpiisob

kontroly, interpersondlni vztahy *“ (Ouchi, 1981 in Novy, 1993, s. 39).
3.7.1 Typologie formulovana ve vztahu k vlivu prostredi a reakci na néj
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Dvojrozmérné typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho je nejznam¢jSim délenim
podnikové kultury. Typy kultur byly rozd€leny dle zavislosti na mife rizika
a rychlosti realizace strategie® viz tabulka 1 (Deal, Kennedy, 1982 in Meffert, 1996).
Vznikly ¢tyii nasledujici typy:

- kultura drsnych hochii (The tough-guy, macho culture),
- kultura tvrdé prace (The work hard, play hard culture),
- kultura sazky na budoucnost (The bet-your-company culture),

- procesni kultura (The process culture) (Lukasova, 2010).

* Jini autofi nahrazuji pojem ,, realizace strategie *“ zpétnou vazbou (Bé&lohlavek, 1996, s. 112)
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Tabulka 1: Typologie podnikové kultury dle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Mira rizika

Mala Velka
=
N Kultura ,,tvrdé prdce Kultura ,,drsnych hochii*
5
N
172}
=
: 7 r
éﬂ Kultura ,,procesni* Kultura ,,sdzky na budoucnost*

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 104.

The tough-guy, macho culture se vyznacuje tim, ze zaméstnanci jsou individualisté,
jsou schopni podstoupit vysoké riziko, ale zaroven ocekavaji rychlou zpétnou vazbu.
Tato kultura je zamétfend piedevSim pro mladé a rychlé zaméstnance, ktefi chtéji
»vSechno nebo nic*. Kvalita pracovnika se hodnoti dle jeho posledniho vykonu.
Zamgéstnanci nestoji o tymovou podporu, chtéji byt hrdiny. Ve firm¢ panuje
soutézivost, stres a neustalé napéti, proto se zaméstnanci Casto stfidaji a maloktery
vydrzi vyrazné delsi dobu. Tyto firmy byvaji uspésné ve velmi rizikovém prostiedi.
S touto kulturou je mozné se stfetnout napi. v zdbavnim primyslu, ve sfére

kosmetiky ¢i v oblasti reklamy (LukaSova, 2010).

The work hard, play hard culture je kultura, v jejichz podminkach spolupracovnici
odvadéji tvrdou préci, kterd je vSak zarovenl bavi. Riziko ztraty je malé a zpétna
vazba je rychla. Casto se jedna o kulturu prodejnich fetdzctl at’ uZ nepotravinovych
(Avon, Mary Kay) nebo potravinovych (McDonald’s, KFC). Ditlezitym
predpokladem tohoto typu kultury je zamétfeni na zakaznika a jeho pozadavky.
Podstatnou roli maji slogany, soutéze, podnikové meetingy a dalSi. Zkratka vse,

co podporuje motivovanost a loajalitu zaméstnancti (Lukasova, 2010).

The bet-your-company culture se vyskytuje v podnicich, kde jsou rizika obrovska,

zatimco zpétna vazba pomald. Tato kultura je vyuZzivana napi. u leteckych nebo
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naftafskych spolecnosti. Investice do inovaci jsou v fadu miliard, ale na zpétnou
vazbu se muze cekat i nckolik let. DalSim ptikladem mohou byt spolecnosti
z chemického, farmaceutického ¢i jaderného vyzkumu. Zaméstnanci musi byt odolni
proti stresu z velkych rozhodnuti, jsou to individualisté. Kariérni postup je zpravidla

zdlouhavy (LukaSova, 2010).

The proces culture je typickéd pro podniky, které postupuji nizké riziko, ale zaroven
maji 1 malou zpétnou vazbu. Zameéstnanci se soustfedi hlavné na postup svych
¢innosti, nez na samotnou podstatu. Tato kultura je vlastni bankdm, pojisStovnam
nebo statni spravé. Uznavan je zejména bezchybny postup, technicka dokonalost,
pfesnost a detaily. Zaméstnanci ve vétSing piipadi nemaji zpétnou vazbu, tudiz
neznaji svou efektivitu prace. Tato kultura funguje v neménném a predvidatelném
prostiedi, neni vSak schopna rychlé reakce na nahlé zmény ani predikce (Lukasova,

2010).
Typologie R. E. Quinna, Kim S. Camerona a jeho spolupracovniki

Tato typologie mé dv¢ zakladni dimenze flexibilita versus kontrola a interni versus
externi zaméteni viz obrazek ¢. 3. Kombinaci téchto dimenzi vznikaji Ctyfi typy

podnikové kultury oznacené jako:

- klanova kultura,
- hierarchicka kultura,
- adhockraticka kultura,

- trzni kultura (Lukasova, 2010).

Kazda z téchto kultur je typicka urcitymi cili, kterych chce spole¢nost doséhnout

a také nastroji, jez chce k dosazeni pouzit (Lukasova, 2010).
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Obrazek 3: Model soupefticich hodnot Roberta E. Quinna a Kima S. Camerona

Flexibilita
A
Klanova Adhockraticka
kultura kultura
Interni zaméfeni . Externi zaméreni
a integrace - - a diferenciace
Hierarchicka Trini
Kkultura kultura
v

Stabilita a kontrola

Zdroj: LukéaSova, 2010, s. 108.

Klanova kultura pfedstavuje pratelské rodinné pracovni prosttedi. K této kultute patii
tymové mysleni a védomi ,,my“. Jeji charakter se podoba spiSe §ir§i rodiné nez
podniku. Vedeni je vnimano jako ,,rodice a cela spolecnost je spojena loajalitou
a tradici. Zameéstnanci jsou podniku velmi oddani a jsou k nému loajalni. Velky
vyznam se ptiklada rozvoji kazdého zaméstnance, moralce, soudrznosti i pracovnimu
prostiedi. Zakaznici jsou vroli partnert. Uspéch jde ruku v ruce s charakterem
vnitiniho klimatu a pé¢i o zaméstnance. Prioritou je tymové mySleni a prace,

participace a konsenzus (Lukasova, 2010).

Hierarchicka kultura je typicka formalnosti a strukturovanosti. Prioritni jsou piedpisy
a postupy a stmelujicim prvkem jsou formdlni nafizeni. Vedouci je organizatorem
a koordinatorem a jeho hlavnim zajmem je ucinnost. Nejdalezitéjsi je
bezproblémovy chod podniku, jeho stabilita, u€innost a efektivnost. Za uspéch je
povazovéano spolehlivé dorucovani dodavek, hladké plnéni planu a nizké ndklady.

Prioritou pro zamé&stnance je jejich bezpeci jistoty zaméstnani (LukaSova, 2010).
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Adhockratickd kultura je charakteristickd svym dynamickym podnikatelskym
a tviiréim prostiedim. Vedouci maji velké vize a jsou inovatory, zaméstnanci jsou
ochotni riskovat. Stmelovacim prvkem jsou inovativni myslenky a experimentovani.
Prioritou je byt $pickou v oblasti znalosti a vyroby novych produktt. Uspé&nost
podniku je méfena dle schopnosti pfizplisobit se turbulentnim zménam prostiedi
a dle Cetnosti inovaci. Manazefi podporuji iniciativu zaméstnanct, jejich tvofivost
a svobodné mysleni. Typické pro tuto kulturu je vyuZzivani specialisti, docasnych
prechodnych tyml, mobilnich kancelati a dalSich pruznych prvka, které jsou
vyuzitelné k rychlé reakci na novou pfilezitost. Kazdy projekt je unikétni, proto

se nevyuzivaji standardizace (Lukasova, 2010).

Trzni kultura je typicka pro spolecnosti orientované na vysledky. Zaméstnanci jsou
vyrazné orientovani na cile a jsou velmi soupetivi. Vedouci povzbuzuji zaméstnance
k soupetivosti a vykoniim, jsou pfisni a vyzaduji vysledky. Stmelujicim prvkem je
orientace na vitézstvi. Pozornost se vénuje 1 vysledklim konkurence a porovnavani
s vlastnimi  vysledky. Uspéch je charakteristicky ziskanim trzniho podilu
a obsazenim trhu. Prioritou je viidcovstvi na trhu a konkuren¢ni ceny (Lukasova,

2010).
3.7.2 Typologie patologickych obsahii kultury organizace
Typologie dle K. Vriese a D. Millera

K. Vriese a D. Miller zpracovali zcela odliSnou typologii podnikovych kultur
zalozenou na psychologické terminologii. Jejich typologie vystihuje zejména
neptiznivy psychicky stav jednotlivce. Jakdkoliv z nize uvedenych podnikovych
kultur predstavuje deformaci socialniho prostiedi ve firmé jako disledek dlouhodobé
nefunkcnosti fidicich procesii. Podniky majici jednu z nasledujicich typt kultur jsou

casto neefektivni a brzy dochdzi k jejich rozpadu (Bedrnova, Novy, 2002).
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K. Vriese a D. Miller charakterizovali pét nasledujicich typt:

- paranoidni kultura,
- natlakova kultura,

- dramaticka kultura,
- depresivni kultura,

- schizoidni kultura (Bedrnové, Novy, 2002).

Paranoidni kultura se projevuje v neustalych obavach a strachu. Zaméstnanci
neustale sleduji vSechny aktivity i chovani svych spolupracovnikii. Jsou ptipraveni

na cokoliv (Bedrnova, Novy, 2002).

Natlakova kultura klade diraz na perfektnost. Nejvétsi obava je z chaosu. Vse je
organizovano do nejmensiho detailu, nic se neponechava ndhod¢ (Bedrnova, Novy,

2002).

Dramaticka kultura si zakladd zejména na charizmatické vedouci osobnosti, ktera je
sttedobodem veskerého déni. Ostatni si ji idealizuji a jsou na ni siln€é zavisli.
Pozitivni emoce jsou projevem loajality, regule jsou ¢asto povazovany za zbytecné

a uspéchy se velmi slavi (Bedrnova, Novy, 2002).

Depresivni kultura spoc¢iva v pesimismu a strachu z nedostatecné rychlosti prace

a nestihani plnéni termint (Bedrnova, Novy, 2002).

Schizoidni kultura se vyznacuje plachosti, zdrzenlivosti, ostychavosti. Najdeme v ni
vSak 1 prvky taktiky, mocenského vakua a boje o moc. V této kultufe rozhoduje

prestiz a kariéra (Bedrnova, Novy, 2002).
3.7.3 Typologie formulovana ve vztahu k organizaéni struktuie

Typologie dle R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla pravdépodobné prvni typologii podnikové kultury.

Poprvé byla publikovana vroce 1972, kdy se zéasadnim zpisobem zapsala
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do povédomi odbornikd. O pér let pozdé¢ji Harrisonovu teorii podrobnéji rozpracoval
Charles Handy, ktery kulturu popisoval v souvislosti s organiza¢ni strukturou firmy

a jednotlivé typy popsal pomoci jednoduchych piktogramt (Lukéasova, 2010).
Charles Handy charakterizoval nasledujici Ctyfi typy organizacnich kultur:

- kultura moci,
- kultura roli,
- kultura vykonu,

- kultura podpory (Bé€lohlavek, 1996).

Kultura moci je postavena na autoritach, jejichz zaklad je postaven na strachu.
Nachazi se zde osoby, které maji v rukou moc a ostatni jsou jim zcela podfizeni.
Vedouci védi vSe. Tato kultura se casto nachazi ve velkych zlo¢ineckych

organizacich (B¢€lohlavek, 1996).

Kultura roli piedstavuje v podstaté pyramidu; ¢im vyssi uroven, tim méné lidi se v ni
nachazi. Na samém vrcholu je feditel organizace, pod nim stfedni manazefi, jim
podfizeni jsou nizs$i vedouci a nakonec fadovi pracovnici. Slovo ,,role* predstavuje
zpusob jedndni, jaky je ocCekdavan od kazdé¢ pozice. Tato kultura je obvykla

ve velkych komerc¢nich organizacich a ve statni spravé (Belohlavek, 1996).

Kultura vykonu se zaméiuje mnohem vice na splnéni kol nez na dodrzovani
formalnich norem. Motivujicim faktorem je dobry pocit a uspokojeni z dobie
odvedené prace. Kultura vykonu se casto vyskytuje u malych soukromych firem

(Bé&lohlavek, 1996).

Kultura podpory poskytuje svym c¢lentim pocit sounalezitosti, uspokojeni z védomi,
Ze jsou soucasti organizace. Zaméstnanci pocituji potfebu individualné ptispét

k uspéchu organizace (B¢lohlavek, 1996).
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3.7.4 Typologie formulovana ve vztahu k fazi vyvoje organizace
Faze Zivotniho cyklu dle L. M. Millera

Kazda organizace béhem své existence prochazi periodickymi fazemi rstu a upadku.
Z hlediska podpory rozvoje organizace, je velmi dilezit¢ umét tyto faze rozeznat
azvolit pfiméfené¢ tomu vhodny styl vedeni. Za timto ufelem L. M. Miller
identifikoval Sest nésledujicich fazi zivotniho cyklu viz obrdzek 4, jejichz nazvy

odvodil od stylii vedeni, které je nejvice vystihuji:

- faze proroka,

- faze barbara,

- faze budovatele a objevitele,
- faze administratora,

- faze byrokrata,

- faze aristokrata (Lukésova, 2010).

Obrazek 4: Faze zivotniho cyklu podniku dle L. M. Millera

Synergista

Budovatel

a objevitel Administrator

Barbar Byrokrat

Aristokrat

Prorok

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 111.

Aby mohla vzniknout nové firma, je dalezit¢ mit urcitou vizi, ideu. A pravé toto
obdobi je nazyvano fazi proroka. Zakladatel vétSinou nema dostatek kapitélu,
zameéstnancli ani odbératelti, ale ma silné¢ odhodlani a motivaci. Zakladem této
kultury je sdilena vize a uspéch spociva ve flexibilit¢ a inovacich. Faze barbara
spociva v upeviovani pozice na trhu. Hlavnim cilem firmy je zdkaznik a sluzba.

V podniku panuje stres, nadSeni a uspéch zaroven. Zaméstnanci se soustfed’uji
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na odvedenou praci, ,,papirovani“ jde vtéto fazi stranou. Barbar se chova
autoritativng, rozhoduje sam. Ve fazi budovatele a objevitele vykazuje podnik
kone¢n¢ viditelny zisk, ktery se vyuziva zejména na hledani pftilezitosti pro rust.
V Cele organizace stoji bud’ budovatel nebo objevitel. Budovatel je vudce, ktery
si proSel celym provozem. Véfi v kvality produktu a chee je zachovat 1 pfi vySsi
vyrobé. Jeho mysleni je kratkodobé a nehleda nové prilezitosti. Objevitel pochazi
vétsinou z prodejniho oddé€leni. Jeho vyhodou je uméni presvédcovat. Chece dobyvat
trh a zaroven se zaméfuje na potencial rustu. Zatimco v prvnich dvou féazich
se organizace soustfedi na pieziti, v této fazi se stard piedev$im o to, jak délat véci
Iépe a porazit konkurenci. Faze budovani a objevovani mlze byt nejlepsi etapou
spolecnosti. Je zde stale pfilezitost rustu a tzv. ,, memoci stari* podniku se zatim
neprojevuji. Riziko spociva zejména v zanedbavani administrativnich funkci.
Manazeti jsou oslepeni svymi neddvnymi Uspéchy, utraceji hodné penéz, ztraceji
kreativitu a zapominaji na riziko selhdni. Zvitézi ti, ktefi si udrzi kreativni mysleni

a svlj uspéch si uzivaji sttidme (Lukasova, 2010).
3.8 Silna podnikova kultura a jeji souvislosti

Silna kultura je typickd svou vyhranénosti, stabilitou a vysokou mirou sdileni
a respektovani firemnich presvédceni, hodnot a norem. Silnéd kultura ma své vyhody,

ale mize mit i nevyhody. Mezi jeji vyhody patii predevsim to, zZe:

- tvofii soulad ve vnimani a my$leni zamé&stnanci, tim omezuje konflikty uvnitf
organizace a zvysuje moznost dosazeni konsenzu;

- usmériuje chovani zameéstnanci sdilenim spolecnych norem a hrozbou
tzv. ,, psychologickych sankci“ ze strany ostatnich zaméstnanct;

- zaméstnanci sdileji spolecné hodnoty a cile, coz vede k pocitu sounalezitosti

s organizaci, loajalit¢ a rovnéz k motivaci pracovnikti (Lukasova, 2010).

Silnd podnikova kultura piinasi i1 dalSi vyhody zejména z pohledu jednotlivce.

Pracovnici pfesné¢ znaji normy a vzorce chovani v organizaci, coz snizuje jejich
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nejistotu a spole¢né sdileni téchto hodnot zvysSuje jejich emocionalni pohodu

a spokojenost (Lukasova, 2010).
Z nevyhod silné podnikové kultury je tteba vytycit nasledujici:

- silna podnikova kultura fixuje podnik na minulou zkuSenost a stava se, ze je
opomijena potfeba zmén a novych strategii, coz v koneéném dasledku muze
poskodit vykonnost podniku;

- silna podnikova kultura odmit4 uvazovani o alternativach;

- silnd podnikova kultura zapfiCifiuje rezistenci zaméstnancti vici zménam

(Lukagova, 2010).
3.9 Diagnostika podnikové kultury

Pro poznani a pochopeni obsahu podnikové kultury, umozitujiciho provést dalezité
rozhodnuti k zvySeni efektivnosti podniku, nesta¢i pouhy subjektivni odhad tohoto
obsahu. K ziskani piesnych a spolehlivych informaci o obsahu kultury, musi byt
provedena jeji diagnostika, kterd se bude opirat o kvalitni metodologii (Lukasova,

2010).

,Diagnoza znamend rozbor pricin néjakého jevu, jeho stavu. Jde o proces
porozumeéni tomu, jak podnik v soucasnosti funguje a poskytuje informace, které jsou
nutné ke kvalitnimu vykonu podniku i k procesu provedeni zmén v organizaci. Cilem
diagnostiky je vystizné popsani prvkii vzité podnikové kultury. Jeji podstatou
je spravné sledovani a zvazovani, zjistovani a interpretace symptomii, kterymi
se projevuji vzité predstavy, pristupy a hodnoty. DiileZita je snaha o objektivitu

a nezaujatost (Sigut, 2004, s. 21).

Diagnostika by méla byt provadéna cilen¢ a kvalifikované se vSemi nalezitostmi

védeckého vyzkumu. Ptiprava vyzkumu by méla zahrnovat nésledujici kroky:

- vybér a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek,

- vybér vyzkumnych metod,
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- urceni jednotky analyzy, vybér zkoumaného souboru a zptisob zpracovani dat

(Lukasova, 2010).

Vsechny vySe uvedené kroky na sebe logicky navazuji a souviseji spolu, jejich
kvalita a propojeni jsou velmi dilezité, protoze piimo pisobi na kvalitu ziskanych

dat a nasledné i na pfinos vyzkumu pro feSeni daného problému (LukéaSova, 2010).
Vyzkumné postupy

Predmétem vécnych neshod vyzkumniki, zabyvajicich se vyzkumem podnikové
kultury, je nazor na upiednostiiovani kvantitativni nebo kvalitativni metody
pro diagnostiku kultury. V soucasnosti vétSina badatel souhlasi s nazorem, ze kazda
z téchto metod ma své vyhody i nevyhody a nejlepSi pro diagnostiku kultury

je kombinace obou metod (Lukésova, 2010).
3.9.1 Kbvalitativni metody diagnostiky podnikové kultury

Cilem téchto vyzkumnych metod je ziskdni informaci o zkoumaném jevu.
A na zakladé téchto informaci je potieba se pokusit jevu porozumét. Vyzkumnik
neprovadi vybér relevantnich proménnych, tudiz davéd dotazované osob¢ prostor
popsat vyzkumnikovi realitu ze svého pohledu. Ziskané data si vyzkumnik
zaznamenava, poté je analyzuje a hled4 jejich vyznam. Na zaklad¢ toho poté vznika
zaver vyzkumu. Nevyhodou téchto vyzkumnych metod je jejich ¢asova naroc¢nost,

nakladnost a mala moznost srovnatelnosti mezi organizacemi (LukaSova, 2010).

Mezi zékladni metody pouzivané v procesu kvalitativni diagnostiky podnikové
kultury patfi pozorovani, individualni (hloubkovy) rozhovor, skupinovy rozhovor,

analyza dokumentt a projektivni metody (Lukésova, 2010).
Pozorovani

Pozorovani je zdmérné a planované vnimani vybranych jevli. Vnimané informace

se musi peClivé a systematicky zaznamenavat (Disman, 1993). Pozorovani klade
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vysoké naroky na pozorovatele, protoze musi byt schopen vnimat vSe podstatné
azaroven informace i1 zaznamenavat. Pozorovadni mulze byt zGcastnéné, kdy
pozorovatel je soucasti kazdodenniho zivota lidi v organizaci, kterou sleduje, nebo
existuje pozorovani nezucastnéné, kdy pozorovatel pozoruje chovani lidi zvenci

(Lukasova, 2010).
Hloubkovy rozhovor

Hloubkovy rozhovor se uskutec¢iiuje dle pfedem piipraveného schématu. Tazatel ma
pripravené témata, o kterych chce diskutovat, voln¢ poklada dotazy a snazi se pruzné
pfizpisobovat situaci tak, aby stimuloval odpovédi respondenta. Touto metodou
jemozné ziskat informace znacné hloubky, které vSak casto byvaji spojeny

s individualnim nézorem dotazovaného (LukaSova, 2010).
Skupinovy rozhovor

Skupinovy rozhovor zpravidla fidi moderator, ktery ma pfedem rovnéz pfipraveny
tematické bloky, v ramci nichz klade otazky. Ve skupiné navic dochézi k vzdjemné
interakci a vymeéné nazor mezi ¢leny. Skupinovy rozhovor je piinosnéjsi z hlediska

wewvr

1 kvalitu zaznamu (Lukésova, 2010).
Analyza dokumenti

Analyza dokumentii je pruzkum jakychkoliv dokumentl, které nebyly primarné
vytvofeny pro ucel naseho vyzkumu. Nemusi se jednat pouze o psané podklady, ale
muze jit o jakékoliv materidlni stopy lidského chovani (Disman, 1993). Nejcastcji
mezi tyto zdznamy patii vyrocni zpravy, zapisy z porad nebo zaznamy z hodnoticich
pohovorti. Cilem analyzy miize byt vyhledani urcitych informaci z dokumentti nebo
hlubsi analyza spojena se snahou pochopit znaky, identifikované v dokumentech.
Velmi casto byva aplikovdna jako dopln€k jiné metody diagnostiky podnikové
kultury (Lukéasova, 2010).
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Projektivni metody

Projektivni metody jsou zalozeny na ptfedlozeni podnétu, ktery respondenta ptinuti
k interpretaci dle jeho vlastniho vnimani a citéni. Mlze se jednat o popis situace,
obrazek nebo nedokoncenou vétu, kterou musi respondent dokoncit. K projektivnim
metodam uzivanym k diagnostice podnikové kultury patii napf. metoda kritickych
udélosti (Mackenzie Davey a Symon) nebo testy nedokoncenych vét (Lukasova,

2010).
3.9.2 Kbvantitativni metody diagnostiky podnikové kultury

V ramci kvantitativnich metod sbéru dat se uplatiuji predevsim dvé techniky, jsou
jimi pozorovani a dotazovani. Na rozdil od kvalitativniho vyzkumu jsou tyto metody
ve standardizované podobé. To znamend, ze se vyuzivaji stejné podnéty a také
odpovédi respondentli byvaji omezeny vyctem piipravenych moznosti (Lukéasova,

2010).
Pozorovani

Pozorovani v kvantitativnim vyzkumu se vyznaCuje piedem pfipravenymi
zdznamovymi archy s popisem typl urcitého chovéni a vystupovani, které se mohou
v podniku objevit. Soucasti archu jsou i piiklady tohoto chovani. V jednodussim

pripadé¢ Ize sledovat pouze frekvenci urcitych projevii (Lukasova, 2010).
Dotazniky

Dotaznikli k zjisténi obsahu kultury organizace vzniklo v poslednich desetileti
opravdu mnoho. Vzijemné se odliSuji zejména svym ucCelem a indikatory,
prostiednictvim kterych zjistuji obsah kultury. Byla vytvoiena klasifikace dotaznika
z hlediska jejich konstrukce a ucelu viz obrazek 5. Ashkanasy, Broadfoot a Falkus
rozlisili dvé zékladni kategorie dotazovani, které oznacili jako dotazniky typologické

a dotazniky profilové (Lukésova, 2010).
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Obrazek 5: Klasifikace dotaznikovych metod

dotazniky
typologické profilové
e zamérené na zjistovani zamérfené na
deskriptivni ; . . . vy s g
predpokladd efektivnosti zjistovani souladu

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 148.

Typologické dotazniky vychéazeji zteoretické typologie podnikové kultury.
Otazkami v dotazniku je zjiStovana pfitomnost charakteristik typickych pro typ
podnikové kultury. Pfikladem takového dotazniku muze byt napf. dotaznik OCAI
Camerona a Quinna. Vysledkem typologického dotazniku je zjisténi miry
pritomnosti ur¢itych znakl charakteristickych pro jednotlivé kultury (Lukasova,

2010).

Profilové dotazniky se zabyvaji vicedimenzionalni analyzou. Polozky v dotazniku
zjistuji miru vyskytu hodnot, ndzori, zpiisobu chovani atd., které odpovidaji
jednotlivym dimenzim. Kazda jednotliva dimenze ziskava skor, ¢imz se utvari pozice
podniku v jednotlivych dimenzich. Prostfednictvim téchto skoéru je pak utvoren
profil, ktery nazorn¢ popisuje obsah kultury dané¢ho podniku. Ptfikladem takového
dotazniku je napt. dotaznik DOCS nebo OCI. Profilové dotazniky se dale déli
na: deskriptivni  dotazniky, dotazniky zaméfené na zjiStovani piedpokladi

efektivnosti a dotazniky zamétené na zjiStovani souladu (LukaSova, 2010).
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3.9.3 Vybrané dotaznikové metody pro diagnostiku podnikové kultury

V nasledujicim textu budou popsany tii ve svété nejznaméjsi dotaznikové metody
diagnostiky obsahu podnikové kultury. Prvni a druhy nastroj patfi k profilovym
dotazniktm a tfeti je dotaznikem typologickym (Lukasova, 2010).

- Denison Organizational Culture Survey (DOCS),
- Organizational Culture Inventory (OCI),

- Organizational Culture Assessment Instrument (OCALI).
Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Dotaznik DOCS je zaloZzena na Denisonové modelu, ktery vysledkem vice nez
dvaceti péti leté studie a praxe Daniela R. Denisona. Nastroj je ve vlastnictvi firmy
Denison Consulting. Ve svém vyzkumu Denison identifikoval Ctyfi rysy podnikové
kultury, které vyznamné vymezuji efektivnost podniku. Jednd se o angazovanost,
konzistenci, adaptabilitu a misi. Dotaznik zjiS§t'uje miru pfitomnosti kazdého z téchto
Ctyt ryst prostfednictvim dalSich tii ukazatelti. Kazdy ukazatel zahrnuje pét tvrzeni
tykajicich se organizace napft. ,,Autorita je delegovana, takze lidée mohou pracovat
sami na sebe* a respondenti pak vyjadiuji k jednotlivym tvrzenim miru svého
souhlasu nebo nesouhlasu. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou vyhodnoceny
dle normativni modelové databaze, ktera prochdzi prabéznou aktualizaci
na webovych strankdch spolecnosti Denison Consulting. Hrubé skory jsou
pfepocteny na percentily a znazornény ve formé profilu viz ptiloha 3 (Lukéasova,

2010).
Organizational Culture Inventory (OCI)

Tento nastroj vznikl spolupraci J. Claytona Laffertyho a Roberta A. Cooka a je
ve vlastnictvi spolecnosti Human Synergistics. Ke zjisténi obsahu podnikové kultury
slouzi vSeobecné sdilené normy chovani v podniku. Ziakladem je model, ktery

obsahuje dvanact souborti norem predstavujicich tfi typy kultury: konstruktivni
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kulturu, pasivné-defenzivni kulturu a agresivné defenzivni kulturu. V pozadi
se nachazi dvé dimenze: orientace na ukol versus orientace na lidi a chovani cilené
na naplnéni potieb spokojenost versus chovani cilené na naplnéni potieb bezpeci.
Ukazku vystupu modelu naleznete v piiloze 4. Pfitomnost dvanacti vySe zminénych
souborll se méfi pomoci 120 tvrzeni dotazniku. Tvrzeni popisuji oéekavané zplsoby
chovani v organizaci. Respondenti vyjadfuji prostfednictvim Likertovy pétibodové
Skaly, jak stvrzenim souhlasi ¢i nesouhlasi. Skéry jednotlived jsou pievedeny
na organizaci jako celek apfepocitany na percentilové skory, prostiednictvim
kterych je néasledn€ naznacena pozice organizace ve srovnani s normativni databazi.
Dle rtiznych prizkumt je pro organizaci efektivni pouze konstruktivni kultura, ktera
podporuje stanoveni a dosahovani cild, rlst organizace a vzdélavani zaméstnanct.
OCI je vhodnym néastrojem zejména pii hledani pfi¢in nizké efektivnosti

a vykonnosti firmy (Lukasova, 2010).
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) je nastroj k diagnostice
podnikové kultury, ktery vytvofil Kim S. Cameron a Robert E. Quinn. Model méa
zéakladni dvé dimenze pifedstavené flexibilitou versus kontrolou a internim versus
externim zaméfenim. Timto vznikaji Ctyii typy kultury: klanova, hierarchicka,
adhockratickd a trzni (popis jednotlivych typt kultur viz kap. 3.7.1). Obsah kultury
je zkouman prostifednictvim Sesti obsahovych komponent, na kterych je dotaznik

zaloZen, jsou jimi:

- hlavni rysy spolecnosti,

- zpusob vedeni spolecnosti,

- zpusob fizeni lidi,

- pospolitost spolecnosti,

- hlavni strategické faktory,

- faktory uspéchu (Lukésova, 2010).
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Dle Camerona a Quinna téchto Sest komponent zahrnuje aspekty podnikové kultury,
s kterymi lze postihnout zakladni hodnoty a presvédCeni spolecnosti. Autofi
pfipoustéji, ze uvedeny vycet komponent neni zdaleka vyc€erpavajici, ale na zaklad¢
odborného vyzkumu ho povazuji za relevantni. U kazdé zkomponent
se respondentovi piedkladaji Ctyfi tvrzeni, které charakterizuji jednotlivé typy kultur.
Respondent musi mezi tyto Ctyii tvrzeni rozdélit sto bodt podle toho, v jaké miie
dand tvrzeni vystihuji spolecnost respondenta. Primérné skory u kazdého typu
kultury lze promitnout do grafu, ktery pak predstavuji profil dané spolecnosti viz

piiklad na obrazku 6 (Lukasova, 2010).

Obrazek 6: Priklad vystupu dotazniku metodou OCAI

Flexibilita
A
Klanova kultura Adhockraticka
Kultura
Interni zaméreni Externi zaméieni
a integrace <€ > a diferenciace
Hierarchicka
Kkultura Trzni Kultura
v

Stabilita a kontrola

Zdroj: upraveno dle (Lukasova, 2010, s. 159)
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

Charakteristika spole¢nosti Design Development CZ, s. r. 0. byla sepsana na zaklad¢
vysledki analyzy podnikovych dokumenti (pfedevsim webu spolecnosti),
pozorovani a polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou pro strategii
adevelopment. VSechny metody vyzkumu jsou podrobné popsany viz

kap. 2.2 Metodika prace.
4.1 Predstaveni spolecnosti Design Development CZ, s. r. o.

Firma Design Development CZ, s. r. 0. je mladd dynamicky rostouci developerska
spolecnost se zaméfenim na architekturu. V prvopocatcich se zabyvala zejména
rekonstrukcemi starych ¢inzovnich domit, ale postupem casu z davodu vzniku
novych technologii vyroby, novych materiali a ménicich se prani zdkaznik musela
spolecnost pozmeénit svou filosofii. V soucasné dobé se zabyva zejména stavbou
nizkoenergetickych novostaveb se zaméfenim na stavby loftového typu (Design

Development CZ, s. 1. 0., 2010 — 2014).

Pracovni tym spole¢nosti je tvofen odborniky se znacnymi zkuSenostmi v oblasti
projekce architektury, stavby, obchodu a developmentu. Tento tym mladych lidi
spojuje predevSim laska a chut podilet se na neobycejnych projektech, které

perfektné pasuji do dnesni moderni doby.
4.2 Historie spole¢nosti

Spolecnost Design Development CZ, s. r. 0. se na Ceském developerském trhu
vyskytuje uz dvacet let, stale se zdokonaluje a je zastancem modernich nazort
v oblasti developmentu. Spole¢nost vznikla ze Svycarské konfederace Design
Development Holding SA, s. r. 0., ktera je v soucasné dobé mateiskou spolecnosti
a vétSinovym spolecnikem Ceské pobocky Design Developmentu. Do roku 1994
se Svycarska konfederace zabyvala zejména rekonstrukcemi c¢inzovnich domi.

Po tomto roce, se vznikem dcefiné spolecnosti Design Development CZ, s. 1. o.,
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pfisla zména produktu a spolecnost se zaCala zabyvat modernimi nizkoenergetickymi
a ,.zelenymi“ projekty. Spole¢nost si béhem nékolika let vytvotila v Ceské republice
velmi dobrou povést a jeji jméno bylo na developerském trhu znamkou kvality.
S mnozicimi se projekty rostl i pocCet zaméstnanci, ktery se v dobé rozmachu
pohyboval okolo osmdesati. Poté piisla finan¢ni krize, rok 2008. Tento rok se stal
osudnym jedné &tvrting viech stavebnich spolecnosti v Ceské republice,
a samoziejm¢ 1 ostatnim spolecnostem v dobé krize vyrazné klesly zisky. Krize
pripravila Ceské stavebnictvi o témét 450 miliard korun a minimalné 50 tisic
stavebniki pfislo o praci. Ztraté¢ se nevyhnula ani spole¢nost Design Development
CZ, s. r. 0., muselo byt propusténo 60 zaméstnancli a Uplné pietvoiena strategie
podniku. Vznikl maly tym zaméstnancii, ktefi museli tvrdé pracovat, aby spolecnost
opét ,postavili na nohy“. V soucasné dobé ma spolecnost tym zosmi stalych
zaméstnancl, kteti dokazi, diky svym zkuSenostem, nadSeni a chuti do prace,

vytvaret velké projekty.
4.3 Predmét ¢innosti

Design Development CZ, s. r. 0. se zabyva developerskou ¢innosti, coz znamena,
ze dohlizi na stavebni projekt od uplného zacatku az do jeho konce. Developerska
¢innost zahrnuje mnoho ¢innosti od vybéru vhodné lokality, ptes zafizeni stavebniho
povoleni, financovani projektu, zabezpeceni stavebniho dozoru, propagaci, kolaudaci
az po prodej nebo prondjem objektl. Projekty jsou stavény bud’ na pfani urcitého
investora nebo zvlastni aktivity za ucelem zisku zbudouciho prodeje nebo

prongjmu.
4.4 Organizacni struktura

Spolecnost Design Development CZ, s. r. 0. ma liniovou centralizovanou organizacni
strukturu viz ptiloha 5. Liniova organiza¢ni struktura vyhovuje spole¢nosti z ditvodu
malého poctu zaméstnanctli a zejména z divodu své prehlednosti. Kazdy pracovnik je

pfimo podfizen svému nadfizenému, ¢imz je vylouceno, aby zaméstnanci dostavali
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protichtidné tukoly. Centralizovand organizacni struktura je déna soustfedénim
vétSiny rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti v fidicim centru, tedy v rukou
jednatele spoleCnosti. Nevyhodou této organizacni struktury miize byt pietizeni
vedouciho pracovnika. Jak jiz bylo zminéno vyse, v soucasné dobé ma spolecnost
osm stalych zaméstnancii. IT technik a architekti patii k externim zaméstnancliim,
ktefi pracuji CéasteCné v kancelafi a Castecné z domova. Kromé feditele je ve
spolecnosti také manazerka strategie a developmentu, asistentka feditele, realitni
makléf, manazer stavby a jeho asistentka, junior a senior ucetni a HR manazerka.

Népln pracovni ¢innosti vySe zminénych pozic je popsana viz ptiloha 6.
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5 Vlastni zpracovani

Kapitola ,, Viastni zpracovani“ se zabyva analyzou podnikové kultury spolec¢nosti
Design Development CZ, s. r. 0. a je zpracovana na zakladé teoretickych vychodisek
této diplomové prace. Interpretuje vystupy vyzkumu podnikové kultury a je

roz¢lenéna do tii ¢asti dle metod vyzkumu:

- 1. ¢ast — struktura podnikové kultury Design Development CZ, s. r. 0.,
- 2. ¢ast — diagnostika podnikové kultury dle metody OCAL,

- 3. cast — vysledky dotaznikového Setfeni.

Prvni ¢ast obsahuje deskriptivni informace, které byly zpracovany na zakladé¢
vysledkii analyzy podnikovych dokumentii, pozorovani, polostrukturované¢ho
rozhovoru s manazerkou pro strategii a development a polostrukturovanych
rozhovorii se ttemi zaméstnanci spolecnosti. VSechny metody jsou podrobné
popsany viz kap. 2.2 Metodika prdce. Druha c¢ast interpretuje data ziskana
kvantitativni metodou OCALI a tfeti ¢ast obsahuje data zjisténa kvantitativni metodou,

dotazovanim.
5.1 Struktura podnikové kultury Design Development CZ, s. r. o.

Struktura podnikové kultury spole¢nosti Design Development CZ, s. r. o. byla
sepsana na zaklad¢ vysledki metod kvalitativniho vyzkumu (analyza podnikovych
dokumentti, pozorovani a polostrukturované rozhovory). Kvalitativni vyzkum byl
zaméfen na zjiSténi prvkd podnikové kultury a vysledky vyzkumu jsou
interpretovany dle struktury modelu E. H. Scheina rozdéleného do tfi urovni:

artefakty, hodnoty a zakladni pfesvédceni viz kap. 3.6 Struktura podnikové kultury.
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5.1.1 Artefakty
Logo spole¢nosti

Podnikové logo predstavuje charakter podniku. Logo spole¢nosti Design
Development CZ, s. r. o. je jednoduché a snadno zapamatovatelné viz obrazek 7.
Jsou na ném dvé pismena D v zelené a Sedé barvé na bilém pozadi. Znak ptedstavuje
nazev spolecnosti. Zelenéd barva je charakteristicka pro zdravy Zzivotni styl, pfirodu
a ekologi¢nost. Pfedstavuje pokrokové technologie, Cerstvé napady a progresivitu.
Spolecnost touto barvou sd€luje, ze ji neni lhostejnd socidlni odpovédnost, péce
o zivotni prostiedi a pokrok technologii. Seda barva je vnimana rtizné. V tomto
pfipad¢ zvyraziiuje integritu, styl, praktinost a inovatorstvi. Rovnéz muze
zastupovat barvu kovu, stfibra ¢i platiny a byt zdrukou honosnosti. Bild je barvou
chladu, cCistoty a svobody. Kombinace téchto barev a jednoduchych tvarti navozuje

pocit luxusu, elegance a nadCasovosti s ohledem na Zivotni prostiedi.

Obrazek 7: Logo spolecnosti Design Development CZ, s. r. o.

DESIGN
DEVELOPMENT

Zdroj: Design Development CZ, s. r. 0., 2010 - 2014

Architektura a vybaveni kancelari

Pracovni prostfedi a architektura podniku hraje dulezitou roli v motivaci
a vykonnosti zaméstnanct pfi praci. Prostory spolecnosti Design Development CZ,

s. . 0. se nachazi v atraktivni ¢asti Prahy. Jsou lokalizovany do zrekonstruovaného

¢inzovniho domu v ulici Jana Masaryka nedaleko Nameésti Miru. V prostorach
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se nachazi Sest kancelari, dvé velké a jedna mala zasedaci mistnost, kuchynka a dvé
socialni zafizeni. Jiz podle zaméfeni spoleCnosti na architekturu a design lze
predpokladat, ze kancelafe jsou nejen prakticky, ale i vkusné zatizené. Pti prvni
navstéve spolecnosti  si  nelze nevSimnout vyrazného cerveného koberce
prochazejiciho dlouhou chodbou, kterd spojuje vSechny kancelafe. V této chodbé
se dale nachazeji dvé koZzenad Cervend kiesla a na bilych zdech visi zardmované
ocenéni spolecnosti a nékolik originalnich obrazli z oblasti abstraktniho uméni. Vse
plsobi Cisté a luxusné. Kanceldie maji vysoké stropy a jsou prosvétlené zasluhou
velkych oken. Kancelare jsou vybavené prakticky, pracovni stoly se nachazeji ptimo
u oken v osvétlené ¢asti mistnosti, aby si zaméstnanci z celodenniho namahani oc¢i
neniCili zrak. V pfipadé¢ potieby je kdispozici 1 umélé osvétleni piimo
nad pracovnimi stoly. Anatomicky tvarované kancelarské zidle predchazeji nemocim
patefe. Po obvodovych sténdch jsou umistény regaly s velkym mnozstvim ulozného
prostoru na Sanony a dokumenty, takze je zaméstnanci maji stile po ruce.

V kancelarich jsou navic umistény i kvétiny, které cely prostor zutuliuji.
Produkty vytvarené organizaci

Jak jiz bylo zminéno vySe, spolecnost se zabyva financovanim, projektovanim,
vystavbou nebo rekonstrukci a prodejem stavebnich objektli. Mezi nejzajimavéjsi
projekty spolecnosti Design Development CZ, s. r. o. patii projekt X — LOFT.
Projekt X — LOFT nabizi nizkoenergetické, udrzitelé a designové bydleni v blizkosti
centra Prahy. Slunné a prostorné lofty jsou origindlné vybaveny viz piiloha 7.
Néklady na jejich provoz jsou nizké diky vyuziti kvalitnich materiala, zateplené
fasad¢, trojsklim, solarnim panelim a rekuperaci tepla. Projekt X — LOFT ziskal
cenu architektt ,,Projekt roku 2012*, dale cenu vetejnosti ,,Projekt roku 2012* a jako
prvni reziden¢ni projekt ziskal stiibrny certifikdt SB Tool CZ za kvalitni provedeni

budovy z hlediska udrzitelné vystavby.
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Dress code

Na oblékani zaméstnancl je kladem velky duraz. Tato oblast podnikové kultury
je zdlraziiovana jiz uchaze¢iim o praci na prvnim pifijimacim pohovoru. Spole¢nost
si zaklada na formalnim typu obledeni. Zadané jsou obleky, kosile, kalhoty,
kostymky, pouzdrové Saty nebo typové podobny druh odévu. Piijatelné pro muze
jsou i tricka s lime¢kem a pro Zeny spolecenské sukné s jednobarevnym topem bez
velkého vystiihu a zakryvajicim ramena. Formalni vzhled je pro zaméstnance
nezbytnou nutnosti z divodu ¢astého jednani s klienty a pohybu klientl v prostorach
spolecnosti. Celkovy vzhled zaméstnanci musi byt reprezentativni a upraveny.
Za nepiijatelné obleceni mizeme oznalit: Dziny, Sortky, plazové obleceni, tricka
s potisky, hluboké vystfihy, minisukné, topy na raminka ¢i bez raminek, pantofle

a zabky.

W v 7 e

Komunikace a béZné uzivany jazyk

I ptestoze feditel spolecnosti je Svycarské ndrodnosti a mluvi velmi dobfe anglicky
1 némecky, tak bézn¢ uzivanym jazykem v podniku je ¢eStina. VétSina zaméstnanct,
vyjma IT technika, jsou Cesi. Angli¢tina je vyuzivéna jen v komunikaci s matefskou

spolecnosti, IT specialistou a zahrani¢nimi partnery.

Na horizontalni trovni komunikace, tedy mezi zaméstnanci, je bézné oslovovani
kiestnim jménem a vykani se skoro nepouziva. Na vertikalni urovni komunikace,
tedy s panem feditelem a manazerkou developmentu, se oslovuje pfijmenim a uziva
se vykani, coz plati pro vSechny zaméstnance. Jak lze vypozorovat z organizacni
struktury spoleCnosti viz kap. 4.4 Organizacni struktura, teditel je pifimym
nadfizenym téméf vSech zaméstnanci a navic musi mit piehled o veskerych
¢innostech, které se ve firm¢ dé&ji napt. asistentka feditele nemize odepsat témef
na zadny e - mail bez jeho védomi. Tak je tomu i u ostatnich zaméstnanct, protoze
pan feditel chce mit stoprocentni pfehled a nerad deleguje rozhodovaci pravomoci.
Tudiz je jasné, ze komunikace s feditelem je kazdodenni soucésti pracovniho dne

kazdého zaméstnance.
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Interni komunikace probiha vétSinou Ustni formou ,, face to face* a Casto byva osobni
komunikace potvrzena navic e - mailem. Kazdy zaméstnanec mé svou e - mailovou
schranku pro pracovni ucely. Navic v kancelafi asistenty feditele existuje regal
s uloznymi boxy jednotlivych zaméstnancii. Tyto boxy se nazyvaji ,,interni posta*
av piipadé, Ze zaméstnanec neni momentalné¢ na pracovisti, ma jednani nebo je
velmi zaneprazdnén, je mozné mu dat dulezité informace pravé do tohoto boxu.
Stejny box mé samoziejme 1 pan feditel. VSichni zaméstnanci maji povinnost si tento
box kazdé rano kontrolovat. Kazda kancelat ma svou telefonni linku. Telefony slouzi
zejména k externi komunikaci. Zakaznici se dovolaji do kancelafe asistentky feditele
a ta je dale pfepojuje na telefony dalSich kancelaii (projektanti, realitni makléf,

uctarna nebo stavebni oddé€lenti).
ZvyKky a ritualy

Mezi zvyky udrzované v podniku Design Development CZ, s. r. o. patii oslavy
narozenin, svatkl ¢i narozeni potomka vSech zaméstnanct i vedoucich pracovniki.
V ptipadé narozenin nékterého ze zaméstnancti se zorganizuje hromadna gratulace
apreda se dar od vedeni, kterym mtize byt napt. ldhev vina. V piipad¢ narozenin
feditele, jsou vSichni zaméstnanci svolani ke konci pracovni doby do zasedacky
k slavnostnimu pfipitku a je zde pro né pfipraveno obcerstveni v podobé dortu

a chlebicku.

K ritualim patii kazdodenni ritudl zdraveni pii ptichodu do prace. Dal§Sim ritudlem
mezi zaméstnanci je pravidelné pond€lni sdélovani zazitki z vikendu. Takovym
komunikacnim ritudlem je i osloveni feditele. Kazdy zaméstnanec, pokud ma néjaky
problém, ktery musi diskutovat s vedoucim, zac¢ina vétou: ,, pane rediteli, mate na mé
ted’ cas?“, poté zaméstnanec vycka odpovédi a az nasledné zacne rozebirat véc,
ve které pfiSel. Vzhledem k zaneprazdnéni feditele, se Casto stdva, Ze zaméstnanec

musi vyckat nebo s problémem pfijit pozdéji.
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Eticky kodex

Eticky kodex spole¢nosti Design Development CZ, s. r. 0. nemé prozatim ukonc¢enou
sepsanou formu, ale manaZerka strategie a developmentu na jeho podob¢ usilovné
pracuje. Pravidla kodexu by i1 pfes svou nedokoncenou podobu meéla byt
zaméstnanclim zndma, protoze HR manazerka vétSinu z nich zdUraziuje pfi pfijimani
zaméstnancl. Kodex by mél v budoucnu zahrnovat oblasti: loajalita zaméstnanc,
profesionalita, rychlost a efektivnost prace, mlCenlivost, reprezentace, dress code,
etika brani telefond, etika komunikace s klientem, etika otevirani dvefi, spolecensky

servis a dalsi (Eticky kodex, 2014 - 2015).
5.1.2 Hodnoty

Kvalitni tym zaméstnancu

Spole¢nost méa zkuSeny a profesionalni tym zaméstnanct. Peclive si je vybira dle

jejich kvalit a zkuSenosti.
Spolecensky odpovédna firma

Spolecnost Design Development CZ, s. r. 0. se zajima o zivot kolem sebe. Pln¢
si uvédomuje odpovédnost za Cinnost své firmy a disledky této Cinnosti, které maji
hlavniho mésta. Firma se snazi pozitivné ovliviiovat své okoli i prostiedi, které ji
obklopuje. Spolecnost se rovnéz rozhodla pomoci détem z détskych domovi.
Podilela se na videoklipu k singlu ,, Pro tebe“, kterému byly poskytnuty prostory
k nataCeni v jednom z loftovych projektli spole¢nosti. Patronem tohoto singlu

je nadace ,, Usmévy “ na podporu déti bez rodi¢t a v détskych domovech.
Vztah k dodavateliim

Cilem spolecnosti je udrzovat si dobré vztahy s obchodnimi partnery z oblasti

financi, realitnich kancelafi i z oblasti stavebnictvi. Pfi kazdé nové zakazce
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se provadi tendr na dodavatele, pfi kterém rozhoduje nejen stranka ekonomicka, ale
i kvalita a technologické zpracovani. Pfed vyhlaSenim tendru se oslovuji znami
dodavatel¢, ktefi maji prfed novymi naskok, z diivodu dobré ptredchozi zkuSenosti.
Téch nejlepSich dodavatelti si spoleCnost vazi a dava jim to najevo vanocnimi

pfanimi a malymi darky.
Vztah k zakaznikiim

Spolecnost se snazi udrzovat se svymi zdkazniky co nejlepsi vztahy, pokud je to jen
trochu mozné, snazi se jim vychazet vstiic 1 v reklamacich zptasobenych zdkaznikem.
Snazi se nabizet kvalitni bydleni, a proto vyuziva jen nejkvalitnéj$i materialy.
Poskytuje zakaznikim moznost rozhodovani o dispoziénim uspofddéni a moZznost
predpiejimky, coz je moznost kontroly bytu pfed konecnym piedanim. Pii piredavce
bytu je pravidlem obdarovat zdkaznika néjakym praktickym darkem napf. pii predani
apartmanti na Sumavském Dvoie dostal kazdy zakaznik dfevnik plny dieva.
Vzhledem k tomu, ze kazdy z vySe zminénych apartméani ma vlastni krb, je dfevnik

velmi praktickym, stylovym a vhodnym déarkem.
5.1.3 Zakladni presvédceni
Piesvédceni tykajici se adaptace na vnéjsi prostredi

Toto piresvédéeni vychazi zmise a strategie spolecnosti a ovliviiuje to, jak
se spolecnost chova k vnéjsimu okoli. Spolecnost i jeji zaméstnanci jsou presvédcenti,
ze spokojenost zdkazniki je dosazitelnd vyrobou jedinecnych produktil, které budou
nizkoenergetické, originalni, pohodIné, designové a postaveny z kvalitnich materiala

(Design Development CZ, s. r. 0., 2010 — 2014).

Mise: , Vytvarime pro Vas ojedinélé produkty. Jsou jedinecné, nizkoenergetické,
s nadstandardnimi dispozicemi, s progresivnim technologickym resenim, s vyuzitim
nadstandardnich ~ materialu  a  modernich  technologii. =~ Nepomérujeme

nemovitosti jen podle ctverecnich metrii. Pro nads je to nejen misto, Zivotni
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prostor, ale predevsim domov, kde budete stastni* (Design Development CZ, s. r. 0.,

2010 -2014).

Strategie: ,, S nasim zkusenym tymem a profesiondlnimi partnery kazZdy den
rozvijime a nachdzime nemovitosti a pozemky. Zaroven se specializujeme na byty
v atraktivnich historickych domech i novostavbach. O ty se stardme spolecné
s architekty a dodavateli jiz od pocatecniho konceptu stavby C¢i prestavby.
Peclive dbame na to, abychom neustdle nabizeli vysoce kvalitni objekty. Udelame vse
pro kvalitni, pohodiné a designové bydleni* (Design Development CZ, s. r. o.,
2010 —2014).

Presvédceni tykajici se adaptace na vnitini prostiedi

V podniku panuji mezi zaméstnanci spiSe neformalni vztahy. Zaméstnanci nemaji
problém pifijmout do svého prostiedi nového clena, ale ocekavaji od né¢j pratelské
chovani, ochotu a zejména pracovitost. Pokud novy zaméstnanec odpovidd témto
charakteristikdm, spolupracovnici jsou k nému mili a snazi se mu pomahat. Naopak
do skupiny nepatii povySeni lidé nebo lidé¢ se sklonem k , flakani“. Minulé
zkuSenosti prokazaly, Ze takovi lidé se vtéto spolecnosti dlouho neudrzi,
spolupracovnici se k nim chovaji nev§imavé az odméfené. A diive nebo pozdéji si
toho vSimne i feditel a musi pfitomnost takového zaméstnance ve spole¢nosti

vyhodnotit jako zbytecnou.
Presvédceni tykajici se chapani podstaty pravdy

Zdrojem pravdy pro vSechny zaméstnance je ,proverené dogma* - pan fteditel
spolecnosti. Neni to pfesvédceni z hlav zaméstnanci, ale je to fakt, ktery je potieba
piijmout, pokud ma byt ¢lovék zaméstnancem této spolecnosti. VEtSina zaméestnanct,
kdyz vaha nad vybérem z urcitych variant, at’ uz se jedna o uklddani Sanonti do polic
¢i vybér nového dodavatele, jde s touto veci za feditelem, ktery rozhodnuti ucini.

Nejde o to, ze by zaméstnanci v nekterych zalezitostech neuméli rozhodovat sami,
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ale spiSe o to, Ze pan feditel chce mit 100% piehled a rozhodovaci pravomoc

ve svych rukach. Zaméstnanci si na tento fakt zvykli a respektuji jej.
5.2 Diagnostika podnikové kultury dle metody OCAI

Diagnostika podnikové kultury spolecnosti Design Development CZ, s. r. o. byla
provedena pomoci modifikovaného dotazniku OCAI Modifikovany dotaznik byl
zhotoven na zdklad¢ vysledkil z pilotaze ptivodniho dotazniku. Pilotaz ptivodniho
dotazniku prokazala neochotu zaméstnancti vyplnit dotaznik z divodu pfilis
dlouhych odpovédi. Pivodni dotaznik je k nahlédnuti viz ptiloha 8. Proto byly
odpovédi zkraceny a zformulovany do jednoslovnych vyrazii nebo kratkych vét.
Modifikovany dotaznik je viz ptiloha 9. PilotaZz druhého dotazniku probéhla ispesné,
byla potvrzena srozumitelnost, vhodnost a pfijatelna ¢asova narocnost dotazniku.

Dotaznik vyplnilo osm z osmi zaméstnancii, tudiz byla 100% navratnost.

Autorka prace nejdiive zhodnotila podnikovou kulturu samostatné pro jednotlivé
oblasti dotazniku OCAI a nasledn¢ bylo provedeno souhrnné zhodnoceni vSech
oblasti. OCAI zhodnocuje podnikovou kulturu ze dvou hledisek: soucasna situace
a preferovana situace. Soucasna situace predstavuje aktudlni stav podnikové kultury
ve spolecnosti a preferovana situace je stav podnikové kultury, ktery by mél dle ptéani

zamestnancl nastat v podniku v nésledujicich péti letech.

Zpracovani dat ziskanych metodou OCAI je pomérn¢ jednoduché, jedna se o sCitani
bodi pridélenych respondenty jednotlivym odpovédim. Pficemz odpovédi
A predstavuji klanovou kulturu, odpovédi B adhockratickou kulturu, odpovédi C
trzni kulturu a odpovédi D hierarchickou kulturu. Jednotlivé typy jsou popsany
v kap. 3.7.1 Typologie formulovana ve vztahu k prostiedi a reakci na néj. Jestlize
celkem odpovidalo osm respondenti a kazdy rozdéloval sto bodii mezi odpovédi
pro aktudlni stav a sto bodli mezi odpovédi pro preferovany stav u kazdé z Sesti
oblasti, tak celkovy pocet odpovidal 9 600 ptidélenych bodii. Vysledna data byla
zpracovana dle skorovaci tabulky viz ptiloha 11 do nésledujicich grafti. Modra oblast

grafii vyjadfuje soucasnou situaci, ¢ervenad oblast vyjadfuje situaci preferovanou.
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Dale byl popsan rozdil mezi soucasnou a preferovanou situaci a byl vyjadifen pomér

jednotlivych kultur v ptidélenych bodech i v procentech.
5.2.1 Hlavni rysy spole¢nosti

~Hlavni rysy spolecnosti“ je oblast, ktera definuje ptrevladajici atmosféru
ve spolecnosti, tedy jestli je spole¢nost néco jako S§irsi rodina (klanovéa kultura),
piisné kontrolovana pravidly (hierarchickéd kultura), orientovanad na vysledky (trzni
kultura) nebo je to dynamicky a podnikatelsky orientované misto, ve kterém
se zaméstnanci neboji riskovat (adhockratickd kultura). Aktudlni hlavni rysy
spolecnosti je mozné vidét na obrazku 8, v modré ¢asti grafu. Zaméstnanci zhodnotili
atmosféru ve spolecnosti jako dynamickou a podnikatelsky orientovanou
(adhockraticka: 38 %), sdlirazem na formdalni postupy (hierarchicka: 31 %)
a orientovanou na vysledek (trzni: 21 %). V porovnéani s preferovanou situaci
(Cerveny graf) je na prvni pohled vidét vyrazny rozdil. Zameéstnanci souhlasi

s dynamickou atmosférou (adhockraticka: z 38 % na 42 %), ale ptali by si, aby

Vv

wevr

z 31 % na 16 %) a mnohem niz§i orientovanost na vykon (trzni: z 21 % na 6 %).

Bodov¢ i procentualni vycisleni je viz tabulka 2.

Tabulka 2: Hlavni rysy spole¢nosti

Soucasna situace Preferovana situace
Kultura

v bodech v % v bodech v %

80 10 290 36
Adhockraticka 300 38 335 42

170 21 50 6
250 31 125 16
800 100 800 100

Zdroj: zpracovano autorem.
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Obrazek 8: Hlavni rysy spolecnosti

Hlavni rysy spolecnosti

Klanova Kkultura Adhockraticka kultura

S0’ /‘
40

Souéasna situace

Preferovana situace

Hierarchicka Kkultura TrZni Kkultura

Zdroj: zpracovano autorem.
5.2.2 Zpusob vedeni spole¢nosti

Tato oblast popisuje formu vedeni firmy. Dle Camerona a Quinna (2006) existuji
¢tyfi formy leadershipu. Empaticky, podporujici a napomdhajici typ (klanova
kultura), podnikatelsky orientovany typ, podporujici inovace a ochotny riskovat
(adhockraticka kultura), typ orientovany na vysledky, dravy a netolerujici irelevance
(trzni kultura) nebo typ koordinujici a kontrolujici hladky chod podniku
(hierarchicka kultura). Soucasna situace vedeni je charakteristicka agresivnim
dobijenim cilii a silnou orientaci na vysledky (trzni: 41 %) s diirazem na koordinaci,
kontrolu a hladky pribéh cinnosti (hierarchickd: 39 %), v pozadi je zaméteni
na inovace (adhockraticka: 18 %) a klanova kultura je téméf zanedbatelna (2 %).
Preferovana situace je téméi protikladem soucasné situace viz obrazek 9.
Zaméstnanci by upfednostnili empatického vedouci, ktery by je podporoval
a stmeloval kolektiv (klanova: 40 %), pfivitali by o néco vétsi zamefeni na inovace
(adhockraticka: z 18 % na 23 %), dale by si prali vétsi samostatnost, tudiz by snizili

mnozstvi kontrol od vedouciho (hierarchicka: z 39 % na 19 %) a uvitali by mnohem
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niz$i dravost vedouciho a zaroven nizsi diraz na vysledky (trzni: ze 41 % na 18 %).

Bodové 1 procentualni vycisleni je viz tabulka 3.

Tabulka 3: Zptsob vedeni spole¢nosti

Soucasna situace Preferovana situace

Kultura

v bodech v % v bodech v %
Klanova 20 2 320 40
Adhockraticka 140 18 185 23
Trzni 330 41 145 18
Hierarchicka 310 39 150 19
Celkem 800 100 800 100

Zdroj: zpracovano autorem.

Obrazek 9: Zpisob vedeni spolecnosti

Zpusob vedeni spolecnosti

Klanova kultura Adhockraticka kultura
50
40 Soucasna situace
Preferovana situace
20
10
Hierarchicka kultura TrZni Kultura

Zdroj: zpracovano autorem.

5.2.3 Zpusob rFizeni lidi

Tato oblast charakterizuje zptlisob fizeni zaméstnancl. Popisuje Ctyii styly fizeni
managementu. Prvni styl je typicky tymovou praci, konsensem a participaci (klanova

kultura), druhy styl je zaméfen na jedine¢nost produktii, svobodu, inovace a podporu
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riskovani (adhockratickd kultura), tfeti styl je typicky vysokymi naroky
na zaméstnance, ctizadosti a silnou orientaci na uspéch (trzni kultura) a posledni styl
lze charakterizovat konformitou, stabilitou ve vztazich a predvidatelnosti
(hierarchicka kultura). I u této oblasti je souCasna situace velmi odliSna
od preferované viz obrazek 10. V soucasnosti je kladen nejvyssi diiraz na dosahovani
cili a jsou kladeny vysoké naroky na zaméstnance (trzni: 61 %), déle je kladen diiraz
na inovativnost (adhockratickd: 19 %) a konformitu vztahl (hierarchicka: 15 %).
Pro fizeni zaméstnancli je nejméné typicka participace, tymova prace a konsensus
(klanova: 5 %). V preferované situaci je nejvice viditelny odklon od orientace
na vysledky (trzni: z 61 % na 15 %) k tymové praci, podileni se na rozhodovani
a jednotnym ndzortim (klanova: z5 % na 50 %). Zaméstnanci by témét nezménili
diraz na inovativnost (adhockraticka: z 19 % na 16 %) a ponechali by na podobné
urovni i konformitu vztahi a diiraz na bezpecnost prace (hierarchicka: z 15 % na 19

%). Bodové 1 procentualni vycisleni je viz tabulka 4.

Tabulka 4: Zpusob fizeni lidi

Kultura

v bodech v % v bodech v %
40 5 400 50
Adhockraticka 150 19 130 16
490 61 120 15
120 15 150 19
800 100 800 100

Zdroj: zpracovano autorem.
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Obrazek 10: Zptsob fizeni lidi

Zpusob Fizeni lidi

Klanova kultura Adhockraticka kultura

Soucdasna situace

Preferovana situace

Hierarchicka kultura TrZni kultura
Zdroj: zpracovano autorem.
5.2.4 Pospolitost spole¢nosti

Pospolitost neboli soudrznost ptedstavuje jakysi ,,stmelovac* spolecnosti. Soudrznost
spoleCnosti mize byt zajisténa loajalitou a oddanosti zaméstnancti (klanova kultura)
nebo jedinec¢nosti produktu a vedenim v oblasti inovaci (adhockraticka kultura). Déle
muze byt stmelovacim prvkem snaha o dosazeni cilti a uspéchu (trzni kultura) nebo
udrzeni hladkého chodu podniku s dodrzovanim formalnich pravidel (hierarchicka
kultura). Soucasné a preferovand situace se shoduje v pomérné velké ¢asti grafu viz
obrazek 11, ale i pfesto lze nalézt rozdily. Soucasna situace ukazuje, ze to, co drzi
spolecnost pohromad¢ je zejména snaha vSech o udrzeni plynulého chodu podniku
a dodrZzovani formdlnich pravidel a nafizeni (hierarchicka: 45 %), snaha o dosazeni
uspéchu (trzni: 24 %) aloajalita zaméstnanci (klanova: 22 %). NejmenSim
stmelovacim prvkem je mit jedine¢ny produkt a byt leaderem v oblasti inovaci
(adhockraticka: 9 %). Zaméstnanci by vSak preferovali, aby se stmelovacim prvkem
stala vzajemna dilvéra a jejich oddanost spolecnosti (klanova: z22 % na 36 %),

divérou by zveétsi casti nahradili kontrolu formalnich pravidel a nafizeni
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(hierarchicka: ze 45 % na 21 %), snaha o dosahovani cilii by méla ziistat nezménéna
(trzni: z 24 % na 25 %) a zvysili by zdvazek k inovacim (adhockraticka: z9 % na 18

%). Bodové¢ 1 procentudlni vycisleni je viz tabulka 5.

Tabulka 5: Pospolitost spolecnosti

Soucasna situace Preferovana situace
Kultura

v bodech v % v bodech v %
Klanova 180 22 290 36
Adhockraticka 70 9 145 18
TrZni 190 24 200 25
Hierarchicka 360 45 165 21
Celkem 800 100 800 100

Zdroj: zpracovano autorem.

Obrazek 11: Pospolitost spole¢nosti

Pospolitost spolecnosti

Klanova Kkultura Adhockraticka kultura
50
40 Soudasna situace
3 Preferovana situace
2
10
Hierarchicka kultura Trzni kultura

Zdroj: zpracovano autorem.
5.2.5 Hlavni strategické faktory

Hlavni strategické faktory ukazuji, na co klade spolecnost z dlouhodobého hlediska
nejvetsi diraz. Muze klast diraz na rozvoj zameéstnanci, divéru a otevienost

(klanova kultura), na hledani novych zdrojii a piilezitosti (adhockraticka kultura),
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na ziskani dominantni pozice na trhu a dosahovani premrsténych cila (trzni kultura)
nebo mize byt kladen diraz na dlouhodobou stabilitu, efektivitu a pravidelnou
kontrolu (hierarchicka kultura). V soucasné¢ dobé¢ je nejvyznamnéjSim strategickym
faktorem dosahovani uspéchu, stanovovani nadsazenych cili a usili o dominantni
postaveni na trhu (trzni: 45 %), zaroven je pro spolecnost dilezité vyhledavat nové
zdroje a prozkoumdvat piilezitosti (adhockratickd: 39 %). Naproti tomu je
pro podnik z dlouhodobého hlediska mén¢ diilezita efektivita, kontrola a hladky chod
organizace (hierarchicka: 11 %) a Uplné zanedbatelny je pro spole€nost faktor
rozvoje zaméstnanci, jejich diivéra a oteviend komunikace s vedenim (klanova:
59%). Preferovana situace se od soucasné opét vyrazné lisi, viz obrazek 12.
Preferovana situace znazoriiuje témeét rovnomérné rozdéleni grafu mezi jednotlivé
typy kultur. Zaméstnanci by si oproti soucasné situaci predstavovali klast mnohem
vetsi diiraz na jejich lidsky i profesni rozvoj, otevienou komunikaci, mnohem vyssi
davéru a vzajemnou spolupraci (klanova: z 5 % na 29 %), v tésném zavésu by zvysili
diraz na dlouhodobou efektivitu, kontrolu a stabilitu (hierarchickd z 11 % na 25 %).
Naopak by o tietinu snizili strategicky zdjem o prizkum trhu (adhockraticka: z 39 %
na 25 %) a o vice nez polovinu by snizili tsili o dosaZzeni dominantniho postaveni
na trhu a urcovani ptrehnanych strategickych cili (trzni: ze 45 % na 25 %). Bodové

1 procentualni vycisleni je viz tabulka 6.

Tabulka 6: Hlavni strategické faktory

Soucasna situace Preferovana situace
Kultura

v bodech v % v bodech v %

40 5 230 29
310 39 200 25
360 45 170 21
90 1 200 25
800 100 800 100

Zdroj: Zpracovano autorem.
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Obrézek 12: Hlavni strategické faktory

Hlavni strategické faktory

Klanova Kultura Adhockraticka kultura

0 7]

Soucasna situace

Preferovana situace

/ N

Hierarchicka Kkultura Trzni Kultura

Zdroj: zpracovano autorem.
5.2.6 Faktory uspéchu

Tato oblast vyjadiuje, jakym zptisobem spolecnost definuje sviij Gspéch. Uspéch lze
definovat jako miru rozvoje lidskych zdrojii, péci o zaméstnance, jejich oddanost,
loajalitu a spolupraci (klanova kultura), vlastnictvim nejnovéjsiho produktu
avedenim voblasti inovaci (adhockratickd kultura), vitézstvim na trhu
a predstizenim konkurence (trzni kultura) nebo vcasnymi dodavkami, nizkymi
naklady na vyrobu a plynulym chodem podniku (hierarchickd kultura). Soucasna
situace se od preferované situace dosti li8i, viz obrazek 13. Hlavnimi faktory Gspéchu
jsou v soucasné dobé vitézstvi na trhu, pfedstizeni konkurence (trzni: 35 %)
a plynuly chod podniku s nizkymi néklady (hierarchicka: 35), méné vyraznym
faktorem je inovativnost (adhockraticka: 21 %) a zanedbatelny je rozvoj lidskych
zdrojli, diraz na loajalitu a spolupraci (klanova: 9 %). Zaméstnanci vSak naopak
preferuji, aby se faktorem uspéchu stal prave jejich rozvoj, sila spoluprace a loajalita
(klanova: z9 % na 34 %), souhlasi s tim, Ze Uspéch je definovan na prvnim misté

hladkym chodem podniku (hierarchicka: z 35 % na 41 %). Naopak za tspéch dle
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zaméstnancl nelze v této spole€nosti povaZovat inovativnost (adhockraticka: z 21 %
na 13 %) a nelze se upnout ani k vitézstvi na trhu nebo poraZeni konkurence

(trzni: z 35 % na 12 %). Bodové i procentudlni vycisleni je viz tabulka 7.

Tabulka 7: Faktory uspéchu

Kultura
v bodech v % v bodech v %
Klanova 70 9 270 34
Adhockraticka 170 21 100 13
TrZni 280 35 100 12
Hierarchicka 280 35 330 4]
Celkem 800 100 800 100

Zdroj: zpracovano autorem.

Obrazek 13: Faktory Gspéchu
Faktory uspéchu

Klanova kultura Adhockraticka kultura

Souéasna situace

Preferovana situace

)

Hierarchicka Kkultura TrZni Kultura

Zdroj: zpracovano autorem.
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5.2.7 Souhrnné zhodnoceni v§ech oblasti podnikové kultury

Aktualni stav podnikové kultury ve spoleCnosti design development je mozné
definovat jako trzni kulturu (38 %) s vysokym podilem kultury hierarchické (29 %)
a kultury adhockratické (24 %), pficemz klanova kultura zlstdvad v soucasnosti
daleko vpozadi (9 %) viz obrazek 14. To znamend, Ze spolecnost je siln¢
orientovana na vysledky, jejim hlavnim z4jmem je plnéni pracovnich ukold,
atmosféra je tvrdé¢ zaméfena na uspéch. Vedouci je dravy, netoleruje chyby a klade
na zameéstnance vysoké naroky. Stanovuji se premrsténé cile, které se nedafi plnit,
tudiz témét nikdy nedochéazi ke spokojenosti vedeni. Znakem uspéchu je vitézstvi
nad konkurenci a vedouci pozice na trhu. Navic je kladen diraz na formalni postupy,
zamestnanci jsou neustale kontrolovani a koordinovani, aby nedochazelo k poruseni
plynulého chodu podniku. Zirovein je spolecnost podnikatelsky orientovana
a podporuje inovace. Od zaméstnancii se ocekéava snaha o ziskdvani novych zdroji

a hledani novych ptilezitosti.

Na grafu preferované situace je vidét silny odklon od trzni kultury ke klanové. Misto
orientace na vysledky by si zaméstnanci do budoucna prali vétsi orientaci na lidi,
na jejich spolupraci, vzajemnou davéru a jejich rozvoj. Prali by si, aby spolecnost
byla pratelskym mistem s loajalnimi zaméstnanci. Vedouci by mél byt empaticky,
lidsky, podporujici a stmelujici kolektiv. Chtéli by vyjadfovat sviij nazor a podilet se
na rozhodovani o spole¢nosti. Zarovei by si prali, aby soudrznost nebyla zajisStovana
pouze orientaci na cil, ale pfedev§im vzajemnou divérou, loajalitou a oddanosti.
Rovnéz by uvitali vyssi péci o zamé&stnance (klanovy: z 9 % na 38 %). I do budoucna
plné souhlasi s dodrzovanim formalnich postupil (hierarchicka: z29 % na 23 %)
a vyhleddvanim novych zdrojii a pftilezitosti (adhockratickd: z24 % na 23 %).

Orientace na cil a zaméfeni na vysledky je vSak vyrazné nizsi (trzni: z 38 % na 16%).
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Obrézek 14: Souhrnny graf k dotazniku OCAI

Souhrnny graf

Klanova kultura Adhockraticka kultura

40

Soudasna situace

Preferovana situace

Hierarchicka kultura Trzni kultura

Zdroj: zpracovano autorem.

5.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznik (resp. druhd ¢ast dotazniku) viz ptiloha 10 obsahuje dvacet pét otazek,
rozdélenych do péti oblasti. Tyto oblasti byly uréeny jako stézejni na zakladé¢
piredchoziho pozorovani a polostrukturovanych rozhovorii se tfemi zaméstnanci
spolecnosti. Oblasti se tykaji zdkladnich ptedstav, prace zaméstnance, vztahli se
spolupracovniky, vztahli s vedenim a vyhod. Cilem této Casti dotazniku je zjistit
spokojenost vSech zaméstnancii s kulturou podniku a zaroven odhalit mezery
v kultufe. Z divodu pouhych osmi respondentt, u kterych je pfedem zndmo jejich
pohlavi a vékové rozmezi, jsou v dotazniku vynechany identifikacni otazky. Mohlo
by jimi dojit k poruseni anonymity respondenti. Vyzkum probihal dne 23. 9. 2014
pfimo v kancelafich spolecnosti. Navratnost dotaznikli byla 100 %, zuc¢astnilo se tedy
vSech osm zaméstnanct, z toho dva muzi a Sest Zen ve vékovém rozmezi pétadvaceti

az Ctyficeti let.
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ZAKLADNI PREDSTAVY

Otazka: Vite, co si predstavit pod pojmem ,,podnikova kultura*?

Obrazek 15: Znalost pojmu ,,podnikova kultura®

75%

®ano ™ spiSe ano

Zdroj: zpracovano autorem.

Z grafu viz obrazek 15 je patné, Ze vSichni zaméstnanci podniku Design
Development CZ, s. r. 0. znaji pojem ,,podnikova kultura® a védi co si pod nim
predstavit. Tato otdzka byla zafazena do dotazniku zejména z diivodu naladéni

zaméstnancl na zkoumanou problematiku.

Otazka: Znate vizi a strategii spoleCnosti, ve které pracujete?

Obrazek 16: Znalost vize a strategie spolec¢nosti

25% 25%

50%

®ano MspiSeano ® spiSe ne

Zdroj: zpracovano autorem.

U této otazky nejsou odpovédi tak jednoznacné viz obrazek 16. Pouze dva
zaméstnanci jsou si jisti, ze vizi a strategii spolecnosti znaji, dalsi Ctyfi se pfiklanéji
spiSe ksouhlasu a dva je spiSe neznaji. Autorka prace se na zdklad¢
polostrukturovanych rozhovori domniva, ze zaporné¢ odpoveédi mohou vypovidat
o malé informovanosti nové piijatych zaméstnancl. Zaroven nevédomost vypovida
o nedokonalé komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci. Bylo by proto vhodné zvysit

kvalitu zaskoleni novych zaméstnanct v oblasti podnikové kultury.
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Otazka: Jste hrdy/a, Ze jste soucasti této spolecnosti?

Obrazek 17: Hrdost na praci ve spole¢nosti

25%
—_—

25%

®ano ®nevim = spiSe ne
Zdroj: zpracovano autorem.

Z grafu viz obrazek 17 je patrné, ze hrdost na praci ve spoleCnosti citi piesné
polovina zaméstnancti. Spole¢nost ma na developerském trhu dobrou povést a slusné
jméno, tudiz divody pro¢ zbytek zaméstnancti hrdost neciti, museji byt zejména

interniho charakteru.

Otazka: Jakym smérem se dle VaSe nazoru vyviji kvalita pracovniho Zivota ve
spole¢nosti?

Obrazek 18: Vyvoj kvality pracovniho zivota

38%

50%

mroste ®stagnuje = klesa

Zdroj: zpracovano autorem.

Obrazek 18 ukazuje, ze kvalita pracovniho zivota ve spole¢nosti stagnuje, az klesa.
Pouze jeden zaméstnanec ma pocit vzrlstajici kvality. Na zaklad¢
polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci autorka prace usuzuje, ze nazor
na snizujici se kvalitu pracovniho Zivota mize byt zapfiCinén tim, Ze zaméstnanci
veédi z vypravéni ptivodnich zaméstnanctl, jak spole¢nost podporovala rozvoj svych
lidi pfed pfichodem krize do stavebnictvi. V t¢é dobé méla spolenost vice nez
osmdesat zaméstnancli, o které vzorn¢ pecCovala a podporovala jejich rozvoj.

Spolec¢nost piipravovala pro své zaméstnance pravidelné rGzné stmelovaci
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amotivacni akce, teambuilding a vano¢ni vecCirky. Zameéstnanci mé¢li moZzZnost
odpocinku v relaxacni mistnosti v pracovni dobé a mnoho dalSich vyhod. A tento

minuly stav zaméstnanci porovnavaji s tim soucasnym.

Otazka: Myslite si, Ze spolecnost Design Development CZ, s. r. 0. je v porovnani
s jinymi spole¢nostmi, ve kterych jste pracoval/a dobrym zaméstnavatelem?

Obrézek 19: Vidina spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele

25%

m spiSe ano ®nevim = spiSe ne

37%

Zdroj: zpracovano autorem.

Graf na obrazku 19 ukazuje pomérn¢ vyrovnanou situaci. Kazdy odpovida dle svého
individudlniho pohledu a svych ptfedchozich zkuSenosti. Ale graf v podstaté
vypovida i o budoucim (ne)setrvani zaméstnanct v podniku, protoze pravdépodobné
nikdo nechce =zlstat ve spoleCnosti, kterd je dle jeho nazoru Spatnym
zaméstnavatelem. Bylo by na mist¢ ze strany vedeni se vice zajimat o nazory

zaméstnanct a snazit se vzniklé problémy fesit.
VY A VASE PRACE

Otazka: Jste spokojen/a s pracovni pozici, na které jste?

Obrézek 20: Spokojenost s pracovni pozici

25%

Hano M®gpiSe ano ®ne

Zdroj: zpracovano autorem.
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Dle obrazku 20 je zfejmé, ze vétSina zameéstnancii je se svou pozici spokojena.
Nespokojeni jsou pouze dva. Autorka prace se domniva na zakladé
polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci, Ze nespokojenost s pozici muze
nastat v pfipadé, Ze uchaze¢ odpovidal na inzerat na jiné pracovni misto, nez na které

byl nakonec pfijat. Dle zaméstnancu neni toto ve spolecnosti vyjimkou.

Otazka: Mate piresné definovano, co je naplni Vasi prace?

Obrazek 21: Definovani naplné prace zaméstnanct

50%

B spiSe ano ™ spiSe ne
Zdroj: zpracovano autorem.

Dle obrazku 21 polovina zaméstnancti spise vi, co je naplni jejich prace a polovina to
spiSe nevi. Pro vedeni spole¢nosti muze byt tento stav vyhodou stejné jako
nevyhodou. Reditel miize zaméstnanci piidélit jakékoliv ad hoc tkoly s tim, Ze jsou
v jeho kompetenci, naopak se vSak muze stat, ze zaméstnanec bude dlouhodobé
opomijet nékterou z povinnosti, o které ani nemusi védét. Bylo by proto vhodné

kompletnéjsi zaskoleni zaméstnance se zamétenim na piehled jeho ¢innosti.

Otazka: Stihate v pracovni dobé splnit vS§echny zadané ukoly?

Obrézek 22: VEasné plnéni pracovnich tkola

” 50%
B ano MspiSe ano = spiSe ne
Zdroj: zpracovano autorem.

Vysledky grafu viz obrazek 22 ukazuji, ze polovina zameéstnanci je pietizena

anezvladd své pracovni povinnosti plnit v pracovni dobé. Na zakladé
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polostrukturovanych rozhorii s vybranymi zaméstnanci bylo zjiSténo, ze néktefi
zaméstnanci musi Casto zlistavat v praci po pracovni dobé, aby zvladli dokoncit
ptidélené ukoly.

Otazka: Myslite si, Ze Vase finan¢ni ohodnoceni je odpovidajici Vasi vykonané

praci?

Obrazek 23: Dostate¢né finanéni ohodnoceni

25%

13% '

® spiSe ano ™ spiSe ne ¥ ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Z grafu viz obrazek 23 vyplyva, Ze 75 % zaméstnancii ma pocit, Ze by si za svou
praci zaslouzili vyssi plat a pouze 25 % zaméstnanct je se svym platem spokojeno
a maji pocit adekvatniho platu k jejich vykonané praci. Pocit nedostate¢ného ocenéni
byva nejcastéjSim diivodem pro ukonceni pracovniho poméru. Bylo by vhodné tento
problém feSit zvySenim platu nebo jinou, tfeba 1 nefinancni alternativou,

napft. v podobé¢ riiznych benefitii pro zaméstnance.

Iy

Otazka: ZvazZujete odchod ze spole¢nosti v priStich dvanacti mésicich?

Obrazek 24: Zvazovani odchodu ze spolecnosti

25%

0, 4
25% 37%
Hano MgpiSeano =nevim M®ne
Zdroj: zpracovano autorem.
Procento zaméstnanci, ktefi jsou rozhodnuti o odchodu ze spole¢nosti nebo o ném

alespon uvazuji, je opravu vysoké viz obrazek 24. Na zaklad¢ polostrukturovanych

rozhovort se tfemi zaméstnanci a odpovédi z pfedchozich otdzek se autorka prace
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[ 1

ocenéni zaméstnancu, malého uznani a zhorSené komunikace s vedenim.

Otiazka: Pokud premyslite o odchodu ze spolecnosti, ktera z nasledujicich
poloZek by mohla Vas nazor zménit?

Obrézek 25: Faktory zmény ndzoru na odchod ze spole¢nosti

® vys$S$i mzda

® zména pracovni pozice

= zavedeni vyhod

® uznani od feditele

® zlepSeni komunikace s nadiizenym
= zména pristupu nadfizené¢ho

Uprava systému prace

Zdroj: zpracovano autorem.

U této otazky mohl kazdy respondent zaSkrtnout vice odpovédi. Z grafu viz obrazek
25 je zfejmé, ze nejveétsi problém je pro zaméstnance nedostatecnd mzda, hned
v zavésu si preji zlepSeni komunikace s nadiizenym, jeho uznani a zavedeni n¢jakych
vyhod. Dle nézoru autorky je nutné tyto problémy zacit fesit, pokud si spole¢nost
chce zachovat soucasny tym zaméstnanclti. Nespokojenost zaméstnancli prispiva

k jejich demotivaci a neloajalnosti.
3. CAST: VZTAHY SE SPOLUPRACOVNIKY

Otazka: Vychazite dobre se spolupracovniky?

Obrézek 26: Dobré vztahy se spolupracovniky

13%

Hano ® spiSe ano

Zdroj: zpracovano autorem.

76



Obrazek 26 ukazuje, ze zaméstnanci maji mezi sebou dobry vztah, ve vétSin€ na tuto

otazku odpovidali ano, jen jeden zaméstnanec odpoveédél spiSe ano.

Otazka: Oznacil/a byste vztahy mezi zaméstnanci za pratelské?

Obrazek 27: Pratelské vztahy mezi zaméstnanci

62%

13%

B ano ®spiSe ano ™ spiSe ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Vétsina zaméstnanc povazuje vztahy ve spolecnosti za pratelské viz obrazek 27.

Na horizontalni trovni mezi zaméstnanci ve spolecnosti panuje pratelska atmosféra.

Otazka: Sdélujete si navziajem se spolupracovniky své starosti a osobni
zalezitosti?

Obrazek 28: Sdélovani osobnich zalezitosti mezi pracovniky

13% | _25%

®ano MspiSe ano = spiSe ne ®ne
Zdroj: zpracovano autorem.

Z grafu viz obrazek 28 lze rozpoznat rtiznorodost odpovédi na tuto otdzku. VétSina
zameéstnanct s kolegy v praci mluvi o svych osobnich vécech, pouze tfi zaméstnanci
odpovédeli zaporné. Divody mohou byt rGzné, je mozné, ze jednoduse
o soukromych zalezitostech v praci mluvit nechtéji, ale 1 to, Ze se jednd o nové
zaméstnance, ktefi se sostatnimi natolik neznaji. Druhd moznost je

pravdépodobnéjsi z ditvodu castého sttidani zaméstnancli ve spolecnosti.
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Otazka: Schazite se s nékterymi kolegy i mimo pracovisté?

Obrazek 29: Schazeni pracovnikdl mimo pracovisté

25% 25%

m spiSe ano ®spiSene ¥ ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Z obrazku 29 je ziejmé Ze polovina zaméstnancii se schazi i mimo pracovisté
ve svém volném case. Na zdkladé¢ polostrukturovanych rozhovorti se tfemi
zameéstnanci, autorka prace dodava, ze zaméstnanci nejcastéji spolecné chodi

na nakupy cestou z prace nebo se vecer spole¢né pobavit do restaurace.
4. CAST: VZTAHY S VEDENIM

Otazka: Jak na Vas pusobi Feditel spolecnosti?

Obrazek 30: Nazory zaméstnancl na pana feditele
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Zdroj: zpracovano autorem.
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Odpovéd’ na tuto otdzku byla oteviend, tudiz zaméstnanci mohli vyjadiit sviy vlastni
nazor. Bylo mozné napsat az pét charakteristik pana feditele. Je s podivem, Ze se
zameéstnanci ve vétsing shodli na stejnych charakteristikach. Pievladal nazor, ze pan
feditel ma velkou autoritu, nékteti dopsali, Ze autorita neni pfirozena, ale spise
vyzadovana a nucend. K dalSim cCastym charakteristikdm patii, ze pan fteditel je

piehnané narocny k zaméstnanctim a velmi casové vytizeny viz obrazek 30.

Otazka: Deleguje ¢asto rozhodovaci pravomoci na ostatni zaméstnance?

Obrazek 31: Delegovani rozhodovacich pravomoci na zaméstnance

25%

75%

mspiSene ®ne
Zdroj: zpracovano autorem.
Zameéstnanci se shoduji, ze feditel témer viibec nedeleguje rozhodovaci pravomoci
viz obrazek 31. Chce mit piehled o vSech ¢innostech a délat veSkera rozhodnuti. To
mu vSak zabird mnoho Casu a zaméstnanci maji pocit neustalého ¢ekani na jeho

rozhodnuti, dodava autorka prace na zdakladé¢ polostrukturovanych rozhovora

se zameéstnanci.

Otazka: Ocenuje Feditel VaSe tispéchy nebo tispéchy ve spole¢nosti v§eobecné?

Obrézek 32: Ocenovani zaméstnaneckych uspéchi

12% 50%

38%

m spiSe ano ™ spiSe ne " ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Obrazek 32 dokazuje, Ze téméf vSichni zaméstnanci, krom jednoho, maji pocit

nedostatecného ocenéni od pana feditele. Tento problém se potvrdil uz v jedné
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z ptedchazejicich otazek, kde jednou z nejCastéji zvolenych variant, které by
zabranily odchodu zaméstnance ze spolecnosti, byla pravé varianta - vys$si ocenéni

od vedouciho.
Otazka: Mate dostateénou zpétnou vazbu k Vasemu pracovnimu vykonu?
Obrazek 33: Dostate¢na zpétna vazba

25%

1355

® spiSe ano M spiSe ne ¥ ne

62%

Zdroj: zpracovano autorem.

75 % zaméstnanctu se ptiklani spiSe k tomu, Ze zpétna vazba k jejich vykonané praci
je nedostatecnd viz obrazek 33. Tento problém je velmi zasadni a zahrnuje v sobé
iproblémy piedchozich otdzek. Nedostatecnd zpétnd vazba je zapficinéna
pravdépodobné Casovym vytizenim pana feditele a to souvisi zejména s minimalni
az nulovou delegaci rozhodovacich pravomoci. A zaroven je mozné, ze i z divodu

malé zpétné vazby je ze strany feditele opomijeno oceflovani zaméstnanci.
Otazka: Existuje v této oblasti néco, co by podle Vas mélo byt jinak?

Tato otdzka byla oteviend, zaméstnanci mohli uvést, jaké zmény by uvitali v oblasti
vztahu s vedenim. Respondenti nejvice uvadéli, ze by mél pan feditel vice
zaméstnancim divérovat a vice delegovat rozhodovaci pravomoci k funkci, kterou
zaméstnanec vykonava, dale by mél mit vice c¢asu na fteSeni problémi
se zaméstnanci, uvitali by rovnéz vétsi empatii a lidskost ze strany feditele. Dale by
si od n¢j prali vétsi pochopeni pro to, ze maji kromé prace i vlastni zivot a s tim
souvisi 1 respektovani konce pracovni doby a mén¢ prescast. Dale bylo zminéno vice
kolektivnich porad, vétSi systematiCnost ve vedeni projektl, presn¢ definovat
priority, jasné definovat zdvazky zaméstnance vici spolecnosti a vétsSi proskoleni

zaméstnancu.
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5. CAST — BENEFITY, VZDELANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Otazka: Domnivate se, Ze spolecnost dostateénym zpiisobem podporuje rozvoj
zaméstnanci?

Obrazek 34: Dostateéna podpora rozvoje

25%

13% ‘

B spiS ano ®spiSe ne " ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Odpovédi na tuto otdzku opét nejsou pro spolecnost pozitivnim zjiSténim
viz obrazek 34. 75 % respondentl se pfiklani spiSe k nazoru, ze podpora rozvoje
zaméstnancl je nedostateCna. Na zakladé polostrukturovanych rozhovorii se tfemi
zaméstnanci  spolecnosti  autorka dodava, Zze zameéstnavatel neposkytuje
zaméstnancim zadna Skoleni, vzd€lavaci kurzy ani jiné moZnosti sebevzdélavani

a rozvoje.

Otazka: Mate pocit, Ze tato pracovni zkuSenost je pozitivni pro Vas osobni
rozvoj?

Obrazek 35: Prospésnost pracovni zkuSenosti pro osobni rozvoj

75%

®mano M spise ano

Zdroj: zpracovano autorem.

I pies nedostatecnou podporu rozvoje od zaméstnavatele, maji vSichni zaméstnanci
pocit, ze tato pracovni zkuSenost pfispiva k jejich osobnimu rozvoji a rozsituje jejich
obzory. Graf na obrdzku 35 vykazuje velmi pozitivni vysledek pro spole¢nost.

Autorka prace dodava, na zédklad¢é polostrukturovanych rozhovorti, ze zaméstnanci
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siztéto pracovni zkuSenosti odnaSeji zejména mnoho praktickych poznatki

a znalosti z oblasti developmentu a designu, ale napf. 1 vétsSi odolnost viici stresu.

Otazka: Je dle Vaseho nazoru §koleni novych zaméstnanci dostate¢né?

Obrazek 36: Dostateéné zaskoleni novych zaméstnancii

75%

mspiSene H®ne

Zdroj: zpracovano autorem.

Zameéstnanci se shodli na nedostate¢ném zaskoleni novych clenii viz obrazek 36.
Pfi nastupu nového pracovnika probiha tzv. ,,zkouskovy den*, kdy teditel pracovnika
oveéii na riznych drobnych tkolech, zda je vhodnym ¢lovékem pro danou pozici.
Pokud se pracovnik osvédci, je mu vysvétlend napli jeho prace. Z diivodu Casové
zaneprazdnénosti feditele, musi zaméstnanec pochopit chod spolecnosti sam nebo

si nechat poradit od ostatnich spolupracovniki.

o o oo 7

Otazka: Chybi Vam ve spole¢nosti i jiny neZ finan¢ni zpiisob odménovani?

Obrézek 37: Zajem o benefity

[ 50%

®ano M®spiSe ano M nevim

Zdroj: zpracovano autorem.

VétSina zaméstnancl by piivitala i nefinancni zpisob odménovani viz obrazek 37.
Ve spolecnosti v podstaté neexistuji zaddné zameéstnanecké benefity a vyhody.
Celkova péce o zaméstnance je v podniku na velmi nizké Grovni a nepatii ani

k hodnotdm spolecnosti.
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Otazka: Jaké nefinanéni odmény byste nejradéji ve spolecnosti zavedl/a?

Obrazek 38: Benefity dle oblibenosti
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Zdroj: zpracovano autorem.

Tato otazka byla oteviena a respondenti mohli libovolné uvadét benefity, které by
sipfali ve spolecnosti zavést. Polovina zaméstnancti se shodla na stravenkach.
Duivod tak velké shody je pravdépodobné ten, Ze ve spolecnosti neni moznost ohiat
si vlastni obéd, tudiz musi zaméstnanci navstévovat blizkou restauraci nebo jist jen
studend jidla, coz je z dlouhodobého hlediska drahé nebo nezdravé. Stravenky by
byly vhodnou variantou jak zaméstnanciim vynahradit nemoZznost nosit si vlastni
obéd. Dalsim benefitem v potadi se stal pfispévek na penzijni pfipojisténi a na tfetim

misté je verbalni pochvala od feditele za provedenou praci viz obrazek 38.

Na uplném konci dotazniku byl prostor pro pfipominky a komentafe zaméstnanca
k néemu, na co zameéstnanci chtéli upozornit nebo na to, co jim v dotazniku
chybélo. Z této doplituji dobrovolné otdzky je zfejmé, ze zaméstnanci by chtéli veétsi
podporu komunikace s vedeni. Naroky na né se jim zdaji ptili§ vysoké a podpora
jejich rozvoje nulovd. Chybi jim ve spolecnosti slusnost a empatie vuci
zaméstnancim. Dal$i komentét znél ,,dd se 7ici, Ze moto zaméstnavatele je cim min
toho zaméstnanec umi, tim vice se toho muzZe naucit, ale uz nedostane odpovidajici
pozornost od zaméstnavatele® a dokonce jeden ze zaméstnancl uvedl citat ,, kdyz

ptacka lapaji, pékné mu zpivaji *“.
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6 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola je slozena ze dvou ¢asti: Shrnuti vysledki vlastni prace a doporuceni

navrhll na zlepSeni stavajici situace.
6.1 Shrnuti vysledku vlastni prace

Z analyzy podnikové kultury spole¢nosti Design Development CZ, s. r. 0. vyplyva,
ze spole¢nost se snazi vychazet dobie se svymi zékazniky a vypadat dobie v ocich
vefejnosti. Zkratka si chce budovat dobrou image. Avsak zapomind, ze s budovanim
image je nutné zacit uvnitf spolecnosti, prosttednictvim podnikové kultury. Z hodnot
spolecnosti je zfejmé, ze klade dlraz na kvalitni pracovni silu, vztah s partnery
a vztah se zékazniky, ale upln¢ zde chybi vztah se zaméstnanci. Spolecnost klade
diraz zejména na viditelné artefakty podnikové kultury, jedné se predevsim o logo
a architekturu spolecnosti, produkty vytvarené firmou a dress code zaméstnanci.
K nedostatkiim dochdzi zejména v oblasti vertikalni komunikace (mezi feditelem
a zameéstnanci), v oblasti fizeni a vedeni zaméstnancii a v oblasti jiz zminéné péce

o né.

Soucasti prace bylo provedeni diagnostiky podnikové kultury dotaznikovou metodou
OCALI viz kap. 5.2 Diagnostika podnikové kultury dle metody OCAI. Metoda OCALI
zhodnocuje podnikovou kulturu ze dvou hledisek: soucasna situace a preferovana
situace. Soucasnd situace piedstavuje aktudlni stav podnikové kultury ve spolec¢nosti
a preferovana situace je stav, jak by méla na zaklad¢ piani zaméstnancti podnikova
kultura ve spolecnosti vypadat. Metoda OCAI pfiifazuje k podnikové kultuie prevahu
typti dle typologie. Jednotlivé typy jsou popsany v kap. 3.7.1 Typologie formulovana
ve vztahu kvlivu prostredi a reakci na néj. Aktudlni stav podnikové kultury
ve spolecnosti design development je mozné definovat jako trzni kulturu s vysokym
podilem kultury hierarchické a kultury adhockratické, pficemz klanova kultura
zlstava v pozadi. To znamend, Ze spolecnost je siln¢ orientovana na vysledky, jejim

hlavnim z&jmem je plnéni pracovnich ukoli a atmosféra je tvrdé zamétena
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na uspéch. Vedouci je dravy, netoleruje chyby a klade na zaméstnance vysoké
naroky. Stanovuji se pfemrsténé cile, které se nedafi plnit. Navic je kladen dliraz
na formalni postupy a zaméstnanci jsou neustale kontrolovéani. Spolecnost je zaroven
podnikatelsky orientovana a podporuje inovace. Od zaméstnancli se ocekava snaha
o ziskavani novych zdrojii a hledani novych piilezitosti. Preferovana situace se od té
soucasné vyrazné liSi. Nejvyrazngjsi je odklon trzni kultury ke klanové. Misto
orientace na vysledky by si zaméstnanci do budoucna ptali vétsi orientaci na lidi,
vzajemnou duavéru a jejich rozvoj. Prali by si, aby spole¢nost byla pratelskym
mistem. Vedouci by mél byt empaticky, lidsky, podporujici a stmelujici kolektiv.
Chtéli by vyjadfovat svlij ndzor a podilet se na rozhodovani o spole¢nosti. Zaroven
by si prali, aby soudrznost nebyla zajiStovana pouze orientaci na cil, ale pfedevsim
vzajemnou duvérou, loajalitou a oddanosti. Rovnéz by uvitali vysSi péci
o zaméstnance. Na stejné urovni by i do budoucna udrzeli roveit formalnich post

a vyhledavani novych pfilezitosti.

Posledni cast vlastni prace byla vénovana dotaznikovému Setieni mezi zaméstnanci.
Dotaznikové Setieni bylo rozd€leno do péti tematickych celkt, které byli definovani
na zakladé polostrukturovanych rozhovori se tfemi zaméstnanci podniku. Jsou jimi:
zéakladni predstavy, prace zaméstnanci, vztah se spolupracovniky, vztah s feditelem
a poskytované vyhody. Z dotazniku jsou ziejmé klady 1 zapory podnikové kultury

spolecnosti Design Development CZ, s. 1. o..

Mezi klady patfi, ze vétSina zaméstnancli zna vizi a strategii spolec¢nosti a polovina
znich je hrdd na to, ze je soucasti této spolecnosti. DalSi dobrou zpravou
pro spolecnost je, ze témét vSichni zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni pozici,
kterou vykonavaji. Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisté jsou dobré
az pratelské. Kolegové si mezi sebou sdéluji své starosti a fesi i osobni zalezitosti,
polovina z nich se dokonce schazi i ve volném ¢ase mimo misto pracovisté. Dobré
vztahy ulehCuji spolupraci a vytvari kvalitni pracovni tym. Pozitivni je 1 fakt,
ze témer vSichni zaméstnanci si mysli, Ze tato pracovni zkuSenost je pfinosem

z hlediska jejich osobniho rozvoje.
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Podnikova kultura spole¢nosti ma i své nedostatky. Zaméstnanci maji pocit,
ze kvalita pracovniho Zivota ve spolecnosti stagnuje, az klesa. Polovina zaméstnancti
nema piesn¢ definovanou svou pracovni népln a nestiha plnit vSechny zadané ukoly
v pracovni dob&. Neni proto vyjimkou, ze zaméstnanci pracuji prescas. Navic vétSina
z nich povazuje své finan¢ni ohodnoceni za neadekvatni k vykonané praci. Kolem
70 % zaméstnancii uvazuje o odchodu ze spolecnosti v nasledujicich dvanécti
mésicich. Nazor na odchod by ptehodnotili na zékladé vysSi mzdy, zlepSeni
komunikace s feditelem, vyssiho uznani nebo zavedeni benefiti. Zaméstnanci jsou
nespokojeni s vedenim, vadi jim c¢asové zaneprdzdnéni feditele, nedelegovani

rozhodovacich pravomoci, malé ocenéni, nedostatecna zpétna vazba k jejich vykonu,

neadekvatni podpora, malé zaskoleni a absence jakychkoliv vyhod nebo benefitt.
6.2 Navrhy na zlepSeni

Pro zlepSeni podnikové kultury spolecnosti Design Development CZ, s. r. o. je
stézejni zejména zkvalitnéni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Je ziejmé,
7e to znemoziuje zejména zaneprazdnénost pana feditele, a proto by bylo vhodné,
aby delegoval nékteré rozhodovaci pravomoci svym podfizenym. Jedna se
napf. o rozhodovaci pravomoc k nakupu hygienickych pfipravka, caje, kavy,
kancelarskych potieb a dalSich produkti potiebnych pro kazdodenni chod
spolecnosti, déale pravomoci v oblasti feSeni standartnich reklamaci, kdy by
zaméstnanec mohl bez konzultace s feditelem tuto reklamaci predat piislusné
stavebni spole¢nosti a dal$i drobné pravomoci, které by zajistili fediteli vice volné¢ho
Casu. Pan teditel by poté mél vice Casu na diilezita rozhodnuti a zaroven i vice casu
na své zaméstnance. Bylo by mozné jim poskytnout vyssi zpétnou vazbu k jejich
pracovnimu vykonu napf. formou pravidelnych mési¢nich konzultaci s kazdym
zaméstnancem. Na této schiizce by bylo vhodné probrat uspéchy i neuspéchy
zamestnance, jeho spokojenost a navrhy na zlepSeni do budoucna. Zaméstnanci by
takto ziskali vét§i odezvu ke své praci a zaroven by mély vétsi pocit dulezitosti,

popf. i ocenéni, které jim v soucasné dob¢ velmi chybi.
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Bylo by vhodné zkusit alespon z ¢asti prejit od trzniho zplsobu fizeni ke klanovému,
ktery by si zaméstnanci dle dotazniku OCAI velmi piali. Pan feditel by se mohl
pokusit o empatictéjsi a 1idStéjsi jednani. Zameéstnanci si sté¢zovali na pietézovani
anezvladani vSech pracovnich tukoll v pracovni dobé. Bylo by proto vhodné
konzultovat se zaméstnanci jejich plnéni pracovnich tkold a pfidélovat je takovym

zpusobem, aby bylo mozné je stihat v pracovni dobé.

ZlepSeni je potieba 1 v oblasti zasSkoleni. Zaméstnanci si stézovali na nedostatecné
pocatecni zaSkoleni a neptesnou definici jejich pracovni napln€. Bylo by vhodné, aby
zaskoleni nového zaméstnance probihalo v nékolika krocich. Prvni den projde
zaméstnanec tzv. zkouskovym dnem, kdy mu pan feditel ukladd ukoly s rtiznou
mirou slozitosti, aby ov¢fil jeho schopnosti. Tento krok je v poradku, avSak
k zaSkoleni zaméstnance nestaci. Dale by bylo vhodné zaméstnanci sdélit vizi,
strategii a hodnoty spole¢nosti, vysvétlit mu organizacni strukturu, jeho napln prace
a provazanost s ostatnimi zaméstnanci. M¢la by byt nadefinovana zakladni napli
vSech pracovnich pozic ve spolecnosti, aby zaméstnanci védéli, co vSe patii k jejich

povinnostem.

NejvyraznéjSim negativnim prvkem ve spolecnosti je opomijena péce o zaméstnance.
Péce o zaméstnance nepatii ani do hodnot spolecnosti. VéEtSina zaméstnancii
povazuje své finan¢ni ohodnoceni za nedostatecné a navic postradaji jakékoliv
benefity. V oblasti nedostatecného finan¢niho ohodnoceni zaméstnanci nelze
navrhovat jednoznacna opatieni bez podrobné znalosti ucetnictvi a mzdové politiky
podniku, proto bude doporuceni zaméfeno zejména na oblast benefitd. Zaméstnance
napadl dlouhy vycet benefitl, které by s radosti uvitali. Dle nazoru autorky by bylo
nejvhodnéjsi zavést stravenky. Tento benefit je vyhodny jak pro zaméstnance, tak
ipro zaméstnavatele. Stravenky zvySuji Cisty piijem zaméstnancl a zaroven
zaméstnavateli Setfi ndklady, protoZe jsou z poloviny daiiové uznatelnym nakladem.
Zvysuji motivaci a loajalitu zaméstnancii a pro spole¢nost Design Development CZ,
s. 1. 0. by byly vhodnou volbou zejména z diivodu nemoZnosti ohievu vlastniho jidla.

Dalsi moZznosti je napf. ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo na dopravu.
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7 Zavér

Podnikovou kulturu piedstavuji hodnoty, piedstavy a pfistupy, které jsou
ve spolecnosti vSeobecné piijimany a akceptovany. Kazdy autor definuje podnikovou
kulturu trochu jinak, ale vSichni se shoduji na tom, ze je dalezitou soucésti image
podniku. Image je tvofena designem, komunikaci, chovanim firmy, jejim produktem
a jiz zminovanou podnikovou kulturou. Vhodn€ nastavend podnikova kultura
je velkou konkuren¢ni vyhodou, nejen ze tvoii pfijemnou atmosféru uvniti podniku,
ale navic prezentuje dobré jméno spoleCnosti v ocich vefejnosti. Zbudovat
ve spolec¢nosti dobrou podnikovou kulturu je slozité 1 ¢asové narocné, ale kdyz se to

podniku podaii, vysledky se urcité dostavi.

Cilem této diplomové prace bylo charakterizovat a zhodnotit podnikovou kulturu
spolecnosti Design Development CZ, s. r. o., urCit typ podnikové kultury dle

typologie a v pfipad¢ nalezeni nedostatkti navrhnout zmény v kultufe podniku.

Z analyzy podnikové kultury je zfejmé, ze spolecnost se snazi vychazet dobie se
svymi zakazniky a budovat si dobré jméno v ocich vefejnosti. Zkratka si vytvofit
dobrou image. Zapomind vSak, ze s budovanim image je nutné zacit uvniti
spolecnosti, prostiednictvim podnikové kultury. Mezi hodnoty spolecnosti patii
kvalitni pracovni sila, vztah s partnery a vztah se zdkazniky, ale Uplné je vynechan
vztah se zaméstnanci a péfe o né. Spolecnost se soustiedi zejména na viditelné
projevy podnikové kultury, jako jsou logo a architekturu spolecnosti, produkty
vytvarené firmou a dress code zameéstnanci. Mezery v podnikové kultuie ma
spoleCnost predev§im v oblasti vertikdlni komunikace, v oblasti fizeni a vedeni

zaméstnancl a v oblasti jiZ zminéné péce o né.

Autorka prace navrhuje zkvalitnit vnitropodnikovou komunikace mezi zaméstnanci
a feditelem. Ke zkvalitnéni komunikace je zapotifebi, aby mél pan feditel vice Casu
na své zaméstnance, Cehoz je mozné dosdhnout prostfednictvim delegovani

nékterych rozhodovacich pravomoci. Bylo by vhodné pravidelné komunikovat
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se svymi zaméstnanci o jejich spokojenosti, problémech ¢i nédpadech. Toto by bylo
mozné uskutecnit naptf. formou pravidelnych mési¢nich meetingli s kazdym
zaméstnancem. Spolec¢nost by se rovnéz méla zamétit na zvySeni kvality zaskoleni
novych zaméstnancti a mé¢la by definovat napln prace pro jednotlivé pracovni pozice,
aby zaméstnanci védeli, co patii k jejich povinnostem. Pokud si spole¢nost bude chtit
do budoucna udrzet své zaméstnance, bude muset zkvalitnit péci o né. Autorka prace
navrhuje na zékladé¢ dotaznikového Setfeni zavést stravenky jako benefit
pro zaméstnance. Tento vybér benefitu je pro spole¢nost vhodny zejména z diivodu
nemoznosti ohfati vlastniho obédu. Stravenky zvySuji motivaci, loajalitu a Cisty
pfijem zaméstnanci a zaroven zaméstnavateli Setfi naklady, protoze jsou z padesati
péti procent danoveé uznatelnym ndkladem. Mezi dalSi moznosti patii piispevek
na penzijni pfipojisténi, piispévek na dopravu nebo zavedeni kurzi anglického

jazyka.

Aktudlni stav podnikové kultury ve spole¢nosti Design Development CZ, s. t. 0. je
mozné typoveé definovat jako trzni kulturu s vysokym podilem kultury hierarchické
a kultury adhockratické. Zaméstnanci by si vSak ptali vyrazny posun od trzni kultury
k zaméstnanctim, vice jim divéfovat a poslouchat jejich ndzory a napady.
Zamgéstnanci budou citit participaci, dalezitost a sviij pfinos pro spolecnost, coz

prispéje k vyssi motivaci k praci a loajalité k zaméstnavateli.
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Piiloha 1: Vzdjemné vztahy mezi provozovanou ¢innosti a mySlenim lidi
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Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 20.

Priloha 2: Cibulovy diagram urovni podnikové kultury
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Zdroj: Lukéasova, 2010, s. 29.



Piiloha 3: Pfiklad vystupu dotazniku metodou DOCS

External Focus

Flexible

N=277
Internal Focus

Numbers denote percentiles S8 2004 Wﬂﬁl(en

Zdroj: Denison, Neale, 2005. Dostupné z: http://www.denisonconsulting.com/sites/default/files/
sample-reports/ocsreport.pdf

Piiloha 4: Piiklad vystupu dotazniku metodou OCI
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P¥iloha 6: Cinnost pracovnich oddéleni
Vedeni

Vedeni reprezentuje jednatel spoleCnosti. Zaroven je nejdulezitéjSim strategickym
Clankem firmy. V jeho kompetenci jsou veSkeré rozhodovaci pravomoci
1 odpovédnost. Podili se na stanovovani dlouhodobych strategickych cili, stara
se o jejich plnéni a zajistuje kontrolu nad vSemi ¢innostmi v podniku. Neustale musi
sledovat nové trendy v oblasti stavebnictvi a designu, pifedchdzet ohroZeni ze strany
konkurence a odhadovat budouci vyvoj zdkaznickych preferenci. Jednou do roka
se kona schlize valné hromady, kde se fes$i napf. zména stanov, schvéleni Gcetni

zaveérky nebo zvySeni ¢i snizeni zakladniho kapitélu.
Manazerka strategie a developmentu

Manazerka strategie developmentu je zaroven zastupce pana feditele v dobé jeho
nepiitomnosti. Naplni jeji prace je rozhodovani o strategii spolecnosti. Zabyva
se fungovanim a koordinovdnim marketingovych systémii spolecnosti. Vytvari
business plan z pohledu marketingové strategie. Dale provadi monitoring a analyzu
trhu, sleduje vyvojové trendy i1 konkurenci. Vytvatfi analyzy a zpravy o vyse
zminénych oblastech, provadi ndkup akvizic a samoziejmé reprezentuje spolec¢nost

na jednanich s obchodnimi partnery.
Asistentka Feditele

Asistentka feditele sidli v kancelafi vedle kancelare feditele. Asistentka zajistuje
administrativni a asistentské prace pro potfeby vedeni, obstardvd materialné
technické zabezpeceni chodu kanceldfe predev§im po strdnce vybavenosti
kancelarskymi pottebami. Vede, zakladd a archivuje kancelafskou agendu. Dle
pokynt vedeni organizuje schiizky, vyfizuje korespondenci, tiidi a tiskne e - maily,
vyfizuje telefonaty, zalohuje dilezita data, vede diafe a zpracovava podklady

pro jednani. Asistentka feditele se dale stard o uvadéni klientd do zasedacich



mistnosti a jejich obcerstveni. Zajistuje agendu spojenou s pracovnimi cestami

feditele a rizné dalsi ad hoc ukoly.
HR oddéleni

Personalni oddéleni reprezentuje HR manazerka. HR manazerka vykonava funkci
personalisty 1 naborového specialisty. Zaroven se stard o mzdovou administrativu.
Hlavnim tkolem persondlniho oddéleni je pfedev§im zabezpecit kvalitni lidskou
pracovni silu. Personalistka vybird vhodné uchazeCe a realizuje s nimi piijimaci
fizeni, které probiha v nékolika pfijimacich kolech. Po piijeti uchazeCe mu
personalistka pomdhé se zaclenénim do tymu, sleduje jeho pracovni vykon a zaroven
1 jeho spokojenost béhem zkusebniho obdobi. Pokud dojde ke spokojenosti z obou

stran, pak 1ze nabidnout novému zaméstnanci dlouhodobou spolupraci.
Uéetni oddéleni

V Gcetnim oddé¢leni se nachdzi hlavni senior ti€etni a jeji asistentka — junior ucetni.
Hlavni ucetni ma na starosti vedeni ucetnictvi, vypracovani ucetnich dokladi,
sestaveni ucetnich vykazl, ocenéni majetku a koordinaci ucetnich ¢innosti. Daéle
musi komunikovat s fady a jinymi organy, fesit danovou problematiku, kontrolovat
spravnost dokladli a archivovat je. Nékteré ztéchto Cinnosti deleguje na junior

ucetni, kterou kontroluje a odpovida za ni.
Projektové oddéleni

V projektovém oddéleni se nachdzi nékolik architektti, jejichz hlavnim tukolem
je ptiprava potiebné projektové dokumentace stavby nebo jeji casti s ohledem
na pozadavky feditele spolecnosti a technické zabezpeceni budov. V minulosti
Design Development CZ, s. 1. 0. zadavala projekty jinym spolecnostem, ale vysledek
Casto nebyl dle ptfedstav feditele a prace byla zdlouhava. Hlavnim cilem spolec¢nosti
je dat projektu dusi, coz muze vést k dlouhym diskuzim a sporim mezi esteti¢nosti
a efektivitou. Proto se ukéazalo jako mnohem vyhodnéjsi, najmout si vlastni

architekty, ktefi budou pracovat piimo v kancelari spolecnosti. V soucasné dobé



spolecnost outsourcuje pouze engineering a architekturu v ramci uzemniho planovani

a urbanismu.
Obchodni oddéleni

Obchodni oddé€leni je reprezentovano realitnim makléfem. Jeho hlavni pracovni
naplni je zprostfedkovani prodeje a prondjmu nemovitosti z developerskych projekta.
Musi aktivné vyhledavat vhodné kupujici pro aktualni portfolio nemovitosti.
Zpracovava a vede klientskou databazi. Komunikuje s marketingovym oddélenim.
Vramci obchodnich ptfipadi  komunikuje s klienty, spolupracuje s ufady

a s bankovnimi poradci.
Stavebni oddéleni

Stavebni oddé€leni prfedstavuje manazer stavby a jeho asistentka. Hlavnim ukolem
manazera stavby je fizeni stavby dle projektové dokumentace od developera.
Spole¢né s asistentkou zafizuji stavebni povoleni, teS$i kazdodenni problémy
na stavbé, zpracovavaji smluvni dokumentace se subdodavateli a vyhlasuji tendr

subdodavek. Po ukonceni vystavby komunikuji s klienty a fesi reklamace.
IT oddéleni

IT technik provadi spravu pocitatové sité, provadi zabezpeCovani dat, zalohovani
a instalaci antispamovych programti. Resi kazdodenni problémy zaméstnanci s HW
nebo SW. K dalSim cinnostem, které musi vykondvat patfi zfizovani domén

a zfizovani 1 administrace e - mailovych ucti.

Zdroj: zpracovano autorem na zakladé€ polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou developmentu.



Priloha 7: Projekt X - LOFT spole¢nosti Design Development CZ, s. r. o.

"
fe

Zdroj: Design Development CZ, s. r. 0., 2010 — 2014.



Priloha 8: The Organizational Culture Assessment Instrument

Figure 2.1 The Organizational Culture Assessment
Instrument-Current Profile

1. Dominant Characteristics Now Preferred

A The organization is a very personal place. It is like
an extended family. People seem to share a lot of
themselves.

B The organization is a very dynamic and entre-
preneurial place. People are willing to stick their
necks out and take risks.

C The organization is very results-oriented. A major
concern is with getting the job done. People are
very competitive and achievement-oriented.

D The organization is a very controlled and structured
place. Formal procedures generally govern what

people do.

Toral 100 100

2. Organizational Leadership Now  Preferved

A The leadership in the organization is generally
considered to exemplify mentoring, facilitating,
or nurturing.

B The leadership in the organization is generally
considered to exemplify entrepreneurship,
innovation, or risk taking.

C The leadership in the organization is generally
considered to exemplify a no-nonsense, aggressive,
results-oriented focus.

D The leadership in the organization is generally
considered to exemplify coordinating, organizing,
or smooth-running efficiency.

Toral 100 100




3. Management of Employees

Now

Preferred

A

The management style in the organization is
characterized by teamwork, consensus, and

participation.

The management style in the organization is
characterized by individual risk taking, innovation,
freedom, and uniqueness.

The management style in the organization is
characterized by hard-driving competitiveness, high
demands, and achievement.

The management style in the organization is char-
acterized by security of employment, conformity,
predictability, and stability in relationships.

Toral

100

100

4. Organization Glue

Now

Preferved

A

The glue that holds the organization together is
loyalty and murtual trust. Commitment to this
organization runs high.

The glue that holds the organization together is
commitment to innovation and development. There
is an emphasis on being on the cutting edge.

The glue that holds the organization together is the
emphasis on achievement and goal accomplishment.

The glue that holds the organization together is
formal rules and policies. Maintaining a smooth-
running organization is important.

Toral

100

100




5. Strategic Emphases Now Preferred

A The organization emphasizes human development.
High trust, openness, and participation persist.

B The organization emphasizes acquiring new
resources and creating new challenges. Trying new
things and prospecting for opportunities are valued.

C The organization emphasizes competitive actions
and achievement. Hitting stretch targets and
winning in the marketplace are dominant.

D The organization emphasizes permanence and
stability. Efficiency, control, and smooth operations
are important.

Toral 100 100

6. Criteria of Success Now  Preferred

A The organization defines success on the basis of the
development of human resources, teamwork,
employee commitment, and concern for people.

B The organization defines success on the basis of
having the most unique or newest products. It isa
product leader and innovator.

C The organization defines success on the basis of
winning in the marketplace and outpacing the
competition. Competitive market leadership is key.

D The organization defines success on the basis of
efficiency. Dependable delivery, smooth scheduling,
and low-cost production are critical.

Toral 100 100

Zdroj: Cameron, Quinn, 2006, s. 26 — 28.



Priloha 9: Prvni ¢ast dotaznikového Setieni
Vazeni kolegové,
jsem studentkou patého ro¢niku na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemedélské
univerzity v Praze a touto cestou bych Vis chté¢la pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku.
Dotaznik mi bude slouzit jako podkladovy material ke zpracovani mé diplomové price na
t¢ma Podnikova kultura. Dotaznik obsahuje dvé &asti a je anonymni.

Predem Vam dékuji za Va3 ¢as a spoluprici.

Monika Skarpova

1. ¢ast dotaznikového Setieni

Dotaznik OCAI podle K. S. Camerona a R. E. Quinna:

Dle Vasi preference rozdélte u kazdé otizky 100 bodi mezi 4 odpovedi. Ve sloupci
«~Soucasnd situace™ rozdélte body na zikladeé hodnoceni soucasné situace ve spoletnosti
Design Development CZ, s. r. 0.. Ve sloupci ,.Preferovana situace™ rozdélte body na zdkladé
toho, jak byste chtéli, aby to v organizaci vypadalo v horizontu 5-ti let.

Pozn.: Pfiklad vyplnéni dotazniku:

100 bodii - velmi vystihuje soucasnou situaci,

0 bodt - vibec nevystihuje soucasnou situaci;

napi.: pokud simyslite, Ze je v organizaci nejvice zastoupeno pratelské prostredi, dynamické
a konkurenéni méné a strukturované skoro vabec, muze byt u A 55 bodi, u Ba C 20 bodi,a u
D 5 bodu. Vzdy musi dat kone¢ny soucet 100 bodu.

Hlavni rysy spole¢nosti

: a0 Soucasni Preferovana

Atmosféra ve spolecnosti je: " "
situace situace

A | rodinna a pratelska
B [ dynamicka a podnikatelsky orientovand
C | konkuren¢ni a zaméfena na vykon
D [ strukturovand a formalizovana
Celkem 100 100

Zpusob vedeni spole¢nosti

Soucasni Preferovani

Vedouciho spole¢nosti lze popsat jako: T oy

A | radce - empaticky, lidsky a stmelujici

B | podnikatel a inovator

C | dravy, netolerujici chyby, orientovany na vysledky

D | koordindtor a organizdtor

Celkem 100 100




Zpusob rizeni lidi

Manazersky styl Fizeni 1ze charakterizovat: fi(::::zné ;:‘z;ccl'c()vané
A | tymovou praci, konsensem a participaci

B | ochotou riskovat a inovacemi

C | kladenim vysokych naroki a soupefivosti

D | bezpe¢nosti price, konformitou a predvidatelnosti

Celkem 100 100
Pospolitost spole¢nosti

Pospolitost spolecnosti zajiSt'uje: fi(::::::né :’il"lcl:;ecr:vané
A | loajalita zaméstnanci a vzajemna diveéra

B | zdvazek k inovacim a vyvoji

C | snaha o dosazeni cili a Gspéchi

D | formdlni pravidla a nafizeni

Celkem 100 100

Hlavni strategické faktory

Ve spolecnosti je kladen diraz predevSim na: SSI(:::::M :’i:s;ecreovami
A [ lidsky a profesni rozvoj zaméstnanct, daveéru a otevienost

B | ziskavani novych zdroju a hledani novych prilezitosti

C | dominantni postaveni na trhu a vysoky vykon

D | trvalost, stabilitu a bezproblémovy chod organizace

Celkem 100 100

Faktory uspéchu

Hlavnimi faktory aspéchu jsou: ssu(t)::ic‘:nﬁ :’i:::"ecrcovami
A | rozvoj lidskych zdroji, tymova prace a oddanost lidi

B | vlastnictvi unikatnich a nejnovéjsich produkti

C | vitézstvi na trhu a predstizeni konkurence

D | efektivnost, v¢asné a spolehlivé dodavky, hladky chod

Celkem 100 100

Zdroj: upraveno dle (Cameron, Quinn, 2006).



Priloha 10: Druha ¢ast dotaznikového Setreni

2. ¢ast dotaznikového Setieni

Dotaznik je rozd&len do p&ti oblasti a celkem obsahuje 25 otazek. Pokud neni uvedeno jinak, vyberte
prosim jednu spravnou odpoveéd’ nasledujici metodou: E

ZAKLADNI PREDSTAVY

1) Vite, co si pfedstavit pod pojmem ,podnikovi kultura* ?

0 ano

[ spiSe ano
0 nevim

0 spiSene
0 ne

2) Znite vizi a strategii spole¢nosti, ve Které pracujete?
0 ano
[ spiSe ano
0 nevim
[ spisene
0 ne

3) Jste hrdy/4 na to, Ze jste soudisti této spoleénosti?
0 ano

0 spiSe ano

O nevim, nedokdzu posoudit

0 spiSene

0 ne

4) Jakym smérem se dle Vascho nazoru vyviji kvalita pracovniho Zivota ve spole¢nosti?
[ roste
[ stagnuje
0 Kklesd

5) Myslite si, Ze spolecnost Design Development CZ, s. r. 0. je v porovnini s jinymi
spolenostmi, ve kterych jste pracoval/a dobrym zamé&stnavatelem?
0 ano
[ spiSe ano
0 nevim, nedokdzu posoudit
0 spidene
0 ne

VY A VASE PRACE

6) Jste spokojen/a s pracovni pozici, na které jste?

0 ano

[ spiSe ano
0 nevim

0 spiSene
0 ne

7) Mite presné definoviino, co je naplni Vasi price?
[ ano
[ spiSe ano
[ nevim
[ spidene
0 ne



8) Stihite v pracovni dobé splnit v§echny zadané ukoly?

0 ano

0 spiSe ano

0 nevim, nedokdzu posoudit
0 spisene

0 ne

9) Myslite si, Ze VaSe finanéni ohodnoceni je odpovidajici VaSi vykonané praci?
[ ano
[ spise ano
[ nevim
[ spiSene
0 ne

10) Zvazujete odchod ze spole¢nosti v priStich dvandcti mésicich?
[ ano
) spiSe ano
[ nevim
() spise ne (presuite se na otdzku &. 11)
[} ne (preswite se na otdzku & 11)

11) Pokud pFemyslite o odchodu ze spole¢nosti, Kterd z nisledujicich polozek by mohla Vi3
nazor zménit? (fe mozZné zaskrinout vice odpovédi)
[0 zvySeni mzdy
() zmé&na pracovni pozice
zavedeni bonusti, vyhod
ocenéni od reditele (ve smyslu uznani, pochvaly)
zlepSeni procesu komunikace s nadfizenym
JINE: e

0O0D0o0O

VZTAHY SE SPOLUPRACOVNIKY

12) Vychizite dobfe se spolupracovniky?
[ ano
0 spiSe ano
[ nevim, nedokdzu posoudit
[ spisene
0O ne

13) Oznacil/a byste vztahy mezi zaméstnanci za pratelské?
0 ano
[ spiSe ano
0 nevim, nedokdzu posoudit
[ spisene
[ ne

14) Sdé¢lujete si navzdjem se spolupracovniky své starosti a osobni zileZitosti?

0 ano

0 spiSe ano

0 nevim, nedokdzu posoudit
0 spiSene

0O ne



15) Schizite se s nékterymi Kkolegy i mimo pracovi§té?
0 ano

spise ano

nevim, nedokizu posoudit

spise ne

ne

o I o o

VZTAHY S VEDENIM

16) Jak na Vis pusobi feditel spole¢nosti?
Prosim stru¢né popiste jeho charakter.

17) Deleguje €asto rozhodovaci pravomoci na ostatni zaméstnance?
[ ano
() spise ano
() nevim
[ spiSene
[ ne

18) Ocenuje Feditel VaSe uspéchy nebo uspéchy ve spole¢nosti vSeobeené?

0  ano

0 spiSe ano
0 nevim

0 spiSene
0 ne

19) M:ite dostate¢nou zpétnou vazbu k VaSemu pracovnimu vykonu?

0 ano

[ spise ano
[ nevim

[ spiSene
0 ne

20) Existuje v této oblasti néco, co by podle Vis mélo byt jinak?
Prosim napiste viastmi ndzor.

BENEFITY. VZDELANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

21) Domniviite se, Ze spole¢nost dostateénym zpusobem podporuje rozvoj zaméstnancu?
( ano
[ spiSe ano
[ nevim
[ spisene
0 ne

22) M:te pocit, Ze tato pracovni zkuSenost je pozitivni pro Vis osobni rozvoj?
() ano
0 spiSe ano
O  nevim
0 spiSe ne
0 ne



23) Je dle VaSeho niazoru $koleni novych zaméstnancu dostateéné?

[ ano

[J  spiSe ano
[ nevim

[ spiSene
0 ne

24) Chybi Viam ve spole¢nostii jiny nez finan¢ni zpusob odménovini?
0 ano
[ spise ano
[ nevim

[ spiSene
0 ne

25) Jaké nefinanéni odmény byste nejradé&ji ve spolecnosti zavedl/a?
Pokud jste u predchozi otdzky zvolil/a NE, nemusite odpovidat.

Pokud se Vam zdilo, Ze v dotazniku néco chybélo a cheete k dané véci vyjadrit sviij komentdr, zde je
Vas prostor:

DEKUJI ZA VAS CAS

Zdroj: zpracovano autorem.



Piiloha 11: Skérovaci tabulka pro dotaznik OCAI

SKOROVACI TABULKA PRO DOTAZNIK OCAI

Soucasna situace

300

140

150

70

310

170

1140

23,75

170

330

490

190

360

280

1820

37,92

250

310

120

360

90

280

1410

29,38

1A
2A
3A
4A
5A
6A
SUMA
PRUM

18
28
38
48
58
68
SUMA
PRUM

1C
2C
3C
4C
5C

SUMA
PRUM

1D
20
3D
4D
5D
6D
SUMA
PRUM

10

2,5

22,5

8,75

53,75

37,5

17,5

18,75

8,75

38,75

21,25

142,5

21,25

41,25

61,25

23,75

45

35

2275

31,25

38,75

15

45

11,25

35

176,25

Zdroj: zpracovano autorem.

1A/8
2A/8
3A/8
4A/8
5A/8
6A/8
SUMA/8

1B/8
28/8
38/8
4B/8
5B/8
6B/8
SUMA/8

1C/8
2C/8
3C/8
4C/8
5C/8
6C/8
SUMA/8

1D/8
2D/8
3D/8
4D/8
5D/8
6D/8
SUMA/8

Preferovana situace

290

320

400

290

230

270

1800

37,5

335

185

130

145

200

100

1095

22,82

145

120

200

170

100

785

16,35

125

150

150

165

200

330

1120

23,33

SEEERE

SUMA
PRUM

18
28
38
48
58
68
SUMA
PRUM

1C
2C
3C
4C
5C

SUMA
PRUM

1D
2D
3D
4D
5D
6D
SUMA
PRUM

36,25

40

50

36,25

28,75

33,75

225

41,88

23,13

16,25

18,13

25

12,5

136,88

6,25

18,13

15

25

21,25

12,5

98,13

15,63

18,75

18,75

20,63

27,5

41,25

140

1A/8
2A/8
3A/8
4A/8
5A/8
6A/8
SUMA/8

18/8
2B/8
38/8
4B/8
5B/8
68/8
SUMA/8

1C/8
2C/8
3C/8
4C/8
5C/8
6C/8
SUMA/8

1D/8
2D/8
3D/8
4D/8
5D/8
6D/8
SUMA/8



