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Podnikova kultura a sdilené hodnoty

jadro modernich sygténﬁ Fizeni podniki

Corporate culture and shared values

a core of modern company management systems

Souhrn

Diplomova prace je za®ena na problematiku podnikové kultury v konkrétnich
spole&nostech. V ramci prace je analyzovano medialni vatidstvi spolénost Internet
Info s.r.o. a jeji ddéna spolénost Dobry web s.r.o. zabyvajici se konztnia
a poradenskodinnosti v ramci optimalizace webovych strdnek anenimarketingu. Préace
je zantfena na charakteristiku spohosti z pohledu skladby osobnostnich ityp
zamestnand a zaroveé se zabyva definici sdilenych hodnot v ramci kalek@a jak tyto
hodnoty ovliviuji strategii a samotné fungovani analyzovanychestin

Seznameni s problematikou podnikové kultury a vdagiori, které na ni maji
vliv, je tématem teoretické€asti diplomové prace. V praktick&sti bylo pro ziskani
relevantnich informaci o podnikové kukuvyuzito nasledujicich analyz. STEP analyza
odwtvi, analyza konkurence sledovanych spotesti, dale byla provedena analyza
osobnostnich typzaméstnan& pomoci dotazniku MBTI a v neposledai® interni audit
téchto spolénosti. Zjistné skuténosti jsou vychodiskem k navrzeni moznych oblasti
zlepSeni podnikové kultury tak, aby co nejlépe lplrsvoji roli v komplexnimiizeni
spole&nosti.

Summary

This dissertation intends to clarify the dilemmhaattcompanies face in relation to
their corporate culture. The businesses that amegbenalysed are Internet Info Ltd,
a media publishing company, and its subsidiary fwbry web Ltd, which provides
consulting services in website enhancement ancheninarketing. The thesis aims to
characterise the companies through the diverseopairses of their employees and the
values the employees uphold and share. It will algplain how these values affect the
overall business strategy and underpin the operatithe analysed companies.

The theoretical part of this thesis examines thgamate culture in detail and
identifies all of the factors that could influenteThe practical part describes the methods
used to obtain and evaluate the information abbetdiscussed corporate culture. The
applied methods of analysis were: industry analp&ST; analysis of the competitiveness
of the selected companies; MBTI survey aimed asq®l dispositions of the employees
and the companies’ internal audit. The final firgdirare used as possible recommendations
on how to improve the corporate culture in orderifao contribute better towards the
complex management of these companies.

Kli ¢ova slova: podnikova kultura, typologie, sdilené hodnoty, netlivec, skupina,
management, osobnostni typ, STEP analyza, osobrtmtaznik MBTI, interni audit

Keywords: corporate culture, typologies, shared valuesividdal, group, management,
personality type, PEST analysis, MBTI assessmatdtnal audit
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KPI
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Customer Relationship Management - Systém fimeni vztafi se
zékazniky

Hruby domaci produkt

Informasni technologie
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SdruZeni pro internetovou reklamu
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1 Uvod

V modernich spolostech je od 80. let minulého stoleti velmi diskainym tématem
podnikova kultura, kterd ovliwje fungovani podnikatelského subjektt j& piimo i
negimo. Podnikova kultura je t¥vena lidmi a z toho i/odu je €Zké ji presré definovat
a ani jeji vyvoj nelze zobé&ovat. NejmarkanjSi vliv na stav kultury v jednotlivych
spole&nostech maji osobnosti zastnand. Praw oni odliSuji jednotlivé typy spotaosti
navzajem. Diky svym zkuSenostem, znalostem a nadéhbu zarsstnanci poskytnout
spole&nostem podstatnou konkukar vyhodu. Lze tedy konstatovat, Ze podnikova kaltu
je tvorena jak vzajemnou interakci z&stnand, ale ovlivuji ji i dalSi vlivy vnitiniho

a vrejSiho podnikatelského prdasti \Cetne vlivu narodni kultury.

Je mozné konstatovat, Ze podnikova kultura aéstmanci sdilené hodnoty tkiojadro
modernich spolmosti a maji tak ve velké meivliv i na stylfizeni, pouzivané technologie
a systémyi strukturu spolénosti. Kultura ma vliv i na nabor a w§tbnovych zanistnand
do spolénosti a v neposlediad také na definici celopodnikové strategie. Pro apaist
je dulezité, aby na ni byli zasstnanci hrdi a pozitivh ji prezentovali srrem ven.
PredevSim spokojeni zasstnanci, snazici se &dt pro spolénost maximum, poskytuji
velkou konkuretini vyhodu a jsou zarukou snazSihdilgghu moznych zién a leltiho

prizptisobovani se zémam v podnikatelském prdesti.

Diky vlivu podnikové kultury na procesy probihajieé spolénosti je toto téma mezi
autory velmi oblibené. Existuje mnoho nazoa metod, jak k podnikové kulie
pristupovat, jak jifidit ¢i jak ji mefit. Ackoliv byva vliv podnikové kultury naizeni
spol&nosti rekterymi autory bagatelizovan, jinymi je povaZzovama hybnou silu
spol&nosti, které je @lezité wnovat nalezZitou pozornost. Mezi autory, pro kteeé |
podnikova kultura jednou z nejpodstgiich charakteristik podniku, Ize zahrnout
nagiklad E. H. Scheina, |. Brookse ¢eskych autar je mozné jmenovat R. LukaSovou

nebo autorskou dvojici manzeV/od&kovych.



2 Literarni reSerSe

2.1. Pojem kultura

Pti definici pojmu podnikova kultura je nejprvéldzité objastni diléiho pojmu kultura.
Pojemkultura z antropologického hlediska maugypuvod v antickém staraku. Vznikl

z latinského ,colere* péstovat, nebo,co je péstovano“ a byl pivodné spojovan
s obcdlavanim zemdelské pidy. Od 16. stoleti oziavala kultura soubor vybranych,
zejména urdleckychcinnosti. Mezi tytocinnosti patila literatura, vytvarné ugmi, hudba

ale také filosofie. [32]

Kultura zahrnuje vSechno to,¢ém seclovék nerodi, ale & se v pibéhu Zivota v dané
spole&nosti. Jedna se tedy o vSe, co spiodst spojuje a odliSuje od ostatnich. Kultura
byva spolénym dilem mnoha generaci, které se o ni starafijjpa obohacuji ji o nové
prvky. Hedstavuje tak soubor hodnot vyfeaych ¢innosti lidi a vyznéuje se jistou

stalosti Wase, ale zarowge pruzna a fizpasobiva novym okolnostem.

Kultura je WtSinou genaSena z generace na generaci formou vyprazvyka, rituak,
ndboZenstvi ale také Uhlu pohledu na moralku auefiklezitym pojitkem jefec, a tak

byvéa odlisna kultura vazana i na&iou zengpisnou oblast.

Existuje hierarchie kultur, kde je na nejvySgicpe nadnarodni industrialni kultura, dale
nasleduje narodni kultura, podnikova kultura a pozé subkultury (najklad kancel#,
dilen, skupin apod.). V ramci nadnarodni kulturyva@ pojem civilizace a v fipadt

mensSich spoleenstvici skupin je Bzn¢ uzivanym pojmem subkultura.

Obdobné deni kultur zmhuje LukaSov4, dle ni jsou v kontextu managemenjtassji
studovanymi druhy kultury, jednak kultura narodnpak také kultura organizai, tedy
podnikova. Déle je mozné studovat i kultury reglonakultury jednotlivych oblasti

pramyslu, kultury povolani affpadre i kulturu globalni. [10]



Dle Scheina vznika specificka kultura vSude tame lexkistuje skupina lidi, kie jsou
propojeni uéitymi vazbami a maji spoday zajem. Kultura je vlastnictvim této skupiny

a ovliviuje a formuje jeji chovani. [13]

Toto dale rozvadi Hofstedergklad Kolman), ktery tvrdi, Ze lidé s sebou neskolik
arovni mentélniho programovani, které odpovidanym urovnim kultury uvedenym niZe.
Tento seznam je mozné raiSina zaklad konflikta, které mohou vznikat mezi
generacemi, nabozZenstvim apod. [5]

ey

Narodni vrstva kultury, ktera odpovida zemi, ver&ti@eé Ziji.

- Vrstva, ktera je dand &itym etnikem, naboZenstvim anebo jazykem. V randcodi
je kultura rozdilnda v ramci jednotlivych regign naboZzenskych zvyklosti
a jazykovych skupin.

- Vrstva, ktera je dana nalezitosti k pohlavim, tedyzska a Zenska role.

- Generdni vrstva, ktera odduje generace liSici se svymi hodnotami. Rozdil imez
prarodti, rodici a détmi.

- Vrstva socialnitidy, ktera je spjata sipezitosti pro vzdlani a se zagstnanim osoby.

- Organiz&ni ¢i firemni vrstvu, ktera odpovida égobu, jimZ byli zarstnanci svou

organizaci socializovani.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze kazdy z nas ma ¥ salstavené dité vnimani kultury,
ktera funguje jako hybna sila nasSeho jednani &geq v jaké rovié se projevuje, zda

Vv roviné osobni¢i pracovni v ramci organizace. [13]

Organiz&ni neboli podnikova vrstva kultury buddednttem dalSi analyzy a popisu
vramci diplomové prace. Na zakladvrzeni autak, zabyvajicich se zkoumanim
podnikové kultury a jejiho vlivu na fungovani orgeate, se pokusim dokazat, ze je
podnikova kultura jadrem organizace a jéledité, aby byla managementeffzena

a usngrnovana tak, aby byla z dlouhodobého hlediska proucetganizaci finosem.



2.2. Skupiny

Brooks uvadi nasledujici;Hodnoty, nazory, pedpoklady, pravidla a zsoby vykladu
smyslu Ize sdilet na mnoha arovnich, od malych wstbsk které mohou prosperovat
v ¢astech vtSich organizaci, fes firemni kulturu, spal@ou kulturu, navody pracovniho

sektoru, k oblastni, narodnim a nadnarodnim kultita[3]

Praw tyto subkultury, pipadré skupiny osob, a porozumi jejich chovani je @lezité pro
dalSi analyzu skupinového chovani, které ve spolgtech pomaha vytigt jejich
jedingnou kulturu. B této analyze je kiové porozumini definici pojmu skupina
a tvorle jednotlivych skupin. Je tedy nutné bréat v Gvaiizné aspekty, na jejichz zakkad
skupiny Ize dlit. Obecrgé skupiny Izec¢lenit podle organizace, odtvi, ve kterém fisobi,

jejich povahyi struktury.

V souvislosti s ufitym podnikem je také nutné zminit pojem zajmovapska. Jedna se
o vSechny fyzické&i pravnické osoby, jejichZinnost nize podnik ovlivnit, pipadré mize
byt ¢innosti podniku ovlivéna. Jedna se o dobrovélrutvdené skupiny jedinc
sledujicich spoleny zajem. Zajmové skupiny jéeba analyzovat v kulturnim, politickém
a etickém kontextu. Kulturni kontext zahrnujgegevsSim porozusmi spol€énym
hodnotam a vymezeni vlivu zajmovych skupin. Jded taknazory, hodnoty a nimi
zanestnand podniku. V ramci politického kontextu jeal@zité posouzeni, jak iou
ocekavani jednotlivii nebo skupin ovlivnit &l podniku. Eticky kontext vyjadje vliv

podniku na hodnoty sdilené sp@esti a chovani jednotlivic [15]

Kazdy podnik mé& své vlastni zajmové skupiny, kjeréilezité definovat a brat v potaz.
Pri ptipraw podnikové strategie je nutné provést analyzuheyjiivu na aktivity podniku.
Cilem analyzy zamovych skupin je identifikace waetnich zajmovych skupin

a otestovaniigdpoklad o nich.

Dale uvedené definice pojmu skupina jsou formulgudiznymi autory nasledown
Skupina dle Charlese Handyho je definovana jgk&ékoliv seskupeni lidi, kté sebe

sama vnimaji jako skupinu[3]



Dle Scheina je skupina jakykoliv pet lidi, ktgi na sebe vzéjemdnpasobi, jsou si

psychologicky ¥domi jeden druhého a vnimaji sebe sama jako skufiB{

KomplexrgjSi pojeti skupiny poté nabizi Brownova, kterd tyrde pojem skupina je
.vymezen pro ta seskupeni lidi, ktera maji na jelivae, z nichZz se seskupeni sklada,
psychologickyinek a ginasi jim disledky. Stat sélenem skupiny implikuje psychologicky

proces spojenectvi a interakci s jinymi lidni3]

Skupiny Ize¢lenit jednak podle velikosti, kdy jsou rozliSovaskupiny malé, $edni i
velké. Déle je moZzné skupinyenit dle vzniku, a to na skupindipzenou, dobrovolnou
nebo vynucenou. Obsahbvie mozné skupiny &t na jednofunkni, vicefunkni
a nefunkni. Skupina nize byt déasnaci stala a dle fistupu ote¥ena nebo uzdena.
DalSi rozéleni skupin je pak na formalni, neformalni, organemé¢i neorganizované

skupiny.

2.3. Podnikova kultura

V praxi je mozné zasmovat ti pojmy, které byvaji zniovany véeské odborné literaite
ve spojitosti s kulturou v ramci organizace. Jeda& pojem podnikova kultura, firemni
kultura a organizani kultura. [10] V rdmci diplomové prace budou tyojmy pouzivany
v zavislosti na citacich z konkrétnich odbornycanperii.

Ackoliv se wtSinou mluvi o podnikové kulte v jednotnéngisle, je nutné si wdomit, ze

existuji fizné subkultury i v ramci malych spofeosti. [7]

Podnikova kultura byva dle LukadSové a Novotného eyxovana démi rozdilnymi
piistupy. Jednda se o interpretativni a objektivistipkistup. [9]

Interpretativni pistup vychazi ziedpokladu, Ze podnikova kultura jgréco, ¢im
spole‘enstvi je". Dle tohoto pistupu mé podnikovéa kultura hlubsi vyznam, rnebahrnuje
vSechny podnikové subsystémy. Jedna se o sdilestgmyideji, hodnot, nazipr postoji

a norem.



Objektivisticky pistup definuje podnikovou kulturu jako &co, co spoléenstvi ma:
Podnikova kultura je s@asti podnikové reality, jeji funkci je integraceatsich ¢asti

podnikové struktury.

V piipac snahy o ovlivaini ¢i zménu podnikové kultury jeiiezité nejprve rozpoznat, co
ve skuténosti podnikova kultura dané organizace je, chirakterizuje a jak se projevuje
navenek. Je nutne, aby figac zmeény této kultury nebyly ovlisiiovany pouze jeji w§)si

projevy, ale byl kladenidaz na zninu jejich kdeni. [13]

2.3.1. Historie

V kontextu managementu se prvni zminky spojendtaraw v ramci organizace objevuji
jiz témet padesat let. Zajem o podnikové kultury se stagtym tématem praci&@anki

od za&atku osmdesatych let. Jak tedy tento pojem vznikl?

Jedny z prvnich vyzkutna gikladi v ramci spolénosti dokazaly, Ze na pracovistich se
vyviji ur¢ita kultura a spokné sdilené hodnoty, které mohou byt pro firnitnpsem, nebo
ji mohou naopak ohrozit. [7] Teprve po roce 197@sstalo tomuto nazorwtsi publicity

a v sogasnée dob je podnikova kultura branatinou autol za jadro spokanosti.

Nasledovg vznik pojmu organizai kultura vys¥tluje ve své knize HofstedeSlovni
spojeni organizéni kultura se poprvé nenapaginobjevilo v anglosaskeé literate
Sedesatych let jakozto synonymum ,klimatu“. Jehaveltent, kultura korporace, ktery se
objevil v sedmdesétych letech, ziskal popularitty ddkto nazvané knize Terrence Deala
a Allana Kennedyho, ktera vySla v USA v r. 1988.pokrauje: ,V té doke zacala byt

v literatu'e 0 managementu popularizovangegstava, Ze ,vy@most® organizace je

obsazena v tom, jak se jejenové nadili shodre myslet, citit a konat.{5]

Pro pochopeniidezitosti kultury pro spokost je nutné definovat, co viastpodnikova
kultura znamena, jak vznika a jaky ma vliv na siyilizeni proces ve spolénosti. Je
nezbytné pochopit, Ze podnikova kultura oftlije chovani vSech zatstnané spol€nosti

a také naopak chovani z&stnané ma vliv na podnikovou kulturu. Proto je kulturaopr
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kazdy podnik specificka a préws jeji speciftnosti je teba pg¢itat @i jakékoliv snaze

0 zmenu ¢i transformaci procésv podniku.

Je tedy mozné konstatovat, ze speafumgujici podnikova kultura je zakladem &Spé
spol&nosti. Pra¢ diky jejimu vlivu je pro management snéagn efektivreji fidit celou
spole&nost a ziskat tak moznost préj&i reakce na zimu a gipadné aktivity konkurence.

2.3.2. Definice pojmu

Vzhledem k tomu, Ze je podnikova kultura velmi kdexmi jev, nesnadno se vydhuje.
Definice pojmu neni jednozt@d a u #znych autol se liSi. Dale uvedené nazory
piredstavuji definice podnikové kultury, toho co jiotv a jak se projevuje tak, jak ji
charakterizuji auti® odbornych publikaci.

Jak uvadi Kotter ve své knize Vedeni proceswrgm,Podnikova kultura pedstavuje
normy chovéani a hodnoty sdilen&itou skupinou lidi. Normy chovéani jsou obvyklé nebo
prevladajici zgsoby jednéni ve skupinkteré pgetrvavaji, protoZze skupiny maji sklon
chovat se zjsobem, jez jiméje novécleny chovat se obdobrdiky océ&ovani tch, kdo

postupy dodrzuji, a postihovardch, kdo ne.“Jako nejdlezit¢jSi faktory, které vedou

k formovani skupinového chovani, pak jmenuje sdileodnoty. [8]

LukaSova p definici podnikové kultury konstatuje, Ze tutolkuu je mozné chapat jako
soubor, ktery obsahuje zakladriepwdceni, hodnoty, postoje a normy chovani. Hodnoty
jsou sdileny v rdmci organizace a projevuji se glamnyi, chovani a ¢ihi ¢leni organizace.

Projevuji se i ve vytvorech materialni a nematafigbvahy. [10]

Kulturou ugité skupiny jsou dle Scheinatiptupy kieSeni witych piipadi, které se
v minulosti ukazaly jako fungujici, proto jsou aktevany jako spravné a jsou formou
uceni genaseny i na novéeny skupiny jako ten spravny postup, jak ¥itych situacich
myslet, jednat a citit se. [13]

Herold Koontz a Heinz Weihrich definuji podnikovdwlturu jako ,obecny ramec

chovani, sdilenych hodnot a hodnot, ki@elové kolektivu maji spaleé”. [17]
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Definice kultury dle Trunga ,Kultura je odrazem spokné vize, uznavanych vzérc
chovani a sdilenych hodnot mezi vSemi¢ainanci napic spole’nosti. Materializuje se do

podoby schopnosti firmy obstat na trhu I1épe neklkmence.“[16]

Neil charakterizuje podnikovou kulturu jakotgmb toho, jakym se ve spotesti dlaji
VéCi, Co je ve spolkmosti (Fijatelné a co neni a soubor zjevnych i skrytychvigial, zvykii

a norem chovani. [12]

~Je mozné charakterizovat firemni kulturu jako minozZsocialnich norem, /edstav,
postoji a hodnot, které jsou vSeobéamspektovany a které owviiwji chovani pracovnik
prinejmensim v zalezitostech tykajicich se organizaceykonavané prace.takto
charakterizuje podnikovou kulturGaboun a dale pok&aje: ,Podnikova kultura jako
mekk& slozka podnikovéhorizeni velmi ovliwuje vztah pracovnik k praci
i k zan@stnavateli, z tohoto:tyodu je teba ¥novat v rdmci organizace veliké Usilfip
tvorbe takovych podminek, které podporuji vznik nebo emdrZadoucich socialnich

norem, hodnot a postaj' [20]

DalSi definice dle Pearce a Robinsona charakterikujturu jako,Sdilend peswdceni,
chovani a nazory tykajici se firmy a toho, o comérusiluje.“[9]

Pro Blahu, Mateiciuse a kakovou je podnikova kulturgvesSkeré lidské usilovani
zamerené na plani provoznich Ukdl a rozvoj firmy spolu s obeén sdilenymi
a uznavanymi hodnotami, uptalvanymi normami, pravidly a é@poby (stylem) jednéni
a chovani, s wW)Simi projevy, navyky, myty a ritualy existujicivniané firemni komurit
(spole‘enstvi), s uzivanymi pracovnimi prestky, metodami a postupy, S rytmem
a plynulosti firemnich procés i swcnym, materidlé-predmétnym, prostorovym
a vizualnim progedim (hmotnymi artefakty) je projevem specifialedni kultury.”[2]

»P revazujici atmosféra obklopujici organizaci, uroweoralky, sila pocitu sounalezitosti,
p&i o dobré vzajemné vztahy lidiJe podnikova kultura dle Mullinse, dale pak uvaei,
muze byt chapana jak@tav vzajemné fivéry a pochopeni mezieny organizace; ktery
je jimi, ,pocifovan, ovliviuje jejich chovani, @¥e byt popsan hodnotamicité mnoziny

charakteristik organizace.[17]
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Bedrnova definuje podnikovou kulturu jakezorec zakladnich a rozhodujicichiquistav,
které urita skupina nalezlai vytvaila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se n#a
zvladat problémy \#jSi adaptace a vnihi integrace a které se tak @siily, Ze jsou
chapéany jako vSeobegmplatné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nichl]

DalSi definici podnikové kultury uvadi autorska @ee Voda&ek a Vodékova:
.---podnikovou kulturu vytvéji sdilené nadzory a uznavana pravidla a z tohdywgjici
vztahy v ,podnikové rodi#i. Sdilené nazory, tolerance k jinym néior a skupinam
spolupracovnik, chovaniic¢i podfizenym spolupracovnik a jiné prvky kultury jsou pro
ruzné organizace individualni.Nemér dualezité pak je, Zgorganizacni kultura vytvai
implicitni orientaci pro socialni, hospodgké, kulturni poslani organizace a jeho chapani

lidmi, a to jak v jejim rdmci, tak i mimo tento ram" [17]

Hofstede vychazi ziznych definic pojmu podnikova kultura a uvadi ndsje&i spoléné
znaky. Podnikova kultura je holistickéyka se tedy celku, ktery je vic neZ eujeho
¢asti. Odrazi historii organizace a vztahuje senkutoco studuji antropologové, tedy
ritudlim a symbaim. Podnikova kultura je vyt¥ena a udrZzovana skupinou lidi, Kte
tvori organizaci. Podnikova kultura pamezi neékké prvkytizeni a je obtizné ji zémit.

A dodava, Ze je mozné organimé kulturu,definovat jako kolektivni programovani mysli,

které odliSuje fslusniky jedné organizace od druhgs]

Vyznam spoléenského hodnotového zazemi kultury firmyifvdle Edgara H. Scheina
piedevsim [13]:
- Systém symbdl, typické znaky projevu firmy. Jedna se o charaktiéy, které
tvori jedingny vzhled firmy odliSujici ji od ostatnich.
- Sociélni normy a standardy jednani. Jedna se ersdlHodnoty, fedevsim tradice

firmy, jeji poslani a dlouhodobé cile apod.

! Holismus (z feckéhoto holon celek) je filosoficky nazor nebo $m ktery zdiraziuje, Ze vSechny
vlastnosti gjakého systému nelzedirr nebo vys¥tlit pouze zkouméanim jeh&asti. Naopak celek podstatn
ovliviiuje i fungovani nebo podobu svyeasti.
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-V neposlednifac® jde o zakladni fedstavy a vychodiska. Jedna se o0 nepsané,
obecrk prijimané gFedpoklady chovani uviiti mimo organizaci. Zde jsou
charakteristické f@devsSim normy jednani se z&tmanci, zakazniky, dodavatel

apod.

Podnikova kultura je specificka procitou spol€nost a gkteré z vlivi podnikové kultury
ovliviuji vSechny zastnance spotamosti a jiné mohou byt specifické pouze proitér
skupiny v jejim ramci. Je tedy mozné odliSit kultunbchodniho oddeni od oddleni
grafika ¢i marketingu. Podnikova kultura nevznika ze dnedes, ale utvd se postupi

Stejre tak zandstnanci zéinaji vyznavat a sdilet stejné hodnoty, normy aqjesaz po

urcité doke stravené v jedné spdalgosti.

Podnikova kultura je odrazem toho, co si spabst mysli, jak se chova, v céiva jak ve
tvoii pracovni prosedi. Je tedy charakterizovana nejen hodnotamig¢ ktangstnanci
sdileji, ale i tim, co je viditelné na povrchu. dadse nafiklad o styl budov a kanceia
pouzivani technickych prdasdki, ale i o styl oblékani, vedeni jednani, komunikaaniti
spole&nosti a podob& [12]

Proto je nutné povazovat kulturu za jadro spmbsti a jako o takové se o ni starat.
Ackoliv v nékterych spolénostech vznika kulturaipdevsim nahodna sama od sebe, je
v zajmu zakladatéla manazér kulturu spiSe definovat, oviiovat ji a Fetvdet tak, aby
slouzila pro dobro spoteosti. Ziskem pro vlastnika spetesti je snaha o co nejlepSi
pracovni vykony ze strany spokojenych zatand. Ackoliv uvedené zni jako klisé, je
pravda, Ze viljiemném pracovnim prasdi se lépe pracuje. A silpiédnutim k tomu, Ze
vétSinu svého dosfeho Zivota prozijeme v préci, je nutné, aby byazlyy na pracovisti

pro zangstnance co neffjemrgjsi.
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2.3.3. Rysy podnikové kultury

Mezi rysy podnikové kultury pé#tinterpersonalni konsensus, ktery je zaloZen maksh
systému vychovy a vthvani a spoluasti na tvord podnikové kultury, ktera usnadje
jeji akceptaci. Velmi dlezité je také individualni poznani nebo vnimaeinh se jednak
0 systém vychovy a vzthvani, ale i o pocit vnihi spravedInosti,fjiklad managementti
systém sankci. @ezitym rysem je také dlouhodoby, stabilni a histor charakter, ktery
muze byt velmi obtizné z#émit. Podnikova kultura fi#ze byt dlouhodob stejna, ale neni
staticka. V pipact krize se nize kultura zminit tak, aby se spoteost lépe fizpusobila
okolnimu prostedi, ale pokud se potirizi zazehnat, istanou ¥tSinou opateni, ktera

byla k jejimu pekonani nasazena, trvale platna. [7]

Je také dlezité konstatovat, Ze se charakter sfrobsti, a tedy projevy jeji podnikové
kultury, wétSinou @FenasSi senioritou. Ve spdleostech je patrna viiiti obrana fed

zménami a dlezitou roli hraji silné individuality. Tyto zaji§iji prenos dobrych zasad do
podnikové kultury, ale zou byt i gi¢inou vzniku oddlenych podskupin v ramci

spolenosti. [13]

V piipact nadboru novych za#stnané byva ¢asto kladen #az na jejich osobnostni
kvality a to, jak budou zapadat do kolektivu. Bypatrna i snaha, aby si tito ,nai@* co
nejrychleji osvojili normy chovani ve spdleosti a pijali je za své. [7] V pibehu
z&lenovani do spoknosti jsou tyto normy a vzorce chovaieni a khem tohoto procesu
je jim umozrno se adaptovdi spolenost opustit. [26] Jde ve své pods&tatto, aby novy
zanestnanec zapadl aifis nevynival. Ve ¥tSiné spol€&nosti bohuZel stale plati, Ze ti,
ktefi bez odmlouvani udgji, co je jimfeceno, jsou chvéleni, a naopak ti, iteycnivaji,

penalizovani. [7]
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2.3.4. Vyvoj podnikové kultury

Podnikovéa kultura vznika a v {ds¢hu casu se vyviji. Dle Wagneratire probihat vyvoj
kultury dvojim zmsobem. Jednd se o spontangeni a ziskdvani zkuSenostieni

organizace a systematické a cidomé ovliaovani podnikovym managementem. [19]

1) Spontannimdenim a ziskdvanim zkuSenoddni organizace
Podnikova kultura je ovliwovdna osobnostnimi charakteristikarieni organizace,
historii organizace a ¥sim prostedim. Je vytviena v navaznosti ngesSeni problérin

interni integrace a externi adaptace.

Pti tomto vyvoji se uplatuji predevSim nasledujici faktory:

Redukce uUzkostj kdy jsou clenové organizace kazdodenikonfrontovani s mnoha
problémy. Hledaji funéni reSeni, které jim pofize se vyhnout problémovym situacim
a minimalizovat tak projevy stresu a Uzkost{lenové organizace maji zaZitécié
zpisoby feSeni probléiin a ¢asto se brani jakymkoliv zmam. V disledku obranného

mechanismu je tak podfen vznik navykového chovani.

Pozitivni posilovani charakterizuje tendence opakovat chovaméd&eni probléiin kterd
jsou funkni a naopak opouitty zpisoby, které nefunguji. Ani v tomtdipact nedochazi
k eliminaci nebezpg z navratu ke kdysi ogdéenym zgisobim, které jsou v saiasné

doke jiz nepijatelné.

2) Systematickym a cilédomym ovliviovanim podnikového managementu

Tento zmisob vychazi zigswdceni, Ze by management nérptipustit, aby se podnikova
kultura vyvijela a formovala zcela sponténde nutné ovliiovat procesy &eni v ramci
organizace. OvSem vzhledem keugphim, jakymi se podnikova kultura uttia nelze
ocekavat zasadni zny v kratkém horizontu.

Na vznik podnikové kultury ma vliv mnoho fakigrkteré je mozné roztit nasledovg.

Jedna se o faktory okolniho priesti jako nafiklad spolé€enské a kulturni podminky, dale

pak o zakladni faktory a faktory managementu. Meaitini faktory pati ritualy
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a symboly, osobni profily a strategie, orgatiida struktury, procesy, komunikace
afidici systémy. VSechny tyto faktory vzajegnovliviuji podnikovou kulturu. [14]

Mezi faktory okolniho prosédi pati cinnosti podniku technické, technologické,
hospodéské a ekologické. Aby bylo mozné provést komplexrdlyzu podnikové kultury,
je dilezité zangiit se na rozvoj odstvi, analyzu konkurence, ale ridgad i na situaci

narodniho hospodistvi.

Pod aspekty kulturni a spoknské Ize zahrnout komunikaci. Lze ji rélidna vnitini ¢i
vnejSi komunikaci. Kazda firma ma gvvlastni komunikani styl, zde se d¥e jednat

o komunikaci se zakaznikyglanky vramci ¢asopis, sponsoring apod. [14]
Vnitropodnikova komunikace souvisi s orgasizian chovanim, zakladnimi socialnimi
procesy probihajicimi v organizaci, podnikovou Wuthu, strategii zavaédi zmen

v organizaci, informénimi systémy a stylem vedeni #zeni firmy, jeji strategii
a koncepci. Zaroveje i nastrojem pro jejich ovlilovani. Zakladni podminkou fungovani
jakékoli komunikace je zZpna vazba a zodpésnost managementu za komunikaci ve

firmég.

Cilem vnitrofiremni komunikace je inforriiai propojeni firmy a jednotlivych pracovriik
zakladni obh informaci patebnych pro vykon prace kazdého pracovnika. Je notoa
vzajemné poznani, pochopeni a propojeni spoluprakibw ramci organizace, motivaci
pracovniki, ale také pro formovani a udrZzovani podnikové uylt K negastji
vyuzivanym prosedki vnitrofiremni komunikace p#t predevSim rozhovor, motivai
rozhovor, firemni bulletin, intranet, bniky, pokyny, srérnice, dotazniky, ale ftize se
jednat také o kulturni a sportovni akcdil€Xité podklady tvéi firemni vize a jeji strategie

a cile. Tyto by mily v organizaci existovat ve psané farm
Jak jiz bylo feceno cilenétizeni a pochopeni podnikové kultury je nutn@devsim

z divodu velkého vlivu na strategii spohosti, definici spolénych cili a nastaveni

pouzivanych procésv jejim ramci. [13]
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2.3.5.  Prvky podnikové kultury

Stejre  jako pojem podnikova kultura ani jeji prvky nejsgadnotlivymi autory
vymezovany zcela jednatnJe vSak mozné nalézt¢ité shodné rysy, které se objevuji
negasgji. Jednad se o zakladniigswdéeni, hodnoty, normy, postoje, ale take

o artefakty, které manifestuji kulturu navenek.

Zakladni preswdéeni

.Zakladni predpoklady pipadre preswdceni jsou zafixované r/pdstavy o fungovani
reality, které lidé povazuji za zcela sargmeé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji
zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odoldéi zmené”. [10] Jsou v lidech natolik
zakotveny, Ze u nich funguji zcela automaticky aédemg, a jsou proto i obtizn

identifikovatelné.

Hodnoty

Hodnoty v rdmci organizace jsou to, co je povazovdednotlivcem¢i skupinou za
dulezité. Je nutné rozliSovat hodnoty individualrigré determinuji hodnotyateZité pro
jednotlivce, zavislé na jeho zazemi, co povazujdata@éci Spatné, co je prodpprijatelné

¢i nepxijatelné. [10]

Organiz&ni hodnoty jsou vyrazem toho, co je vyznamné pgaoizaci jako celek. kfe
se jednat o iistup k zakaznikm, etické hodnotyi spokojenost zagstnané. Cim vice
jsou hodnoty zaki@neny, tim je jejich vliv na chovani vyznarggi. Tyto hodnoty byvaji
deklarovany jednak uvrtitorganizace, ale wékterych organizacich také gmam ven.
BohuZel setasto stava, Ze existuji rozdily mezi hodnotamiréjsou navenek spaieosti

deklarovany, aémi, které jsou skutaé¢ zastavany.

Normy

V piipact charakteristiky pojmu norma neboli standard seged pozadavek na chovani
nebo vlastnostéloveéka, situace neboéei. Tento pozadavek se dwavazi vyzaduje,
nebo je podle & hodnocena fjatelnostéi obvyklost. Normy jsou psané i nepsané a maji

riznou miru zavaznosti &any rozsah platnosti.
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Nazory a normy v ramci spaleosti mohou mit z&klad té&fhkdekoliv, mohou byt fijaté
od jednotliv@ ¢i skupin a nezalezi, zda se jedridnm o vedeni spobmosti. Je oviem
mozné konstatovat, Ze vipact silnych kultur je ¥tSinou mozné vystopovat jejich zaklad
v mySlenkach zakladatel& zakladatel. Ve velké mie jsou prezentovany jako vize,

filosofie a obchodni strategigasto také jako vSechny tyti terminy spoléné. [7]

Pokud mluvime o skupinovych normach chovani, pgkdea o nepsana pravidla chovani,
ktera jsou vramci skupiny akceptovana. Pokud tetigji byt clenové organizace
ostatnimi akceptovani, je nutné, aby tyto normyrdodali. Tyto normy se tykaji vice
aspekit organiz&niho chovani, jedna se régad o pracovntinnosti, komunikaci a styl
komunikace v ramci skupiny, ale rédgad i odvy. Maji pro organizaci tedy zasadni
vyznam a v zasadidem tikaji, jak se maji chovat, jaké chovani, projevyedba i zfisob

oblékani je od nich&@kavan a naopak jaké projevy jsou neakceptovatg@né&0]

Dle LukadSové maji skupinové normy chovani pro oigi zasadni vyznamig@devsim
Z nasledujicich w/oda. ,Vymezuji chovani, které v organizaci je a nenijgbelné, ¢imz
reguluji kazdodenni chovani pracovhik zajiguji stabilni a gedvidatelné prosedi. Je-li
jejich obsah takovy, Ze podporuje vykonnost orgamz sniZuje se nutnost vytea

formalni kontrolni systémy[10]

Postoje

Terminem postoj se rozumi vztah Kitdmu objektu, kterym fi¥e byt osoba, &c ¢i
udélost. \étSina autoit uvadi, Ze postoj zahrnujg slozky, dale uvadim vystleni pojmu
dle Vaculika ,Postoje jsou komplexnim souborem hodnoceni lidigci v

i mySlenek veréch dimenzich: a) emocionalni - sklada se z enkiere se vazi
k objektu postoje a z emocionalnich reakci, ktdjéka vyvolava, b) kognitivni — sklada se
Z nazoti, myslenek a/@swdceni vici objektu, c) konativni (behavioralni) - tyka séoski

k jednani a pozorovatelného chovani ve vztahu &ktjpostoje. Konkrétni postojiae
byt zaloZen primarhna jedné ze slozek, ale zarowabsahuje i ty ostatni. Postoje vykazuji

zna‘nou stalost a odolnosiwi zmenam.“ [30]
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Artefakty

Artefakty je mozné rozilit na artefakty materialni a nemateriélni povabgko artefakty
materialni povahy je mozné ozfitahmotné statky, tedy budovy a materialni vybaveni
firem, produkty, které organizace vytyaale také zné propagai materialy anebo

vyrocni zpravy firem.

Mezi artefakty nematerialni povahy s&di podnikova mluva, historky a myty, firemni

hrdinové, zvyky, ritualy a ceremonialy, které serganizaci dodrzZuji.

Organiz&ni mluvou se rozumi Zgob mluvy, ktery se v organizaci pouzivani se
jednat o slang, ktery by &byt vSem zarstnan@m srozumitelny. Je nutné, aby byl obsah
uzivanych pojm vSemi zamstnanci shodh chapan a nedochazelo tak

k nedorozursnim.

Historky a myty jsou dalSimatezitym nematerialnim artefaktem. Historky jsou pleny
organizace snadno zapamatovatelné a emociomditazlive pibehy, které se odehraly
v minulosti. Pati mezi dilezity nastroj pedavani kultury novynilenim organizace. Myty
poté objasuji Zadouci¢i nezadouci chovani v organizaci. Vznikaji @vddu dileZitosti
odiavodreni uritého jednani. [10]

Hrdinové symbolizuji organizaci ¥simu s¥tu, jedna se o silné jedince, Kt@oskytuji
modelové chovani. ke se jednat najxlad o pracovnika roku, pracovnikasice, tedy
tzv. ,situani hrdiny”. Miaze se ale jednat také o hrdinu, ktery si ziskalnpndiky své

jedingnostici vizionarstvi. [10]

V piipact zvyka, rituali a ceremonidl se jedna o ustalené vzorce chovani, které se
Vv ramci organizace udrzuji a dalegavaiji.
Vliv artefakth na organizaci nelze jednozm& interpretovat bez komplexni znalosti

organizace a jejich viitich a vijSich podminek.
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DalSi rozaleni klicovych prviki ovliviujici a vytv&ejici podnikovou kulturu je mozné

pomoci specifik, jimiz je podnikova kultura vyjamyana. Jedna se igalevsSim

o nasledujici specifika. [12]

Minulost spolénosti — zde se jedn&grlevsim o zfsob jejiho vzniku, zda se jedna
o firmu s dlouholetou tradi¢i nové vzniklou spolénost.

Vlastnictvi — zde je @lezité rozliSeni, zda se jednéa o rodinny podnikizdtvo,fadu
malych akcion#&i, osobni spoliost, kapitalovou spateostci verejny podnik.
Oblast gisobnosti — spotaosti Ize dlit na spol€nosti pisobici mista, regionalw,

v narodninti globalnim ngtitku.

Poslani podniku — jedna se o zformulovani a sepg@asi spolénosti. MiZze byt
zan®iena na zisk, charitu, nadstandardni kvalitu, dalti spolénosti gipadreé na
udrZeni vzajemnéuyéry mezi spolénosti a jejimi zakazniky a dodavateli.

Lidé — jaky typ zamsstnand spol€énost vyhledava. Zda se jedna
0 multindrodnostni  prostdi, spolénost zamistnavd pedevsim  dniky,
absolventy, doktory apod.

Styl vedeni — zda je spd@leost vedena benevolegirdespoticky, je patrné zapojeni
zamestnand do jejiho vedeni, vysokd kontrola ze strany vedpaternalisticky
piistup apod.

Informaini technologie — jak spalrost inform&ni technologie vyuziva, jejich
dostupnost pro za¥stnance, na jaké Urovni jsou ve srovnani s ostatnim

spole&nostmi.

2.3.6.  Projevy podnikové kultury

Jednd se o viditelnou sloZku podnikové kultury,r&tese niZe projevovat najklad

piistupem k zakaznikovi Kazda spoknost ma uiité pozadavky, které klade na

zanestnance, P jednani se zakazniky. Mezi tyto piahagiklad reakce na pozadavky

zakaznik, strategie p jednani, piibéh telefonat ¢i reklamaci.

Jednim z dalSich projévje pristup ke spolupracovnikim, zde se fedevSim jedna

o oslovovani, komunikaci vramci spoesti, vztahy mezi uznymi generacemi

zanestnand, spoluprace v ramci skupiny¢ltda prace a dalsi.

21



Image zandstnance a firmy je dilezZita pro prezentaci firmy navenek. Zde se jedna
o styl budov, pracovni prasidi, upravenost, styl oblékani, etiku v jednéinpropag&ni
predntty.

Velmi dalezitym projevem je tak@ristup k podnikani, ktery charakterizuje sdileni @il

a vizi spolénosti, podpora jejiho vedeni.tide se ale jednat také o délku setrvani v oboru,
zda je spolénost inovativni, nebo i to, zda je spfiest zaniiena na zisk.

Pristup spolé&nosti k vnéjSimu prostiedi je charakterizovan etikou v podnikani,
dodrzovanim ekologickych norem, ale ftiglad i spolupraci s dalSimi ¥enymi

institucemi, nebo charita. [12]

Firemni identit3 anglicky corporate identity,igdstavuje Gsili firmy vytviit jedineny
vzhled, ktery bude spaleost odliSovat od ostatnich. Jedna se o &illemé utvéeni
strategického konceptu jednak ¥nitstruktury a fungovani dané spaiesti, a stejé tak
prezentace spalaosti smérem k veejnosti.  Prvky firemni identity pak vyjaii
specifické, originalni prvky spateosti, které odliSuji spoteost od podobh

orientovanych podnikna trhu. [1]

Jednim z prvik organizéni kultury, kterymi se spot@ost prezentuje sérem k véejnosti,
symbol, gedstavitelé, slogan, p&pek nebo obal. PodlefiBové je prvek zngy ,vizualni
nebo verbalni informace, ktera slouzi k identifikacdiferenciaci produktu.“[11] Je
idealni zajistit jednotné pouzivani pivknaky nagiklad v patéce e-mailového podpisu,
na vizitkach, na propagaich materialech apod.

K tvorb¢ identity firmy tedy niize g@ispst logo firmy, jeji slogan, piktogram, marketingové
a propagéni materialy, jednotné grafické zpracovani infoémibo systému, jednotny
elektronicky podpis, reklamni a darkoviegmeéty apod.

Hofstede (v pekladu Kolmana) nazyva symboly tou nejpovrgBin vrstvou kultury.
Uvadi: P 7 pokusech o zému kultury je obvykledhovano mnoho pozornosti symiol

Jsou snadno viditelné: nové jméno, logo, uniforh@gla a portréty na zdech. To vSechno

2 Pocit vlastni totoZnosti, zaloZeny na hodnotattréelovek uznava a s nimiz spojuje smysl svého Zivota,
na ztotozni se se svymi socialnimi rolemi a na prozivéafglpsnosti k socialnim ceikn. [10]
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patii do modni sféry ,organizai identity“.” ... ,Nové symboly, za nimiZz nejsou
podstatné zemy na hlubSich Grovnich hrdinritudli a hodnot kifovych vidai, znamenaji

jen vrejSi efekt, ktery brzy ztratfyt.” [5]

2.3.7. Podnikova strategie

Dulezita sogast firemni identity fedstavuje celkovou vizi firemni identity v budoucnu
V podnikové strategii je definovana sasna situace firmy na trhu, vztahy s okolim
a také uwuje mozné vyhlidky a cile firmy,Poslanim podnikatelské strategie j&ainé
a hospodarné vytvéni podminek pro tvorbu a naphi vize, poslani a ail podnikani

organizace.“[17]

Lze tedyftici, Ze mezi podnikovou kulturou a strategii existaboustranté determinujici
vztah. Obsah strategie ouiivje formovani utitého typu podnikové kultury a naopak
obsah kultury ovliviuje tvorbu, obsah a realizaci strategie. Podnikikwiéura ovliviiuje
vyvoj strategie pedevSim [ opatovani informaci, jejich vy#ru, zpracovani
a interpretaci. Déle je patrna v postoji kit formulace strategie, mnoZstvi a obsahu

formulovanych variant strategie a jejich ¢yb. [10]

Pokud spolénost uvazuje o zsmé¢ podnikové strategie, je nutné, abyavddy

a vyuzivané praktiky byly v souladu s podnikovoutiawou. Pokud tomu tak neni, pak je
pro spolénost slozité tuto novou strategii implementovatpilpact, Ze dojde k usigne
implementaci strategie, je stale nutna émenvzoré chovani ¥tsiny zangstnand tak, aby
byla strategie kulturou akceptovana. Teprve poté n@zné dekavat podporu
navrhovaného arpnaseni na nové z&stnance spotmosti. [7]

Z vySe uvedeneho tedy vyplyva, Ze podminkou praibolobou UsfEnost organizace je
soulad mezi podnikovou kulturou a obsahem definévstnategie. Podnikova kultura tak
ovliviiuje podnikovou strategii v pbéhu ¢asu. Velmi &sny vztah podnikové kultury
k fidicim procedm ma v pipact dostaténé silné kultury pozitivni vliv na celou
organizaci.,V tomto pripade vstupuje do hry synergicky efekt podnikoveé kultkigry se
projevuje Vv @kterych vyznamnych procesech, jako jsou: koordinacgegrace,

motivace. 1]
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2.3.8. Klasifikace a typologie podnikové kultury

Snaha o Kklasifikacti kategorizaci podnikové kultury je patrna u mncdnatori. Tato
klasifikace se liSi dle individualniho pojeti a sixije tedy vice hledisek hodnoceni. Jak
zminuje Bedrnova:Kazda typologie je zjednoduSujici a vyZzog se mnoha dalSimi
omezenimi. Ma vsSak i @vprakticky pozitivni vyznam, neb@redstavuje ufity idealni

model, ke kterému je mozné siblzovat, nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout[1]

Dale uvedené typologie vychazeji dahi uvedeného v knize ,Organizd kultura
a jeji znéna" docentky LukaSové a jsou dopihy poznatky z knih autér Brookse

a Russell-Jonese.

Kulturu lIze ¢lenit jednak z hlediska miry vlivu na zastnance, pak také dle vztahu
k podnikoveé struktte, dle vztahu k vlivu prosdi a reakci organizace na piesli, dale ve
vztahu k fazi vyvoje spobmosti. Nasledujicélenéni obsahuje také formulaci typologie ve
vztahu k chovani organizace a dle patologickyctahbkultury organizace. [10]

Raznost ¢leréni podnikové kultury je i#kazem nejednotnosti autorv pohledu na
problematiku podnikové kultury. Nepanuje mezi nghbda ani v metodice pouzitelné pro

e

jeji zkoumani a v tom, které rysy podnikoveé kultisgu pro spolénost nejdlezitjsi. [13]

I.  Typologie dle miry vlivu na jednaniélena organizace

Zakladnimélenénim typi podnikoveé kultury Ize nazyvétenéni dle miry vlivu podnikove
kultury na jednantleni organizace. Je tak mozné rozliSovat podnikovouukulsilnou
nebo slabou.

Pri rozckleni kultury na silnou kulturu ,strong culture” &bBou kulturu ,weak culture” je
podstatné do jaké miry jsou prvky orgariziakultury, gedevsSim sdilené hodnoty, zajmy,

pieswdcéeni, ritualy a tradice, sdileny pracovniky organed17]
V piipact silné podnikové kultury jsou z&kladni prvky silmakotveny a&Zko se nini. Ve

spole&nosti jsou pravidla strikth dodrzovana a wSi znaky jsou jednoziaé

a presre definované.
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Pro silnou podnikovou kulturu jsou dle Bedrnovéitig néasledujici rysy [1]:

Podnikova kultura musi byjasnd a #etelnd Splreni tohoto poZadavku vyZaduje
podnikovou kulturu, ktera je zaloZena na vzajenkonzistentnim souboru hodnot,
standard a symbal, které dohromady t\o logicky celek. Je nutné, aby byla veSkera
pravidla a s nimi spojené norngrozumitelné pro vSechnyéleny organizace. DalSim
rysem je nutnostozsiteni podnikové kultury mezi zamdstnance tak, aby se s ni setkavali

za vSech situaci a na kazdém #ist

Vyhodou silné podnikové kultury pro firmu je pakepevSim vytvéeni souladu ve
vhiméni a mysleni pracovnik které usnatlije komunikaci v rdmci spataosti a tim
urychluje proces rozhodovani &igadré realizace fjatych rozhodnuti a z#ém. Diky
sdileni spoléenych hodnot a norem usmiuje chovani lidi a zvySuje schopnost
koordinovaného postupu uvhitorganizace. A v neposledniadé, diky spolénym
hodnotam a cilm, jsou zamstnanci ke své spalrosti loajalni.

Silna podnikova kultura ma i &gité nevyhody, kterymi rfizou byt rezistenceii zmeénam,

v urtitych piipadech pehlizeni varovnych signiélz vrgjSiho prostedi a také podpora
konformity2 [10]

Podminkou dlouhodobé Gsosti spolénosti je vyhragna podnikova kultura a jeji
soulad s podnikovou strategii. Dle Williamse, Dals@ Walterse je podnikova kultura
.produktem minulé strategie, regulatorem gaané strategie, ale také dmvatelem
strategie budouci“[10] Z uvedeného je tedy patrny markantni vliv koyt na celkové

fizeni a vedeni spairosti.

Dle Kottera je podnikova kultura silna z# hlavnich dvodi. Prvnim z nich je to, Ze
spole&nosti vybiraji své zadstnance p#iv¢ a kulturou je postupn,nacckuji“. Kultura se
uplatiuje prostednictvim velkého p#u lidi, nékdy 1 nekolika set ¢i tisic.
A v neposlednfac ke vSemu dochazi teta bez ¥domého zarru. Je tedy&Zké se tomu
branit. [8]

% Konformita je prizpisobeni se fevaZzujicimei dominantnim nazém, poZzadavikm, normam skupinyi
spolenosti, v nizélovek Zije, a potléeni projewt vlastnich.
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Na vykonnost organizace mé vliv kulturéedevSim diky kombinaci své sily a obsahu.
Obsah kultury ma vliv jednak na pracovniky, a tpavislosti na konkrétnich hodnotach
a normach chovani, které zahrnuje. Zatowate pracovniky siruje k naplgni t&chto
hodnot a cil. [10]

Obr. ¢. 1: Vliv organizani kultury na fungovani a vykonnost sgolesti.

Obsah kultury Sila kultury

N/

Vykonnost
podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Lukasova, 2010.

V piipact slabé podnikové kultury jsou naopak zakladni pndigle zakotveny a je
moznost, Ze silné osobnosti tyto prvky lehce zviNai spolénosti se nedodrZuji pravidla,

nejsou zde Zzadné sankcegjd znaky jsou nevyrazné a jséasto ngnény.

Vzhledem ktomu, Ze je podnikova kultura teoa gedevsim lidmi a jejich nazory,
normami a chovanim, je zakladem bezproblémovéhgdwdni spolénosti. Spolénost se
slabou¢i Spatnou podnikovou kulturou ihe vykazovat v kratkodobém horizontu zisky
a usgch, ale dlouhodabje pravapodobré preducena k nezdaru. Naopak spaiest,
ktera ma pewv zakaeniné hodnoty a jeji za#stnanci jsou pro jeji zdar ochotni pracovat
nad ramec svych povinnosti, je dlouhogobkepe gipravena zdolavatifpadné pekazky

a krize. Jak ale vyplyva z provedenych vyzKiumelze jednozraé konstatovat, Ze silna
podnikova kultura zattuje Usgch spolé€nosti a slaba jeji neusgh. VetSina pfizkumi
totiz ukazuje rozdilné vysledky. [7] VZdy je tedytné kulturu posuzovatipdevsSim na

zaklad jejiho @inosu pro konkrétni spaleost.
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ll.  Typologie dle vztahu k organiz#&ni struktu ie

Cleneni, které zohletiuje organizani strukturu firmy a pevazujici stykizeni dle Handyho
a Harrisona, rozliSuje mocenskou kulturu, fémk kulturu, Ukolovou kulturu a osobni
kulturu. [3, 10, 12]

Mocenska kultura se vyskytuje v malych podnikatelskych sgolestech. Je zaloZena na
centralni moci, neformalni komunikaci a n@vée. Vzhledem kjednotnému cili je
vyloucena pateba byrokracie. Nejdezit¢jSi v této kultie jsou schopnosti, pruznost
a dynaménost vidce, kterym byva &tSinou vlastnik spolmosti. Jsou kladeny vysoké
poZzadavky na personal. Tento typ kultury je mozn&zmrnit jako pawtinu. Moc se zde
zvétSuje sndrem ke stedu spolénosti, tedy jejimu maijiteli, iffpadré nekolika jedindim ve

vedeni.

Obr. ¢. 2: Mocenska kultura.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Brooks, 2003.

Funkéni kultura je charakterizovana vysokou Urovni byrokracie mnfnosti. Pravidla,
postupy a popisy prace jsou v této kidtunormou. Ve spotmosti existuje mala skupina
vedoucich pracovnik fidicich koordinaci mezi specialisty a funmkmi oblastmi.
Komunikace ve spotmosti proudi sifrem zezdola nahoru, ale nikdy, nebo jéidiza,
nagi¢c spol&nosti. Redpoklada se, Ze prace je ve spotesti rozumg rozlozena mezi
zanestnance. Zakladem futski kultury je stabilita, proto je pro organizacizké se

vyporadat se zrnou. Tento typ podnikové kultury I1ze znazornit jgakoky chram.
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Obr. ¢. 3: Funk’ni kultura.

T

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Brooks, 2003.

Ukolova kultura se ¢asto vyskytuje v organizacich maticového typu. Zstmanci
v takové spolénosti pracuji celkem samostata snazi se zaroieudrZovat spoknou
a hromadnou zodpeédnost. Vliv je zde zaloZen spiS na odbornosti, aepostaveni
zanestnance. Organizace je pruzna a lze rychle prav@dcovni rozhodnuti. Existuje zde
individualnitizeni a tymova prace. Podnikova kultura je zn&smarmpomoci s& vliv zde
proudi napic a dofi organizé&ni strukturou. Tento typ kultury jéasto charakterizovan

orientaci na zakaznika a nachazé¢asto v poradenskych nebo indué&ch firmach.

Obr. & 4: Ukolova kultura.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Brooks, 2003.
Osobni kultura je zamgiena na jednotlivce a existuje pouze tehdy, jessiZgednotlivci

daji dohromady § vidin¢ oboustranného uzitku. Jedn& s&Sinou o spojeni profesiorial

P ovladani organizace zdéqvazuji individudlni cile, neexistuje formaiizeni a Zadny
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jednotlivy nebo prviady cil. Autorita je spolma a zaloZzena na vzajemnych ohledech
a odbornosti. Podnikova kultura je znazora seskupenim podobajicim se saiil.

Kazdy jedinec ma své vlastnildzité misto.

Obr. ¢. 5: Osobni kultura.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Brooks, 2003.

Z&kladem typologie prezentované Fons Trompenaamed¥ dimenze. Prvni je twena
orientaci na ukoly versus orientace na vztahy, @rplak hierarchii versus rovnost.
Kombinaci &chto dvou dimenzi pak vznikagtyii typy podnikové kultury: rodina,
Eiffelova Wz, fizena giela a inkubator. [10]

Pro typ rodina je charakteristickd orientace na moc a blizké hyztdent ve spojeni

s hierarchii. Rozdilné postaveihni v organizaci je povazovano z#érpzené.

Charakteristickym rysem typu podnikové kultugyffelova véz je presné rozéeni roli
a funkci. Tyto jsou koordinovany z hierarchicky $igh pozic. Zastnanci jsou do roli
dosazovani na zakladvalifikace a dovednosti.

Kultura typuf¥izena skela je charakterizovana orientaci na ukoly, ne nahyztédlodnota

lidi je vtakové spoknosti odvozovana od miry dosahovani vgyych cii. Loajalita

k profesi a projeKim je vySSi nez loajalita ke spotsti.
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Podnikova kultura typuinkubator je zaloZena na myslence, Ze spotest slouzi
predevsim pro seberealizaci z&tmand. Kultura je charakteristickairpdevsim tendenci

k inovovani, vytvéeni novych ¥ci a testovani novych myslenek.

[ll.  Typologie dle vztahu k vlivu prostedi

O rozdkleni spolénosti dle vztahu k vlivu progdi a reakci organizace na presli se
pokusili ve své typologii panové T. E. Deal a A.Kennedy v roce 1982. Po prostudovani
stovky firem dospli k zawru, Ze s pihlédnutim k vlivu progedi na spoknost je mozné
rozliSovat ¢tyti zakladni typy kultury. Jedna se o kulturu drsnyabchi, kulturu tvrdé
prace, kulturu sazky na budoucnost a procesni kkulfliyto kultury jsou determinovany
mirou rizika spojenym s realizaci firemnich aktigitaké rychlosti odezvy na rozhodnuti

a aktivity firmy, tzn. rychlosti zfiné vazby ze strany trhu.

H. 1. Ansoff rozliSuje typy organizai kultury podle toho, jak spalrost na pozadavky
prostedi reaguje. Organizai kultura niize byt stabilni, reaktivni, anticipujici,
prozkoumavajici nebo tviva. Tyto typy chape Ansoff jako typy strategickyabpeki
chovani organizace, které jsou ovSem doitéirmiry spojeny s evotimi fazi vyvoje

organizace.

S ohledem na Zsob adaptace organizace najgn prostedi vyvinuli typologii panoveé
R. E. Miles a C. C. Snow. Ve své typologii krdrtendenci ve strategickém chovani
zohlediuji také vliv internich faktadr na obsah kultury. RozliSujitit zAkladni typy
organizaci. Jedna se o tppizkumnik, tedy spolénost, ktera neustéle vyhledava nové
trzni prilezitosti. Druhym typem j@brance, tedy spolénost omezujici se na limitovanou
oblast trhu a ziskani stabilni skupiny zaka#nikPoslednim typem jeanalyzator
predstavujici kompromis mezi &wma dive uvedenymi typy. Spateost usiluje jak

o stabilitu, tak o expanzi a dynamismus.

Jednu z dalSich typologii vyvinul pan R. E. Quinjelao spolupracovnici. Tato typologie

je zaloZzena na ,modelu soupEch hodnot”. Jednad se o flexibilitu versus kolaro
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a zandteni interni versus zaffeni externi. Typy kultury nazyvame klanova kultura,

hierarchicka kultura, adhockraticka kultura a tiguitura. [10]

IV. Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje orgarzace

Dle Zivotniho cyklu organizace byla definovana tggie panem L. M. Millerem. Autor
identifikoval v Zivotnim cyklu organizace Sest fakKiazda z&chto fazi byla nazvana dle
stylu vedeni charakteristickym pro konkrétni f2ie ¢asové posloupnosti se v prvni fazi
charakterizované inspiraci a inovaci nachazi spot ve fazi Proroka. Po ni nasleduje
faze Barbar, kdy dochazi ke krizi a dobyvani zakazra trhu. Ve fazi Budovatela
a Objevitele dochazi ke specializaci a expanzin&iw této fazi vykazuje zisk a hleda
piedevSim nové iflezitosti pro fist. Tim, jak naista specializace, tak zardveznista

I potreba administrativy. Proto se dalSi faze &&na na systémy, strukturu a beapsst
nazyva faze Administratora. Tato je nasledovand Bwrokrata, kdy firma posiluje
kontrolni mechanismus a systémy. ¥pac, Ze organizace v této fazi neprovede zZadouci
zmeénu, dostava se organizace do faze Aristokrata.td/ f@zi dochazi k odcizeni

a revoluci. [10]

V. Typologie formulované ve vztahu k chovani organizac

Toto rozliSeni typologii se zaifuje predevSim na vzorce chovani, které se projevuji
v chovani organizaciii trhu, vztahu k dalSim organizacim a v chovani &tmand vici

organizaci a k sabnavzajem.

Mezi tyto typologie s&adi,Kompasovy model“ W. Hallové. Tato typologie prezentuje
charakteristické vzorce chovani, které jsou pajedéak v rdmci chovani organizaci, ale
i v rdmci narodnich kultur. Teoreticky kocept pakliSuje dva obsahové aspekty, kterymi
jsou slozky kultury a segmenty kultury. Za slozZkyitry jsou povazovanyiit arovrne
organizani kultury. Jedna se o soubor zakladnich hodnag(ealues - C), vzoicchovani
(behaviors — B) a artefakty a etiketu (artifactd)- Za segmety kultury jsou povazovani
jednotlivci ¢i skupiny jednotlivdé, kterych se kultura dotyka. Mezi jednotlivymi sesmty

dochazi ke vzdjemné interakci, kterou Hallova nazyxtahovymi segmenty.
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Existuje deset variant vztahovych segnientozdily v obsahu a forénjednotlivych
interakci se projevuji v ramci vSechi klicovych slozek kultury. Tedy jak v ramci

zakladnich hodnot, tak v ramci chovani i arteiakietikety.

V kompasovém modelu tyto dimenze (sloZzky kulturysegmenty kultury) fedstavuji
z&kladni sotadnice, které vymezujityti zakladni kulturni styly. Jedné se o styl severni,
jizni, zapadni a vychodni. Zakladni charakterisskyli jsou nasleduijici.

Severni kulturni styl — malo asertivni, malo ciliv

Jizni kulturni styl — velmi asertivni, velmi citjv

Z&padni kulturni styl — vysoce asertivni, malojtl

Vychodni kulturni styl — malo asertivni, vysocdieit

DalSi typologii zamfenou na charakter organizace je typologie prezéngv
W. Bridgesem. Tato typologie je zaloZena na analogézi chovanim organizace
a chovanim jednotlivce. Bridgis dotaznik OCI (Organizational Character Indéx
obsahujici Sestnact t§porganizéniho charakteru je paralelou dotazniku Sestnacti
osobnostnich typ MBTI (Myers-Briggs Type Indicatprvyvinutého dvojici Catharine
Cook Briggs a Isabel Briggs Myers (matka a dcera).

Dotaznik vychazi zétyt dvojic protichidnych tendenci dle Carla Junga.
- extroverze versus introverze — organizaceciiend extrovertni a introvertni
- smyslové versus intuitivni vnimani — organizace revghou smyslového
¢i intuitivniho jednani
- analytické versus citové zpracovani — organizac@iewahou mysleni
a organizace zalozené nanit
- usuzovani versus vnimani — organizacaesghou usuzovani nebo iepahou

vnimani

Z hlediska vztah, které v organizaci panuji, byla autory R. GoffeemG. Jonesem
vyvinuta typologie ,krychle 2S*. #tel je kladen na charakter vzalv organizaci
a jejich disledky na efektivnost organizace. Zakladem jso# divnenze — sociabilifa

* Sociabilita znamena dle automiru patelstvi mezileny organizace.
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a solidaritd Kombinaci &chto dvou dimenzi vznikajttyii typy kultury. Jedna se
0 kulturu sfovou, namezdni kulturu, fragmentarni kulturu a mdispu kulturu. V rdmci

téchto kultur je vzdy nutné odliSovat pozitiwiiinegativni formu dané kultury. [10]

VI. Typologie patologickych obsali kultury organizace

S vyjimkou vySe uvedenych tigporganizace existuje jeSttypologie autak M. Kets
de Vriese a D. Millera. Auto v této typologii vymezuji nezdravé a patologiokiésahy
kultury organizace. Organizace jsou pozhamenanysisinneurotickych styl a je mozné
rozlisit kulturu organizace paranoidni, kompulzigobsedantni), histrionskou, depresivni

a schizoidni.

2.3.9.  Shrnuti

Z vySe uvedenych charakteristik, pév& typologii podnikoveé kultury je patrné, Ze senj@d
o velmi komplexni jev majici vliv na celkové fungmi spolénosti. V gipad
dlouhodobého bezproblémovéhoéhh spolénosti, vykazovani dobrych vysledlk
a dobré konkuremi pozice neni pétba podnikovou kulturu hlogp zkoumat. K jeji
analyze je nutné fstoupit tehdy, kdyZz se spdleost rozhodne z#mit podnikovou
strategii, vstoupit na jiny trh, z&nit organiz&ni strukturu a kulturug¢i se slouit s jinou
spole&nosti. V gchto gipadech je nutnd zevrubna analyza podnikové kutakyaby s ni
piipravované zrny byly vsouladu a nedochdzelo ke zbgten problénim
a nedorozurnim. V rdmci podnikoveé kultury existuje analogipabytem v cizi zemi, kdy
muze dojit ke ,kulturnimu Soku“. Cilem vedeni a vrbi@&ho managementu spétesti by
tedy nElo byt tomuto kulturnimu Soku zabréanit, nebo aléspunimalizovat jeho dopad na
spole&nost.

® Solidarita znamena soudruznost vychazejici z rezufdkladem jsou spalaé tkoly, zajmy a spotes
sdilené cile.
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3 Cil prace a metodika
3.1. Cil prace

Cilem prace je, pomoci vybranych kvalitnich metodatkych postuf, proveést
zhodnoceni stavu vyznamu podnikové kultury pro &faisti Internet Info s.r.o. a jeji
dceainou spolénost Dobry web s.r.o. Dale budou tyto zkoumané ukultvzajems
porovnany a na zakladanalyz bude provedeno zhodnoceni jejich stavuledas bude
proveden navrh s#&ujici ke zlepSeni nevyhovujicich aspelgodnikové kultury. Autor
prace vychazi zipdpokladu, Ze diagnostika obsahu a sily podnikavtulky je dilezita
zvlas€ pro manazery pro ziskani relevantnich informad&iompetenci, pdebnych pro

systémovédeSeni manazerskych uloh a rozvojovych.cil

3.2. Metodicky postup

Metodika, kterd byla zvolena pro analyzu sledovangubjekii, predpoklada, ze kazdy
podnik je fungujicim systémem a veSkeré vazhyjia vné ¢ uvnité, jsou vzajema
propojeny. K hodnoceni podnikové kultury a jejihiiviy na fizeni spolénosti je tedy
dulezité provést analyzy jak viiitiho prostedi podniku, tak i dalSich fakioz vrejSiho
prostedi, které maji na podnik vliv. Pro ziskariegnych a spolehlivych informaci je

dulezité, aby byla provedena diagnostika&ea o kvalitni metodické postupy.

ProtoZze ani mezi odbornou fegnosti neexistuje jednotné stanovisko a dogemiy jak
spravre podnikovou kulturu r¥it a analyzovat a jaké metody jsou pro tuto analyzu
nejvhodrjsi, byly pro &ely diplomové prace vybrany metody, které jsotetm postupu,
podrobrji popsany v dalSich bodech diplomové prace.

3.2.1. Zpracovani reSersi

Prvnim krokem k napsani diplomové prace bylo zajiSpotebné literatury zagtené na
téma podnikové kultury a jejiho vlivu na spatesti. V pbéhu roku 2010 byly
prostudovany materialy jak deském, tak i v anglickém jazyce. Néasledwyly vybrany
informace relevantni pro peby diplomové prace. Literarni reSerSe jsoucasti druhé

kapitoly prace.
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3.2.2. Podnikové materialy

V ramci analyzy spolmosti Intenet Info s.r.0. a Dobry web s.r.0. js&msjprve ¥novala
zpracovani historie spaleosti a ziskani relevantnich informaci
0 spoleénostech pro &ely néaslednych analyz. Tyto informace jsem ziskgdnak

Z internich zdraj spole€nosti, které mi byly poskytnuty vedenim spolesti. Dale jsem
¢erpala informace z udajdostupnych na webovych strankach sledovanych &padé

a v obchodnim rejsku.

3.2.3. Charakteristika mateiské a dc&iné spol&nosti

Po prostudovani dostupnych materidlyla zpracovana 4. kapitola diplomové préace,
V niZ jsou blize popsany sledované spotesti. V kapitole se za#iuji jednak na historii
spole&nosti, dale pak na fednet podnikani, organizai strukturu a jejich vizi

a strategii.

3.2.4. Vybér metod

Jako vhodné metody pro&tdat byly zvoleny analyzy #giho podnikatelského prdasti
slouzici k bliz§imu seznameni se s okolim spudsti. Zvolené metody zahrnuji STEP
analyzu a analyzu konkurence obou spobsti. Zandtila jsem se tedy na &ba analyzu
informaci o ekonomické situaci v agvi, ve kterém spotaosti podnikaji. Také jsem
zahrnula konkrétni informace o celkovém stavu ekakg v Ceské republice. Jedna se
nagiklad o Udaje o vyvoji HDP, zafstnanosti, pfmérné mzdy¢i vyvoj vydaji na

internetovou reklamu.

K popisu vnitniho prostedi spolénosti bylo pouZzito vlastnich zkuSenosti
a skupinovychii individualnich pohovar se zamstnanci spolénosti. Dale jsem zvolila
analyzu osobnostnich tifgantstnand ve form¢ osobnostniho dotazniku MBTI. Byl také
proveden interni audit sp@leosti. Dale budou popsany dotaznikové metody, Kighg
pouzity ve standardizované podoplkdy jsou odpo¥di omezeny na volbu zZedem
piipravenych kategorii odpeéuli.
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3.2.5. Analyza vnéjSiho prostiedi

Mezi vrgjSi vlivy determinujici podnikovou kulturu gatnagiklad geografickd poloha
a sni spojend kultura néarodni, dale pak legisativ politické preference, ekologie,
regionalni vlivy, ekonomicky systém, socialni sysye ale také velikost formy, Uroie
védy a vyzkumu v dané oblasti podnikani. Patrny jeétaliv infrastruktury. V ramci
analyzy vijSiho prostedi spolénosti je pro del diplomové prace dost&ma analyza
konkurence voditvi a STEP analyza. [15] Tyto &vanalyzy poskytnou dostatek

informaci pro relevantni zhodnoceni€jgiho podnikatelskeho prdsti.

STEP analyza

STEP analyza hodnoti vliv fakibrglobalniho prosedi na podnik. Jejim ¢élem je
odpowd na 3 otazky z nize uvedenych segmemgjSiho prostedi. [23]

1. Které z vgjSich faktofi maji vliv na podnik?

2. Jaké jsou mozné&inky téchto faktofi?

3. Které z nich jsou v blizké budoucnosti riggditejSi?

Spolaenské / socials-kulturni vlivy:
* demografie
» distribuce pijmu
e mobilita obyvatelstva
e Zivotni styl
e Urovei vzd&lavani
e pristupy k praci a volnémeasu
Technologické vlivy:
» vladni vydaje na&du a vyzkum
* nove objevy, vynalezy a patenty
» transfer technologii
* mira zastaravani
Ekonomickeé vlivy:
» trend vyvoje domaciho hrubého produktu

e Zivotni cyklus podniku
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* nabidka petr, arokova mira

* inflace

* nezamdstnanost

» dostupnost energie, naklady na ni
Politicko-pravni vlivy:

» stabilita viady

* regulace zahra&émiho obchodu

» daiova politika

* monopolni legislativa

« ochrana zivotniho prasdi

Po zpracovani STEP analyzy dle popsanych krité&eimj zhodnotila situaci na trhu
v ramci analyzy konkurence. Tato obsahuje informeeantitativniho a kvalitativniho
charakteru. V fipact kvantitativnich informaci se jedna o hospia#é vysledky

a pijmy z reklamy konkuretnich subjeki. Kvalitativni informace se zattuji spiSe na

obsah a zasgteni sledovanych médii.

3.2.6. Analyza vnitiniho prostiredi

s

V ptipack vlivi vnitrniho prostedi na podnikovou kulturu gaimezi nejdlezit¢jSi historie

a stdi spole&nosti a s tim spojena faze vyvoje, ve které see$post nachazi. Vliv na
kulturu ma také pravni forma spoi®sti, osobnost zakladatalemajitele a vySe majetku
spole&nosti. Zalezi také naiednttu podnikani, pozici na trhu, vjaké se spalest
nachazi, a v neposledfact na zandstnancich, Urovni pouzivanych technologii a strietu
a nastaveni proceés V piipad analyzy vnitniho prostedi podniku je tedy idealni
provedeni interniho auditu podniku a dale pak ziskéformaci o personalnich typech
zamestnand v ramci spolénosti a jednotlivych oddeeni.

Popis pouzitych metod nasleduje v dalSich kapitolac

37



I.  Osobnostni typologie

Pro ziskani kvantitativnich dat v rdmci celé spotssti byla v rdamci diplomové prace
zvolena metoda kvantitativniho &h dat, a to pisemné dotazovani ve fordotazniku.
Jedna se o dotaznik nateni osobnostniho typu jedince s nazvem MBTI (Myniggs
Type Indicator). Tento dotaznik, ktery vznikl naklzék dila Carla Junga, byl vyvinut
matkou a dcerou Ameankami Katharinou Cook Briggsovou a Isabel Brigggekovou.
Podle tohoto dotazniku vytiibWilliam Bridges dotaznik na deni charakteru organizace
OCI (Index Charakteru Organizace / Organization r&ttar Index). S jeho pomoci lze
urcit charakter konkrétni organizace. Tento dotaziikngbyl v ramci diplomové prace

VyuZzit.

Oba typy dotaznik vychazi ze ¢tyf dvojic protikladnych tendenci. Jedna se
0 extroverzi versus introverze, smysloveé versusgtinhi vnimani, analytické versus citové
zpracovani a usuzovani versus vnimani. Zaklademet@dBTI je tvrzeni, Ze kazda
osobnost odpovida jednomu z 16 ttyfKategorie jsou zaloZeny na 4 rysech osobnosti,
z nichz kazdy rys se sklada z dvou @pah pohled - preferenci. Osobnostni typ
nazn#uje, jak pravdpodobré jedname viiznych Zzivotnich situacich. Pokud vime vice
0 svém osobnostnim typu a osobnostnim typu druhyeh,snazsi komunikace
a porozumni v ramci skupiny. Jednim z gilmetody MBTI je pomoci ugt si tyto situace
uvédomovat. \éddomym gijetim a cilenym rozvojem vlastni osobnosti Ize avowout
rovnovahy a porozugmi. [4] Pra proto byl dotaznik MBTI zvolen jako vychozi dotéizn
pro analyzu sledovanych spé&hesti. Osobnosti jsou prvotnim stavebnim kamenem
spol&nosti. Na zakladl interakce mezi jednotlivymi osobnostnimi typy \kanikonkrétni
typ podnikové kultury.

II.  Interni audit spole¢nosti

Jako podklad pro interni audit systétiizeni organizace byla vyuzita metodika profesora
Truneka, ktery ji pouZzil pro zpracovani internich addit vice neZz dvouseteskych
organizaci. Metodika vych&zi *gupokladu systémovéhoiigtupu k systémurizeni
podniku, tzn. na podnik je nahlizeno jako na systéloveny z Bkolika navzajem

provazanych subsysté&mPro zpracovatele je vytien podrobny manual, ktery zachovava
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jednotnou metodiku zat@lem moznosti empirického vyhodnoceni. V konkrétpfistupu
je vyuzivan model poradenské sgwlesti Accenture 6b — tzv. model Sest bublin. N&e |
uvedena charakteristika Sesti subsysiéystému podnikovehidzeni dle Truneka.

Obr. ¢. 6: Systénfizeni podniku, model 6b.

Strategie
Zamér f amysl

Podnikové

procesy Zpusobilosti

IT
architektura

Organizacni
struktura

Stimulatory

Lidsky kapital

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Strategie — Pomoci strategie je definovano z#temi organizace, cil, kterého ma byt
dosazeno a smysl podnikani. Strategie mohou byhalginy i pro jednotliva oddeni
vramci podniku. Je nutné, aby tyto dlil strategie byly v souladu se strategii
celopodnikovou.

Podnikové procesy- Jedna se o skupiny aktivit seskupenych Zelein dosazeni
konkrétniho vystupu, ktery je dan strategickym &dm firmy. Aktivity jsou vzajema
logicky provazéany a fibézné se vyviji.

Kultura — Jedna se o odraz spiié vize vSech za#stnand spol€nosti. Obsahuje ve
spole&nosti uznavané vzorce chovani a sdilené hodnotyukuse materalizuje do podoby
schopnosti firmy obstat na trhu |épe nez konkurence

IT architektura — Vyzn&uje se schopnosti spolesti efektivié realizovat veSkeré ukoly
pomoci automatizace podnikovych pracesToho Ize dosahnout pomoci integrace
podnikovych systéin a aplikaci tak, aby byly zaj&ty relevantni informace ve spravny
¢as na paebném misi

Organizaé¢ni struktura — Popisuje to, jak podnik vypada. Prérné zobrazeni reality je
nutné, aby vzhledem k dynainbsti vyvoje spolénosti byla pravideléh auditovana.
Snahou je porozu#h tomu, co organizace ve skémesti dla, a tyto procesy nasletin

podpdit oficialnim uspdadanim vztai nadizenosti a poidzenosti.

39



Lidsky kapital — Jedna se o spr&vmastaveny systém naboru, rozvoj pracovnich sil
a vyuzivany systém hodnoceni a @dovani. Musi dostateym zpisobem podporovat
zanestnance spotmosti @ plnéni jejich kol a cili. Hodnoceni a oddétovani musi
odpovidat zarieni spolénosti a pracovni naplni konkrétnich zgstmand. [16]

Ackoliv metodika interniho auditu vych&zi z modelu b nutné konstatovat, Ze ve
vysledném hodnoceni podiilje vychazeno ziedpokladu, Ze sdilené hodnoty, a tedy
podnikova kultura, jsou jadrem vSech praces spolénosti probihajicich. Tomuto tvrzeni
odpovida rozborovyifstup zaloZzeny na stanoveni a vzajemném deirani sedmi faktdr
vramci modelu ,7 S“ navrzeném konzulé firmou McKinsey. Jednd se o jeden
z prvnich modei, ktery znazatuje podnik jako systém vzajemmpropojenych vninich
subsystérn. V ramci tohoto modelu jsou analyzovany nasledwigbsystémy, jedna se
o Strukturu spoleénosti, jeji Strategii, SystémrizeniorganizacesStyl manazerské prace,
Spolupracovniky a jejich Schopnostia geedevsim vSemi v organizaBidilené hodnoty

[6, 17, 18]

Obr. ¢. 7: Model 7S firmy McKinsey.

Strategie

Sdilené
hodnoty

styl
manazerské
prace

Spolupracovnici

Schopnost

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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4 Charakteristika sledovanych podnikatelskych subjeki,

jejich vnit fniho a vnéjSiho podnikatelskeho prostedi

4.1. Internet Info s.r.o.

411 Historie

Spole&nost Internet Info, s.r.o., je jednou z rgfich medialnich spalaosti ceského
internetového trhu s Sirokym portfoliem sluzebi 2ejozeni se datuje do roku 19981Sv
prvni projekt, kterym se stal server zgeny na mapovaniée na internetové scén
Lupa.cz, pedstavila dne 2. dubna 1998. Tento server si oticswe@lozeni vypracoval
exkluzivni pozici nejrespektovg$ino zdroje ve svém oboru a v seané dob

predstavuje vlajkovou & spol&nosti. [24]

Postupentasu spolénost spustil&i odkoupila dalSi servery a jeji portfolio je v $asné
dob¢ tvoreno servery Lupa.cz, &ec.cz, Podnikatel.cz, Slumce.cz, Root.cz,
Zdrojék.cz, Digizone.cz, Vitalia.cz, Bomba.cz, ppauje profesionalni systém prastani
a analyzu nav8vnosti  server  Navrcholu.cz, Tuesday.cz, Kupdnes.cz

a Dobryweb.cz.

V souwasné dob pati spole&nost Internet Info k nejzn&$$im spol€nostem fisobicim na
ceském internetu. Kro#én provozovani vySe uvedenych selvese spolénost nuje
konzulta&ni ¢innosti v oblasti internetového marketingu,fédéni odbornych semitia

a konferenci.

K dilezitym fuzim v ramci rozvoje firmy doslo nejprvekiu 2002. Spolkanost se spojila se
sdruzenim 4Web, provozovatelem setveantienych gedevsSim na IT komunitu. V roce
2009, kdyz spolknost Internet Info s.r.o. uzgala dohodu o spojeni se sdruzenim Tuesday
Business Network. Toto sdruzeni podporuje vzniloasoj malych a $ednich podnik,
inovace a technologie Ceské republice a poskytuje na svych setkanich, reictn

a konferencich prostor pro navazovani novych obetobddilezitosti.
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V roce 2001 v ramciiighledu FAST 50, na ktery spofost Deloitte&Touche zazuje
padesat nejrychleji rostoucich technologickych nirere stedni a vychodni Evr@p
obsadila spolkost Internet Info s.r.0. v celkovém Zglhu 3. misto. Zeskych firem byla

vyhodnocena jako nejlepsi. Toto ogehziskala spotaost i v nasledujicim roce.

4.1.2  Struktura vedeni spol&nosti

Reditelem a ¥tSinovym vlastnikem spaleosti je JUDr. Marek Anto§, ktery v roce 2001
ziskal cenu pro internetového podnikatele roku.oMéasné dob piasobi nejen ve vedeni
spoleénosti Internet Info, ale také v oborovych sdruzer®IR (Sdruzeni pro internetovou
reklamu), SVIT a CZ.NIC. Mimo jiné vyiuje i na Pravnické fakwtUK. Ve spolé€nosti
maji spoluvlastnické podily jeStdalsi 3 zamstnanci spolénosti, ktéi figuruji na
manazerskych pozicich. [24]

V roce 2011 je ve spalaosti Internet Info s.r.o. zarstnano 27 zagstnand na hlavni
pracovni pordr. Dale spolénost vyuziva sluzby cca 40 exterfisTito externisté pracuji
piedevSim na pozicich dodavdtedbsahu pro jednotlivé odborné servery provozované

spole&nosti.

Obr. ¢. 8: Organizani struktura spolénosti Internet Info s.r.o.

‘ Vedeni spoletnosti

Obsahové Marketingowvé Obchodni Oddélenieventi Oddéleni novych Vyvojové
oddéleni oddéleni reditel oddéleni reditel a konferenci prileiitosti oddéleni
feditel feditel feditel feditel
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)
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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41.3 Predmét ¢innosti

Prehledc¢innosti dle obchodniho rejéitu [25]:

Konzultace a poradensk#nost v oblasti p&itaca.

Vydavatelska&innost.

Nakup zbozi zadelem jeho dalSiho prodeje a prode;j.

Reklamni¢innost.

Zprostedkovani obchodu.

Zprostedkovani obchodu a sluzeb.

Cinnost informanich a zpravodajskych kancila

Cinnost podnikatelskych, fingnich, organizénich a ekonomickych poraiic
Paadani odbornych kuiiz Skoleni a jinych vzglavacich akci detrg lektorskécinnosti.
Poskytovani software a poradenstvi v oblastilWvare a software.
Vydavatelské a nakladatels&énosti.

Grafické prace a krestike prace.

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené&iopach 1 az 3 Zivhostenského zakona.

4.1.4  Strategie spol€nosti

V nedavné dob prokehla ve spolénosti definice nové strategie a byfepstaven plan na

nasledujici dva roky. Strategie byla definovanaewgoh spolénosti a pedstavena vsem

zanestnaném.

Cilem spoleénosti Internet Info je profilovat se jako mediaspiole&nost, ktera tvii obsah

pro chytré lidi, ktery ginasi jednak formou webovych serrgjednak prosednictvim

odbornych a spotenskych setkani. [34]

Spole&nost si fieje byt rozeznavana diky nasledujicim hodnotam:

» odbornost, znalost komunity a jejich feii
» kvalita, prestiz a dotahovani detalil
* slusnost, vsicnost a patelskost

e pravodce, kterytendi poradi i se slozitymi problémy srozumitelnou faun
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Plany do budoucna [34]:
» Stat se jedrdkou ve specializovanych médiich (konkurenceifdpvsim ze strany
vydavatelstvi Mlada fronta a Economia).
» Stat se vyznamnym padatelem odbornych udalosti.
* V jednotlivych oborech podnikani byt s aktivitamramci médii a akci dadtiho
mista z hlediska vyznamu.

e Zvysit patet silnych obok ze sodasnychii na Sest.

Ke splreni vyty¢enych citit ma dopomoci fedevSim zlepSeni komunikace ve spobesti,
vSeobecna informovanost zéstnan@ o pribézném plgni cili, zména a zlepSeni
pracovniho progedi a zavedeni p@bné databazové technologie podporujici efektivni

koordinaci vazeb na zakaznika &iperg;j.

4.2. Dobry web s.r.o.
4.2.1  Historie

Dobry web vznikl v roce 2003 v rdmci spatesti Internet Info jako konzuktai
a poradenska agentura pro optimalizaci webu anetevého marketingu. V roce 2010
(23. srpna 2010) se pravrodctlila od firmy Internet Info a stala se tak samasbat

spole&nosti nateském internetovém trhu. [22]

Dobry web se od svého zaloZeni stal uznavanou isator oblasti internetového
marketingu a optimalizace webovych stranek. Agenpomaha svym klieatm vytvaet
obchodr Usgsdné a uzivatelskyifvétivé webové stranky. V sdasnosti pat k prednim
poradenskym a konzultaim centém, které vyuZivaji vyznamni klientiiad obchodnich
spoleénosti, statnich instituci, ale i neziskového saktor

Hlavnimi ¢innostmi konzultéani agentury Dobry web jsou poradenstvi v oblasbirkly

uzivatelsky pivetivych webovych stranek, analyzy @Sposti a efektivity weln
organizace Siroké Skaly odbornych Skolénikonferenci, vydavani srovnavacich studii
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trhu, sledovani novych trefidv podnikani na internetu a v internetovém markgtin

a v neposledniads poradani projektu WebTop160

Tym Dobrého webu je tw¥en zkuSenymi odborniky, analytiky a konzultantyefkkrome
prace pro klienty vyt i volné dostupné odborné studie, piSi odborél@nky
a publikace ai@dnasi na odbornych konferencich.

Cilem agentury je zvySit obchodni @Spost a efektivitu webovych stranek svych klient

Heslo agentury: ,Dobry web, Va§ pomocnik prodespna Internetu.”

4.2.2  Struktura vedeni spol&nosti

Spol&nost je z 90 % vlastima spolénosti Internet Info s.r.o., ta je prezentovana
piedevsim osobou JUDr. Marka AntoSe a podil 10 % pay. LuboSovi Platnému, ktery
je zaron feditelem spolkénosti. Ve spolénosti je zamistnano 20 zagstnand na hlavni

pracovni pondr ¢i jako externi zamstnanci. [33]

Obr. ¢. 9: Organizani struktura spolénosti Dobry web s.r.o.

MEGn PR
reditel

o bched ni
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koemEu e i

Zdroj: Interni materidly spoknosti Dobry web s.r.o.

6 ?rojekt WebTop100 je jedinou akci svého druhu. Je zdem na webové prezentace firerispbicich
v Ceské republice. Projekt se sklad&egevsim ze 3 hlavnich ststi: Soutz WebTopl00, Klub
WebTopl100, Konference WebTop100.
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4.2.3  Piredmét podnikani

Vznik samostatné Zivnosti spoéteosti Dobry web s.r.o. je datovan dne 23. 9. 2@lfory

¢innosti, ve kterych spoteost podnika [25]:

Vydavatelsk&innosti, polygraficka vyroba, kniligké a kopirovaci prace
Vyroba, rozmnozovani, distribuce, prodej, pronajemukovych a zvuko¥
obrazovych zaznaina vyroba nenahranych négiddaji a zaznarh
Zprostedkovani obchodu a sluzeb

Velkoobchod a maloobchod

Poskytovani software, poradenstvi v oblasti infaimieh technologii, zpracové
dat, hostingové a souvisejighnosti a webové portaly

Cinnost inform&nich a zpravodajskych kancla

Prondjem afgéovani &ci movitych

Poradenskéa a konzudtai ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudk
Priprava a vypracovani technickych nayrigrafické a krestiské prace
Reklamni¢innost, marketing, medialni zastoupeni

SluzZby v oblasti administrativni spravy a sluzbgamiz&né hospodéské povahy
Mimoskolni vychova a vzflavani, pdadani kurs, Skoleni, vetnd lektorske
cinnosti

Provozovani kulturnich, kultuéwvzdélavacich a zabaveoh zd&izeni, pdadan
kulturnich  produkci, zabav, vystav, veldirh prehlidek, prodejnic
a obdobnych akci

4.2.4  Strategie spol€nosti

Ve spolénosti byla v anoru 2011 definovana nova strategibyly predstaveny vize

a cile na wkolik nasledujicich let. Strategie byla definovamadenim spolk&osti

a predstavena vSem za@stnan@m, kterym je k dispozici. [33]

Cilem spolénosti Dobry web s.r.o. je mit jaSrvymezené misto na trhu opirajici se

0 predstavu, Ze Dobry web je agenturou, ktera se dpmgea na pomoc Kklieriim

s prodejem online. Spalrost si peje byt rozeznavana diky nasledujicim hodnotam:

dodavat vysledek — nikoliv sluzbu
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* neustala snaha o zlepSovani kvality
» Cestna a oteena komunikace

»  proklientsky servis

K témto vysledikm ma spolénosti pomoci pedevsSim proaktivni nabidka fungujicich
feSeni klienim spolé€nosti. A’ jiz se jedn&d o vyuZivani novych trén@ nastraj Ci

o obchodni model zaloZzeny na hodinové $azb odvedenou praci a odny za dosazeni
konkrétnich  vysledk NejwtSim potencidlem jsou pro spot®st kvalitni

a profesionalni zasstnanci s dostatkem zkusSenostifkjgsou ochotni se neustale ve svém

oboru zdokonalovat.
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5 Rozbor: aplikace vybranych metodickych Fistupi analyz
s cilem porovnat kvantitativni a kvalitativni data
a informace o stavu a urovni podnikové kultury ve
sledovanych spolé&nostech

5.1. Analyzy vnéjSiho prostredi

5.1.1 STEP analyza

Jak jiz bylo uvedeno v 3. kapitole, v ramci analyaygjSiho prostedi podniku je nutné
analyzovat faktory, které se tykaji socigkulturnich vlivi, technologii, ekonomiky
a politicko-pravnich vliv v analyzovaném sektoru podnikani. Medialni sfmbst Internet
Info s.r.o., fisobici naceském internetovém trhu, j€mito faktory ovliiovana jak
v pozitivnim, tak v negativnim smyslu. Obdobné @eigtmaji vliv i na spolénost Dobry

Web, proto provedena analyza zahrnuje faktory éuijici ok spol&nosti.

Socialré-kulturni vlivy [21]

Z dostupnych udaj zije v Ceské republice ifblizné 10 507 000 obyvatel ((daj
k 31. 12. 2009), cca 9 mil. obyvatel je vekové skupid nad 15 let. Z &hto je
ekonomicky aktivnich 59 %, tedy cca 5,27 mil. V &mné dob probiha &itani
obyvatelstva, které poskytne aktualni Gdaje o viywojtu obyvatel \Ceské republice.
Vzdélani populace vedkové skupig nad 15 let je v procentualnim zastoupeni nasleiduji
17,5 % — zakladni vzthni a bez vzélani

35,8 % — sedni bez maturity

33,9 % — gedni s maturitou

12,7 % — vysokoskolské

Ponter zanestnani osob v ramci struktury narodniho hospstaté

3,3 % — primarni sféra — zahrnuje &tii zenedélstvi, lesni hospodatvi, rybolov, ézba
nerostnych surovin

40,5 % — sekundarni sféra — zahrnuje zpracovatepstgnysl, stavebnictvi, vyrobu
a rozvod energie, vody, plynu

56,1 % — terciarni sféra — zahrnuje nejvice slybéohod, telekomunikace, Skolstvi)
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ABCDE narodni socioekonomicka klasifikace

A — Skupina s nejvysSim socialnim statusem ve gpoli, danym vysoce prestiznim
zanestnanim a zarovenejvyssimi pijmy.

B — Skupina s nadpmérnymi prijmy, obvykle vySSi management a skupina vysSich
profesiondl s minimalg sttedoSkolskym vzélanim.

Cl, C2 — Skupina s fmérnym Zivotnim standardem a gmnérnymi péijmy. Jde

o skupinu nap malych podnikatél a Zivnostnik;, techniki, Grednika a nizSich odbornik

D — Skupina s gimérnym aZz mir podpamérnym Zivotnim standardem. Piasem nap
skupina kvalifikovanych manualnich pracowinik

El, E2, E3 — Skupina charakterizovana pédgrnym Zivotnim standardem, kde se
nachazeji fedevsSim neaktivni jednotlivci, tzn. nez&mani, dchodci nebo
nekvalifikovani @Inici apod.

V rdmci internetové populace je nejvice zastoupéddasifikaci D+E s 46% podilem (Unor
2009). Dale nasleduje C (32%) a A+B (22%). Podihlivych klasifikaci je dlouhodab
vyrovnany. [28]

Technologie

V ramci narodniho hospotkivi ma vyvoj internetu stoupajici tendenci, stefak se
zvySuje i objem reklamni inzerce na internetovyehlverech. Dle (id&jSPIRU internet

v roce 2010 inkasoval od domacich zadavateklamy celkem 7,7 miliard korun. Pro rok
2011 je provozovateli internetovych médiekdvan meziréni rist ve vysi 24 %. Podil
internetu jako mediatypu dosahl v roce 2010&éh8 % z celkovych investic do reklamy.
Nachazi se tak naetti pozici za televizi a tiskem.

V Ceské republice je za leden 2011 vykazovakepdnternetové populace ve vysi
6 011 909.

Souhrnna navévnost servar vliastrenych spolénosti Internet Info s.r.0. v témze obdobi
tvorf 1527 868 unikatnich nawnika®, co? reprezentuje zasah 25,41 % internetové

populace.

" SPIR — SdruZeni pro internetovou reklamu Jedna se o profesni sdruzeni sulijgiisobicich v oblasti
internetové reklamy. Je zadavatelem vyzkumu Netkdonia monitoringu reklamnich vydapa internetu
AdMonitoring.

8 Unikatni navstévnik - Unique User

Navsevnik, ktery navstivi webovou stranku véitém ¢asovém obdobi. iP opakované navéee stejnym
navstvnikem se jeho nd&ta jiz nezapsitava.
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Navsevnost jednotlivych servérspole&nosti je nasledujici:
e Slune&nice: 899 317 unikatnich nawghika (14,96 % internetoveé populace)
* M¢Sec: 323 751 unikatnich naggtika (5,39 % internetové populace)
* Podnikatel: 238 118 unikatnich naustika (3,96 % internetoveé populace)

e Lupa: 158 310 unikatnich nawghika (2,63 % internetové populace)
* Digizone: 139 268 unikatnich nawgnhika (2,32 % internetové populace)
e Bomba: 135 855 unikatnich nagghika (2,26 % internetové populace)
e Vitalia: 132 638 unikatnich nawstnika (2,21 % internetové populace)
* Root: 98 357 unikatnich nawghika (1,64 % internetové populace)

* NaVrcholu: 32 309 unikatnich nagéhika (0,54 % internetoveé populace)

Dle Ceského statistickéhotadu za rok 2008 je vybaveno di@acem ténst 48 %
domaécnosti. Udaje za aktu&i obdobi nejsou v séasné dob k dispozici. Tento trend
ma stoupajici tendenci, vignéru je mozné zaznamenatérd nafst ve vysi cca 5 %.
Nejlépe vybaveny jsou domécnosti v Praze a ve wefutn Cechach. Nejiire pak

domécnosti na severu a severoz&gapubliky. [21]

Dostupné udaje z let 2007 — 2009 dokazuji, Ze patoteské populace je na internetu
a paet lidi vyuZivajicich internet neustale rosteirpérnym tempem 8,5 % za rok.
U mladych lidi do ¥ku 25 let je mira penetrace internetu &m00 %. Coz znamena, Ze
internetovd populace v tétockové skupid nema jiz kam twst. Vice neZz polovinu
internetové populace tyiouzivatelé ve ¥ku 15-34 let. S fibyvajicim wkem procento lidi
vyuZivajicich internet klesa. Penetrace internetisab starSich 55 let je pouze 17 %. Je
tedy patrné, Ze nejtSi potencial istu ma pra¥ tato internetova skupina starSich

uzivateli, kterd je v realnéeské populaci zastoupena nejvyssim podilem 29 % 28]

Ekonomika

Dle poslednich dostupnych tGdajeského statistickéhai@du je za rok 2010 &p patrny
stoupajici trend domaciho hrubého produktu. V dahma rok 2010 byl HDP
vV mezir&énim srovnani vysSi o 2,3 %.uR ekonomiky byl zaficinén ristem

pramyslovych od¥tvi a trznich sluzeb. Nauast nmelo vliv take ekonomické ozZiveni
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v zemich hlavnich obchodnich partheHDP by n&l dale st i v roce 2010. VySe
primérné meziréni miry inflace za rok 2010 byla 1,5 %.

Zacatkem roku 2010 jeStmirné rostl pa@et nezamstnanych, v poslednim kvartalu roku
2010 pak jiz mira neza¥stnanosti vykazuje mirny pokles.dRirna mira nezagstnanosti
byla v roce 2010 ve vySi 7,3 %. [21]

Politicko-pravni
V ramci politicko pravnich faktdr je dilezité dodrzovani platné legislativy aftimeni
spole&nosti, které se na standardizaci internetové reklapantiuji. Jedna se
o podminky stanovené nidklad spolé€nosti SPIR¢I Unii vydavatel. V rdmci €chto
sdruzeni je definovan eticky kodex internetoveé ask a internetové Zurnalistiky. Eticky
kodex internetové reklamy dle Unie vydavatedpecifikuje inzerci v oblasti erotiky,
popisuje neetické chovani u tzv. klamavé reklantgré se na internetéasto objevuje
formou banndr. Déle se zagtuje na skrytou reklamu, u které kodex vymezuje, Ze
reklama musi byt ietelre ozna&ena a oddena od redakniho materidlu, a to i na
internetovych strankach. Posledasti je agresivni reklama, tedy takova, ktera v§ska
strance a nelze jiipskait, nutné umisini tlatitka pro vypnutti preska@eni. [28, 29]
Eticky kodex redakci vydavatelstvi Internet Infodiefinovan v ramci servérspole&nosti.
Kompletni kodex, ktery je sdéasti gilohy diplomové prace, vymezuje chovani redakci
v nasledujicich oblastech:

e Odpowdnost Widi ¢tendi

* Obecné zachazeni s informacemi

e Zdrojovani a citace

* Reklamaa PR

» Kontakt sefeti stranou
Mezi zakony a sw®rnice upravujici vydavatelskodinnost ¢i online marketing pat
napiklad nasledujici zakony. [27]

e 121/2000 Sh. — Autorsky zakon

e 106/1999 Sh. — O svobodnérfigtupu k informacim

e 101/2000 Sh. — O ochramsobnich udaj
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5.1.2 Analyza konkurence

V ramci analyzy konkurence spotesti Internet Info s.r.o. bylo provedeno porovnani
s hlavnimi konkuretnimi medialnimi vydavatelstvimi a spoteostmi. Na tomto mistje
také dilezité zminit, Ze jednim z impuigpro osamostatimi spol€nosti Dobry web s.r.o.
byla konkurence zajtna nabizenych sluzeb. ®dwe spol&nosti se zabyvaji internetovym
marketingem, ale kazda ma jiny pohled na to, jekgrp klienty nejvhod¥si reSeni. Jedna
se ffedevsim o konflikt zajiihnmezi reklamou bannerou a PPC reklamou

Pro Internet Info pdt mezi konkuredni spol€nosti a servery nasledujici [28]:

AliaWeb, s.r.0.—kurzy.cz

- Centrum Holdings, s.r.o.—centrum.cz, euro.cz
CET 21, spol. sr.o—doma.cz, galerie.cz, nova.cz, tn.cz

- Economia, a.s—ihned.cz

- Finance media, a.s-finance.cz

- Impression Media, s.r.o.— vykér ze servar - abecedazdravi.cz, abradio.cz,
autotube.cz, autoweb.cz, babyweb.cz, bazar.cz,-foiken.cz, bohemians.cz,
business.center.cz, ceskavidea.cz, ceskehry.czkydmsov.cz, cestovatel.cz,
dokonalzena.cz, dumfinanci.cz, epizoda.cz, e-parasiflsports, fajnradio.cz,
femina.cz, fiftyfifty.cz, filmacek.cz, hokej.cz, djtcz, chovatelka.cz, i-bazar.cz,
inzerce-kocek.cz, karaoketexty.cz, kidsland.czptaka.cz, kocarky.cz, kookej.cz,
lamer.cz, living.cz, loupak.cz, maminkam.cz, mazlez, meteocentrum.cz,
meteopress.cz, mineralfit.cz, mojebetynka.cz, mog#ra.cz, mojetehotenstvi.cz,
nasemimi.cz, nhl.cz, o2active.cz, seznamka.cz, ianalcz, sms.t-zones.cz,
t-music.cz, topzine.cz, tretivek.cz, tubko.cz, alkekcz, vasedeti.cz, vlasy-in.cz,
vzory.cz, zkouknito.cz

-  MAFRA, a.s. - idnes.cz, lidovky.cz

- Milada fronta, a.s. - autorevue.cz, dama.cz, el5.cz, fitweb.cz, lideazzme

maminka.cz, orbion.cz, realit.cz, recepty.cz, se#tacz, strategie.cz, zdn.cz,

zeny.cz, zive.cz

- Ringier CR, a.s. -ahaonline.cz, blesk.cz, iabc.cz, reflex.cz

® PPC (Pay Per Click) reklama je sist internetového marketingu. Jde dsaby zvySeni navétnosti
skrze PPC inzerce v internetovych vyhleddeh.
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- Sanoma Magazines Praha, s.r.o. estranky.cz, kafe.cz, national-geographic.cz,
prekvapeni.cz

- Seznam.cz, a.s.- email.seznam.cz, horoskopy.cz, hry.cz, iprima.tide.cz,
mapy.cz, novinky.cz, pocasi.cz, prima.stream.cpz@my.cz, sauto.cz, sbazar.cz,
seznam.cz, sfinance.cz, smoto.cz, sms.seznamalmzapi.cz, sport.cz, sprace.cz,

sreality.cz, stream.cz, super.cz, tv.seznam.cajatbyi.cz

Tab.¢. 1: Cena reklamy v lednu 2011 — porovnani skupdim

Skupina médii Cena reklamy za leden 2011

Seznam.cz 113 374 372 K&
Centrum Holdings 35 801 049 K&
MAFRA 34 676 586 K&
Mlad4 fronta 8 317 901 K&
Ringier CR 4917 510 K&
Internet Info 4 010 942 K&
Sanoma Magazines Praha 3921 791 K¢
CET 21 3889 638 K&
Finance media 2 624 794 K¢
Economia 1 680 040 K&
Aliaweb 371 823 K&
Business Media 290 690 K&
Nezapojena média 12 754 817 K&

Zdroj: AdMonitoring — SPIR/MEDIARESEARCH, 01/2011

Vzhledem ke konkur@mimu prostedi je nutné vyprofilovat servery sp&hesti tak, aby
paftily stale ke SpikAm mezi servery s odbornym z&enim a byly znamy diky svému
kvalitnimu obsahu. Kolem sendefje cilem vytvdit komunitu ¢tendut, kterd ponize

s udrzenim vysoké kvality diky svyniipominkam a pogehim.

Pokud se jedna o proklientsky servis, je nutné, sdbgpolénost zamsiila predevsim na
komunikace s klienty. JeutkZité klienty poslouchat a dokazat tak Iépe pogojagich
pozadavky a fani. Pokud se po#iaspravig identifikovat klientské pozadavky a na jejich
zaklad nabidnou vhodny produktripno na miru daného klienta, je zé&ena klientska

spokojenost a dlouhodoba loajalita.

Z dlouhodobého hlediska nebude spotest Internet Info s.r.o. schopna konkurovat

masovym mediim typu Seznam.cz apod., které jsday, slié velikosti, schopny nabidnou
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nizsi ceny. Bylo by ale dab, kdyby byla spolaost ze strany kliefitakceptovana jako
drazsi, ale velmi kvalitni alternativa, jak dostid powdomi ukité konkrétni ciloveé

skupiny své produkty.

Cilem spolénosti je, aby jeji jméno a tedy zfka byly synonymem pro profesionalitu,

korektni jednani a nadstandardni sluzby.

V piipact konkurertniho prostedi spolénosti Dobry web s.r.0. je situace nasleduijici.
NejvétSim konkurentem spalrosti je H1l.cz, coZ je poradenska firma poskytujici
analytické, poradenské, wddvaci a kreativni sluzby. Déle pak spwlest Ataxo Czech.

V porovnani s konkurenci je Dobry web po odborméarste v jednotlivych oblastech na

stejnéci lepsi trovni — vyjimkou je SEB,

Na zaklad nastavené strategie se spalest chce v nasledujicich letech stat zigkov
prodej online (¢etré mobili). K tomuto cili by nélo dopomoci stabilni oddeni SEO
s jasnymi procesy vedoucimi k efektivnimiistu girozené navéwvnosti welli klienti

spole&nosti. [33]

9 SEQ - Search Engine Optimization - Analyza optimalizatdnek pro vyhledave
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5.2. Analyza vnitiniho prostiedi

5.2.1 Personalni audit

Jak jiz byloteceno, lidé/zamsstnanci tvéi zaklad spolénosti. Prag proto je nutné jim
vénovat nalezitou pozornost a yipad vedeni by mla byt patrnd snaha, aby byly
osobnosti na pracovisti v rovnovaze a nedochazalo kosobnostnim igtim. Jako
pomocny prosedek pro zamstnavatele rize byt bran i osobnostni dotaznik, hap
dotaznik MBTI. Kazda spot@ost mé utitou predstavu ideélniho zaistnance. Nlze se
jednat o pozitivni fistup k ostatnim, optimismus, otemost novym &cem apod. Prév
soulad &chto osobnich hodnot s hodnotami spotesti mize pomoci vytvét piijemné
pracovni prosedi pro vSechny zatstnance. B spokojenosti zagstnan@ dochazi
zérove k pocitu hrdosti na spalaost, ve které zaéstnanec pracuje, a tedy K jeji pozitivni
prezentaci navenek. Znalost osobnostniho typuégarand je tedy pro manaZery
spole&nosti dilezita edevsSim pro poeéby motivace a povzbuzeni jednotlivk lepSim

pracovnim vykoam.

Mnou vybrana metoda na hodnoceni personélniho eb&aspolénosti je personalni
dotaznik MBTI (Myers-Briggs Type Indicatprautorské dvojice Catharine Cook Briggs
a Isabel Briggs Myers.

Tento dotaznik byl rozdan téinvSem zardstnanédm spol€nosti Internet Info s.r.o.
a Dobry web s.r.o. Vramci spéteosti Internet Info s.r.o. nebyl dotaznik distrivao
externim zaréstnand@ tvorenym gilezitostnymi autory poskytujicimi obsah jednotlwvy
serveti, tito nejsou vzhledem k své ri@omnosti v kancekdch spolénosti a neexistenci
pevrejSich vazeb se spaleosti pro dalSi gizkum relevantni. Celkem bylo rozdago
rozposlano 39 dotaznikve spolénosti Internet Info s.r.0. a 12 dotazinike spolénosti
Dobry web s.r.o. Z&chto dotaznik bylo vyplréno a hodnoceno 30 dotazhikza
spole&nost Internet Info a 6 dotazriika spolénost Dobry web.

DosaZzené procentualni ra#eni osobnostnich typ bylo porovnano s procentualnim

zastoupeniméthto typi v populaci. K porovnani byly pouzity informace smazaneé

v knize ,Typologie osobnosti pro manazérj4]
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Ziskané vysledky o strukitet osobnostnich typve spolénosti Internet Info s.r.o. jsou

uvedeny v nasleduijici tabulce.

Tab.c¢. 2: Procentudlni porovnéni zastoupenych osobnaosttyip:.

Typ Procento Sarlcr)r::éegttr?anc u th araktgristicky Jedine éné vlastnost
populace spole &nostf predstavitel

INTP 3% 6% Architekt Logické uvazovani

INTJ 2% 15% Vé&dec, budovatel Nezévislost

ENTP 2% 0% Vynalezce Vynalézavost

ENTJ 2% 1% Polni marsal Vedeni

INFP 4% 4% Hledag¢, mnich Nedirektivnost

INFJ 1% 7% Spisovatel, tvlrce Empatie

ENFP 8% 6% Novinaf Optimismus

ENFJ 2% 14% Ucitel Presvédcivost

ESFP 9% 0% Bavi¢ Bodrost

ESTP 4% 1% Konferenciér Nepredvidatelnost

ISFP 9% 0% Umélec Uméni

ISTP 5% 0% Remesinik Zruénost

ESFJ 12% 7% Ceremoniar, prodejce  [Harmonizace

ESTJ 9% 4% Organizator Uvazlivost, zodpovédnost

ISFJ 13% 17% Ochrance, strazce Loyalita

ISTJ 11% 18% Spravce Silny a tichy

Zdroj: Vlastni $eteni aCakrt, 20009.

Pokud hodnotime osobnostni typy, je gisprvotnim hlediskem, zda se jedna

o extrovertnici introvertni typ. Oba dva Zd¢hto typi maji své pednosti a slabiny a jsou
tedy vhodné na specificky typ prace, jak bude miglevedeno. Ve sledované spaiesti
je prevaha introvertnich typ tito tvai 67% zamistnané. Extrovertnich typ je pouze
33%. Hodnoceni na zakladntroverze a extroverze je sp&h& pro Internet Info s.r.o.
a Dobry web s.r.o. vzhledem k malémuaoobdrzenych dotaznikze spolénosti Dobry
web, nelze tedy relevartnhodnotit oddlené. OvSem vzhledem k pravnimu adiehi

spole&nosti v druhé polovieiroku 2010 je mozné tento nedostatééhpednout.
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Introverze je charakterizovdna zachovavanim siupdst tim, Ze ve vztazich vyhledavaji
tito jedinci spiSe hloubku ne&tnost. Z pracovniho hlediska preferuji spiSe kakaan
pomoci psaného textu, davajfednost tomu, nedavat své emoce, prozitky a zajmy
okamzit najevo aredit své zalezitosti sami. Spatenaseji nutnost nahle vieho nechat
a za&it délat néco jiného, nemaji radi situace, kdy jelda okamzi odpovidat, protoze

preferuji radji si vyrok nejprve zformulovat.

Extraverze je postojovy typ, pro¢jd je charakteristicky fimy a oteveny postoj
k vnéjSimu prostedi. Tito jedinci rychle a snadno navazuji kontgku impulsivni
a vyhledavaji zny a novoty. Z pracovniho hlediska preferuji pratowa vice Ukolech
sowasre a prepinat mezi nimi, dale pak praci v kolektivuiiveé mluvi, nez mysli,

a v pgipad komunikace s kolegy preferuji osobni fornieg psanou.

Neni tedy jist ndhodou, Ze v ramci vyvojového athi je 100 % zagstnand
introverzniho typu. Vtomto odteni je nutnost koncentrace na dany ukol a prace

s inform&nimi technologie. Je tedy geba, aby bylo vSe spravymdokumentovano.

V odcleni pdadajicim konference a dalSi eventy je zase patifenapa extroveit a to
67 % extrovert. V tomto oddleni je nutna komunikace s lidmi a rych&Seni problérin

Celkem logicky tuto praci vyhledavaji spise lidérexertniho typu.

V obchodnim odd#eni, kde je také nutnd komunikace s klientyesgdcovaci metody, je
situace po#kud komplikovawjSi. Pouze 2 zawsstnanci (tedy necelych 29 %) jsou
extrovertniho typu, ostatni téiantrovertni typy. Térs 29 % zanistnand tohoto oddleni

je typu budovatel (INTJ), ktery ma ze vSech osobriok typi nejwtSi davku sebedery

a jedna se o velice individualisticky a nezavisiy.t

Ve spol€nosti je v sotiasné dob zantstnano 6 pracovniktypu ISTJ, jedna se o typ
spravce. Jeden dalSi z&stnanec je hratinim typem mezi ISTJ a ISFJ, tedy spravce
a ochrance. Celkem je zastoupeni tohoto typu vie&pasti ve vysi 18 %, oproti cca 11 %

tohoto typu v populaci.
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V piipact typu spravce se jedna obvykle o osoby, které smpisovany jako racionalni,
neosobni, logii a v praktickych ¥cech rozhodni. Vifpack vrcholovych manazérve
spole&nosti je tento typ zastoupen 3 manazery (33 % pweidh pracovnik). Jako
nadizeni nemaji radi protiveni se. Pro paéné stanovuji jasna pravidla chovani. Tito lidé
nemaji od slov daleko &num. Vazi si tradic a celk@év se jedna o tifivé

a spolehlivé jedince, kiese drzi pravidel. Schopnost empatie népkfejich silnym

strankam.

Pri feSeni krizovych situaci si tito lidé zachovavajiadmou hlavu a maji schopnosicv
dotdhnout do konce a dddt vSe ¥as s minimem néklag coZ je pro B nejlepSim
dopori&enim do vedoucich a odpfmnych funkci. Tito lidé pdebuji mit vSe detaith

podloZeno a vSe musi kontrolovat.

DalSim roz&enym typem, ktery je ve spdleosti zastoupen, je tygitel (ENFJ), jedna se
0 5 zamdstnand, ktei reprezentuji 18 % ze vSech zsmmand spol&nosti. V gipad
tohoto typu se jednéa o jedince, #tgou navenek spatensky orientovani, maji nevsedni
schopnost empatie, ¥avani se, a jsou ochotni brat na sebienb druhych. Toto souvisi
s tim, Ze maji lidi opravdu radi a disponuji vebobrym odhadem povahy druhych. Potrpi
si na dkladné planovéani tajiz na denni¢i dlouhodolgjSi bazi a kjejich silnym
vlastnostem péit spolehlivost. Jedna se spiSe o diplomaty nezkiakV piipad vedeni
jsou @irozenymi widci a talent pro vedeni uptafjii stejré dokre v pracovnich ukolav
orientovanych skupinach, jako vipadt organizace spotenskych udalosti. Jsou to skv
motivatai, inspirdtdi a maji radi tymovou praci. Pro spéimst jsou nenahraditelni
v obdobi velkych zrn, kdy se jedné o pohyb gnem k nepoznanému. V Zadné organizaci
jich nikdy neni dost,Jsou reco jako bublinky v sodovce: Nemusi jich byt mnaelhe bez
nich to neni ono.[4]

Neni jis€ bez zajimavosti, Ze ve spdimsti Internet Info je tento typ zastoupen
2 zangstnanci v oddeni evenl a 2 zamistnanci v obchodnim odeni. Pra¢ v téchto

odcElenich je nutné mit rad lidi, whpracovat v tymu &eSit krizové situace.

Je nutné konstatovat, Ze pouze 16 osobnostnidhngmizZze zahrnovat veSkeré osobnostni

typy v populaci, ale pouze davdegstavu o &kterych z charakteristickych nysdaného
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¢lovéka. Kazdy se v pibéhu svého Zivota vyviji a je oviiwvan jednak vychovou
v rodirg, skupinou kamardd Urovni vzélavani, ale také pracovni skupinou apod. Prav
z tohoto divodu je doportiovano, aby byly jakékoliv osobnostni dotazniky gaké dok

opakovany, a teprveipshodnosti vysledkje mozné stlovéka ,zaSkatulkovat®.

V piipact spol&nosti mize byt pouziti osobnostnich dotazinilakousi formou zpestni
piijimacich pohovai. Vedeni ma tak moznost zjistit, zda dany typétSivéi mensi
aspesnosti do skupiny zapadne, a zabranit tak gaght kolizim a problériim. Pokud
bude spolénost hledat charismatickou, komunikativni osobnfzi, setika ,s tahem na
branku“, asi nebude nejlepSim kandidatéloveék typu ochrance (ISFJ), ale spisSe typ
vadce (ENTJ)i jiny extrovert, napiklad organizator (ESTJ). Pro ochrance (ISTJ) bude

jeho typ gednosti pro spotmost hledajici loajalni a spolehlivé zé&stmance.

5.2.2 Interni audit

Interni manazersky audit byl provedenig@ilkem lezna 2011. # auditu bylo vychazeno
z mechaniky a vyzkumu pouzitych profesorem J. Ttkem a jeho kolektivem jako
podklady pro interni manazersky audéskych spolkénosti. Rivodni audit probihal ve
trech fazich. Prvni faze v letech 2002 — 2003, kdypbgveden audit 58eskych podnii,
druha faze v letech 2004 — 200%lanza ukol audit 43eskych podnik a ve teti fazi
v letech 2006 — 2007 byl proveden audit 246 organijzejim cilem bylo o¥eni znény
uvedenych charakteristikdase. [31]

Pfi vyhodnoceni audit probthlo nejprve hodnoceni jednotlivych subsystérpoté byl
hodnocen systém jako celek. Zjisé charakteristiky jednotlivych spdéteosti byly
nasledg zpraimérovany a uvedeny v jejich procentualnim podilu.v@r&nto procentualni
podil slouzi jako vychodisko k porovnani sgwmlesti Internet Info s.r.0. a Dobry web s.r.o.
s ostatnimi ¢eskymi spolénostmi. Vzhledem kvelké rfd vzajemné provazanosti
spolg&nosti jsou vysledky auditu obou spiesti ve ¥tSiné charakteristik shodné.

K pravnimu osamoceni spotesti Dobry web s.r.o. doslo ve druhé pol@viroku 2010.

Nasleduji vysledky vyzkumu spdieosti Internet Info s.r.o. a Dobry web s.r.o. acfej

porovnani s vysledky vyzkumu dle Truke.
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I.  Charakteristika podniku

BliZSi charakteristika spataosti byla uvedena v samostatné kapitole: §iml&nosti jsou
vlastreny nekolika ¢eskymi vlastniky. Jedna se o spwlesti s réenim omezenym bez
Gcasti zahrariniho kapitalu.

Ve spolénosti Internet Info s.r.o. je cca 60 % zmmmand vysokoskolsky vzélanych,
zbylych 40 % ma minimatn sttedoSkolské vz#lani s maturitou. Situace ve spétesti
Dobry web s.r.o0. je obdobna, vysokosSkolskydladych zamstnand je cca 50 % a 50 %

ma minimali sttedoskolské vz&lani s maturitou.

ll.  Systémiizeni

A. Subsystémy

Strategie:

Ve spolénosti Internet Info s.r.o. byla néwefinovana strategie spotesti pro rok 2011.
Strategie vznikla tymovou praci celého vedeni. Tstrategie byla nejprve rozposlana
formou e-mailu vSem zafstnan@m spol€nosti a je zarowve k dispozici na strankach
intranetu spolkénosti. Poté prodhla komunikace strategie gnem k zamisthaném na
celofiremnim setkani. Ro¥# byly komunikovany cile a strategie jednotlivyaidéleni.

Jednotlivd odéleni odvozuji své cile od celopodnikovych ugila je tedy mozno
konstatovat, Ze strategie funguje jako systém. M3a@wddleni se snazi splnit své cile
a tim gispét k asgdnému spléni spol€nych cili.

Strategie by v saiasné dob tedy n€la byt znama vSem pracoviiitk firmy. Vzhledem

k tomu, Ze je relativh nova, je nyni kladentdaz na pouZzivani podnikové strategie
piedevsim @i dulezitych koncepnich rozhodnutich. Zda bude strategie také vyuzivén
pravidelné bazi i kazdodenni praci je otazka@asu. Prozatim je strategie dostupna viem
zamgstnan@dm na intranetu spataosti.

Stejna situace je ve spoitosti Dobry web s.r.o., kde byla novefinovana strategie

pocatkem roku 2011.

V porovnani s vysledky, ke kterym da&bpkolektiv profesa Trungka, je mozné

konstatovat, Ze vznik strategie tymovou praci jedsly s 52 % vSech zkoumanych

60



spol&nosti. V¢eskych spolénostech neni zvykem tvorba strategie externi porsiciei
firmou, jeji vznik touto formou deklaruje pouze c&a% spolénosti, v porovnani se

zahrantim se jedna o jev celkem neobvykly.

Strategie je znama vSem pracovmikfirmy, coZz odpovida 40 % vSech spwmiesti. Jako

v 57 % vSech spotaosti, pak strategie ve spét®sti Internet Info funguje jako systém
a od celopodnikové strategie jsou odvozovany grataiki. V témei 80 % vSech

spole&nosti je strategie vyuZzivanari pdilezitych koncepnich rozhodnutich, takto je
strategie vyuZivana i ve spoiosti Internet Info. Ve spateosti Dobry web s.r.o. je,
vzhledem k velikosti spoémosti, prozatim definovana pouze celopodnikovaesgia.

Vysledky spolénosti Internet Info versus vyzkum profesora Trtkee— v grafech.

Pozn.: Pordr, kterému odpovida dosazeny vysledek spoli Internet Info s.r.o. a Dobry web
s.r.o. je v grafech ozidan cervere. V pripadd odliSného zjigni je spolénost Internet Info s.r.o.
zna‘enacervenou barvou a spaleost Dobry web s.r.o. barvou oranZzovou. Nazev gogfoovida

poloZené otézce.

Strategie ve sledovanych sp@iiestech je definovana v pisemné féreje znama vSem
zamestnan@m spol€nosti Internet Info s.r.o0. a stejiak i spolénosti Dobry web s.r.o.
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Graf ¢. 1: Jak vzniké& strategie?

2% 1%

O a) Vytvorila ji externi
poradenskd spolecnost.

@ b) Byla prevzata od
vlastnika.

O c) Vytvoril ji jedinec (napf.
top manazer, generalni
feditel apod.).

B d) Vznikla tymovou praci
celéhovedeni.

Oe)linak ..........

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 2: Je strategie sdilena vSeddistmi firmy?

[ 1) Strategii nosi v hlavé
jediny ¢lovék a podle ni
ridifirmu.

m2)

03)

M 4) Strategie je znama
vsem pracovnikdim firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.
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Graf ¢. 3: Funguje strategie jako systém?

@ 1) Jednotlivé Utvary neodvozuji své cile od
celopodnikové strategie. Proto ¢asto dochazi k
tomu, Ze je chovaniutvarlivzajemné
nekoordinované.

02)

m3)

O 4) Strategie funguje jako systém, takze jednotlivé
utvary si své cile odvozujiod cilli nadrazenycha
celopodnikovych. Diky tomu vSechny Utvary
sméruji k naplnéni celopodnikové strategie.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 4: Je strategie pouhym svazkem papiru v Supkkw meal@ funguje v praxi?

@ 1) Formalizovana strategie je dokumentem
zamcenym v Supliku, kteryse prakticky nepouziva.

02)

m3)

O4) Strategie je dlleZity dokument, na ktery se
navazuje v kazdodenni praci, zejména je pouZivana
pfi dilezitych koncepénich rozhodnutich.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.



Procesy

Kolektiv profesora Truntka posoudil tendence W¥iptupu kiizeni. Z analyzovaného
vzorku firem je patrny posun k procesni orient&tery je charakterizovan zaienim se

spiSe nez na jednotlivé operace H#aeni ucelenych procés Hlavni tendence
v polovirg ¢eskych firem sm&uje ktizeni proces, ale vyznamné je i zaffeni na

procesy, do této skupiny spadaji i sledované gpokdi. Toto zji&ni umodiuje jeSt 28 %

spole&nosti, které jsou orientovany pouze na procggeni.

Odpowvdnosti manazér ve spolénosti Internet Info jsou zatreny spiSe na provoz
funkénich uatvafi. VétSina proces, které probihaji ve spaieosti, ma konkréth
definovaného vlastnika. Vykonnost protege spolénosti neni detaikji sledovana.

Zjisténi ve spolénosti Dobry web jsou obdobna.

Graf ¢. 5: Jaka je ¥tSinova tendence vistupu krizeni ve firi? Zangruje se hlava na

procesy nebo spiSe jednotlivé operace?

01) UpIné zaméFeni na procesy.

B 2) Hlavni tendence sméfuje k
fizeniproces(, ale vyznamné je
zaméfenina operace.

O 3) Hlavni tendence sméfuje k
fizenioperaci,ale vyznamné jei
zaméfenina procesy.

@ 4) Naprosté zaméreni na
operace.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Graf ¢. 6: Jsou Ukoly a cile manaZespjaty spiSe &zenim pracovnik kted maji
podobnou fundni specializaci, nebo /zenim skupiny pracovnikslozené z vice profesi
tak, aby na konci jejich prace byl konkréutefinovany vystup?

0 1) Odpovédnost manazZert
vyhradné za provoz funkénich
utvard.

m2)

o3)

@ 4) Odpovédnost manazerl
zejména za konkrétné
definované vystupy.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 7: Mé& kazdy vystup (polotovar) konkrégtefinovaného manazera, ktery zodpovida
za jeho vyprodukovani a kvalitu?

O1) Vsechny procesy maji
konkrétné definovaného
vlastnika.

W 2) Vétsina procest ma
konkrétné definovaného
vlastnika.

O 3) Mensi ¢ast procest ma
konkrétné definovaného
vlastnika.

@ 4) Nejsou definovani vlastnici
procesu.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Graf ¢. 8: Pro mereni vykonnosti jsou vyuzivany zejména Udaje o gexotlivych
zan¥stnana nebo naopak o vykonnosti jednotlivych pra@es

@ 1) Vykonnost procesl je
mérenaa Udaje jsou zasadnim
podkladem pro fizeni.

02)

m3)

O 4) Vykonnost procesl neni
mérena.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Diky zamgteni ¢innosti spolénosti se v jejich ramci nevyuZivaji procesy jakaoba,
externi logistika, opravarenstii nakup a materiath technické zabezpeni. Mezi
outsourcované procesy lzertadit spravu IT systétna 0klid kancel&skych prostor.
Ostatni procesy, tedy marketing, obchod, finanGéetnictvi, personalistika a vyvoj, jsou
vnitropodnikovymi procesy.

Kultura

Podnikova kultura ve spaleosti Internet Info je hodnocena jakdestre silnd. Jsou zde
sice nastaveny normy chovani a postupy, které jsmobecd uznavany, ale nejsou
védoneji usmeérnovany. V ramci spokosti doslo v poslednich letech k velkym &ram
vramci jednotlivych atvar. Obchodni od&eni proslo pirozenou obranou
a doSlo k jeho roz&ni. Diky akvizici sdruzeni Tuesday Business Nekwdwslo k fistu
odctleni eveni a konferenci. Sifrhodem novych za#stnandé doSlo ke setu dvou
rozdilnych kultur a k té&t kompletni obminé osazenstva tohoto ogdni. Diky této
akvizici doSlo také k odileni marketingoveho oaténi od oddleni event. V sowasné
dobé dochazi kistu obou oddeni. Fluktuace za#stnané se v ramci dchto odaleni
shiZzuje a zda se, Ze jsou v &asné dobtato oddleni stabilizovana.
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Zamestnanci spolénosti se chovaji profesiondlra je patrno nadSeni pro praci a snaha
podpory fistu spolénosti. K hrdosti na spoteost jist prispiva ¢astd exponovanost
nékterych zamistnand, predevsSim redaktér redakci ¢i vedeni, ve s&ovacich
prostedcich. Spolnost se nyni ubird cestou z&eni se na projekty a jejich kvalitni
management. Bylifjat novy projektovy manager, ktery byehpomoci tyto cile plnit.
Podnikova kultura ve spaleosti Dobry web s.r.0. je hodnocena jako silna.chiSi
zanestnanci znaji svoji roli a jsour@sré definovany a nastaveny procesy. Je zde patrna

hrdost na spotaost.

Graf ¢ 9: Jak je podnikova kultura silnd? Jsou jednetliglozky podnikové kultury
rozSieny mezi vSemi pracovniky a p&waakotveny v jejich uvazovani a chovani, nebo je

naopak rozgeni a zakotveni jednotlivych pevgodnikové kultury slabé?

@ 1) Kultura je slaba.
02)
| 3)

O 4) Kultura je silna.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Graf ¢ 10: Je kultura organizacefizena? Ma vedeni firmy pé&omi a snahu
o cilexsdomé korigovani podnikoveé kultury?

@ 1) Management firmy se kulturu nesnazi
cilevédomé ovliviiovat.

[0 2) Vedeni si existenci kultury

44% uvédomuje, ale omezuje se maximalné na
dil¢i zasahy.

M 3) Management vyviji snahu o koncepéni
fizenikultury, avsak bez znatelnych
uspéchd.

O 4) Kultura firmy je systematicky a
cilevédomé fizenavedenim firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Graf ¢. 11: SnaZzite se formovat kulturu vasi organizgri8esdo podoby rigidni preciZn
organizované firmy, kde za@stnanci vykonavaji jagnspecifikované ukoly, nebo budujete
prostedi, kde pevaZzuje pocit dvery a vzajemného respektu, kde je Zstmanam dan
prostor pro generovani vlastnich napad moznosti sebeorganizovani, samostatného
rozhodovani a fejimani zodpaidnosti?

O1)Chceme, aby zaméstnanci respektovali vztahy podfizenosti a
vykonavali pouze pridélené tkoly.

@m2)

o3)

W 4)Vedeni spolecnosti definuje pouze cile, kterychje tfeba
dosahnout. Zpusob dosazeni téchto cilt viak vé domé
nechdvame na nasich zaméstnancich. Iniciativa, kreativita a
zdrava konkurence jsou dileZitymi prvky nasi firemnikultury.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Tabulka ¢. 3: Ohodnete na Skale 1 (nizka intenzita) — 4 (vysoka intahzijak se
z hlediska nasledujicich charakteristik cho¥#sina zandstnand: firmy.

’ . . .. Orientace
Znamka Profesionalita Nadseni Hrdost

na projekty

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 12: Ohodnate na Skdle 1 (nizka intenzita) — 4 (vysoka intahziak se z hlediska
nasledujicich charakteristik chovét§ina zardstnanda firmy.

Orientace na projekty _ o1
Profesionalita _ o4
g 7 J
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

IS architektura

Ve spol€nosti Internet Info je IS architektura naip®rné drovniceskych spolénosti.

V souwtasné dob je spol€nost zaniiena pedevsim na tvorbu integrovaného databdzového
CRM systému. Spobmost je vybavena dostatkemgi@aca, jejich paet prevysSuje 1 na
zamestnance spotmosti. Nektefi zaméstnanci jsou pro pracovniély vybaveni viastnim
notebookem. Stejnym #pobem je vybavena i spokeost Dobry web.
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Graf ¢. 13: Jaky je péet pouzivanych gitacu ve firme?

O1)méné nezl
E2)mezila2
O3)nad 2

E 4)nad 3

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Graf ¢. 14: Existuje ve fir@i Utvar, ktery se zabyva vyuzitim infoimach technologii?
V jaké forng?

@ 1)Jako Utvar, ktery je zaclenéndo nékteré z dildich organizacnich
slozek firmy a ktery je tak nejvy$simu manaZerovi podfizen pouze
zprostfedkovatelné.

0O2)Jako Utvar, ktery je sice pfimo podtizen nejwyssimu
manazerovi, aviak nemd své pfimé zastoupenive vrcholovém
managementufirmy.

M 3)Jako samostatny Utvar, ktery je pfimo podfizen nejvyssimu
manazerovi a ktery ma (napt. jako samostatnd divize) své pfimé
zastoupeni ve vrcholové m managementu firmy.

O4)Jako samostatny podnikatelsky subjekt, ktery tazané organizaci
poskytuje komplexni zazemi v oblasti IT jako externidodavatel (v
ramci tzv. outsourcingu).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Ve spolénosti jsou v ramci podnikovych prodekomplexr feSeny pedevSim aplikace /
moduly &etni a prarizeni finagnich toki. Minimaln¢ jsou vyuzivany aplikace prigzeni

lidskych zdroji. Jedna se o izolované procesy bez vzajemného jprdpoV radmci
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spolg&nosti nejsou dalSi aplikace vyuzivany, toto je dap@devSim zawgienim
spole&nosti. Pra¥ neexistence jednotného CRM systému j&wvédjako jeden z probléim

které je nutné do budouchesit.

Ackoliv ve spol€nosti existuje Utvar zabyvajici se vyuzitim infoimich technologii jako
samostatny Utvar a pracuje zdekalik specialist ve vyvojovém odéleni, kté¢i maji na
starosti design a fugkost webovych stranek vSech setvespolé&nosti, samotnou IT
podporu spokénost gekvapiv outsourcuje.

Graf ¢. 15: Jaky je stupgintegrace (propojenosti) jednotlivych systém

M 1) Izolované systémy bez propojeni.

m2)

@3)

[4)Propojenisystéml je takové, ze
dohromady funguji jako systém jediny.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Organizaé¢ni struktura

Podnikova kultura mé ve spoheosti 2 stup# fizeni. Prvnim stugim je vrcholové vedeni
piedstavovano majitelem spoét®sti a vykonnynieditele, druhym stugm poté manae
jednotlivych oddleni / Gtvafi. Tyto oddleni vznikaji na zaklad pracovnich procés

a funkci, které je mohou zabezjie

Kazdy z manazér jednotlivych oddleni ma v piméru cca 5 — 6 padkzenych. Tito
podiizeni dostavaji instrukce pouze od svého manaPeé&& tymy v ramci jednotlivych

odctleni tvai zaklad fungovani firmy.
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Smer komunikace ve spateosti je gedevsim po vertikalni linii, tedy po linii n&idenosti
a podizenosti. Je zde ovSem patrna i existence horirontéomunikace v ramci

jednotlivych oddleni. Existuje snaha o roéni horizontalni komunikace i mezi

odctlenimi a frenesetitak i 0 znénu organizani struktury.

Graf ¢. 16: Jaky je peet stupii rizeni?

O1 stupen

M 2 stupné

I O3 stupné
@4 stupné
05 stupnid

B 6 stupnid

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 17: Kolik podizenych ma v gmeru manazer prvni linie?

E Do 3 podtizenych

B Od 4 do 10 podfizenych

O Nad 10 podfizenych

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Graf ¢. 18: Na zaklad jakého kritéria vznikaji utvary?

O Specializace a
kvalifikace pracovnikd

B Pracovniprocesa
funkce, které je mohou
zabezpedit

O vyrobek, zakaznik

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Graf ¢. 19: Od kolika manaZérdostava podzeny instrukce?

B O0d 1 nadfizeného

O 0dvice nez 1 nadfizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.
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Graf ¢. 20: Jak intenziv#ije vyuzivana tymova prace?

1) Tymy nejsou tvofeny
vibec.

m2)

0as3)

M 4) Tymové usporadani
pracovnik( je zakladem
fungovani firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Graf ¢. 21: Jaké je pruznost organiaai struktury?

O 1) Ukoly jsou rozdéleny na
specializované
jednovétvové c¢asti.

m2)

03)

M 4) Pracovnici spolupracuji
naspoleénych ukolech.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.
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Graf ¢. 22: Jaky srr komunikace uvnitfirmy prevazuje?

B Prevazuje vertikalni
orientace (tj. po linii
nadfizenosti a
podrizenosti).

O Pfevazuje horizontalni
orientace (tj. po linii
kolegli na stejné urovni).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

Ve spol€nosti Internet Info s.r.0. je organitzd kultura funkniho typu, prace je ve
spole&nosti rozalena rovnomirné mezi zanistnance. Ve firm proudi informace z&Si
¢asti vertikalg. Komunikace na horizontalni drovni funguje pouzezimvedoucimi

jednotlivych oddleni v ramci pravidelnych sékek vedeni.

Ve spolénosti Dobry web s.r.o. existuje typ ukolové kultu8polé&nost se sklada spise
z analytik, jejich vliv je zaloZen spiSe na jejich odbornast? na postaveni z&stnance.

Komunikace v rdmci spotaosti ma jak vertikalni, tak i horizontalni oriecita

Lidské zdroje

Personalni Gtvar je v rdmci spéfesti zanten pouze na tzv. persondlni administrativu,
tedy vyp@&ty vySe mezd, dodrZzovani fedpisi a informovanost za#éstnand
o probihajich zrnach — nabor novych za&stnadé apod. Je nutné jej vice zafit na

nabor novych kvalitnich zafstnana.
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Ve spolénosti neexistuje systém kariérnihastu. Nicmég vedeni podporuje snahu
o zvySovani kvalifikacei ziskani jazykovych znalosti. Je mozné na naklsghle€nosti
studovat cizi jazyky, absolovat Skoleni obchodndidvednostici se zdokonalovat ve
vyuziti niznych technologii vramci specializovanych Skolgroirddanych ddénou
spol&nosti Dobry web. Celkové naklady na vSechny tykgiehi v roce 2010 byly cca
110 tis. K. V praméru na zamistnance vychazi naklady na ¥#thi na cca 4 000,-K

Naklady ve spolenosti Dobry web s.r.o. jsou na podobné drovni. W8iczangéstnanci
spol&nosti absolvuji Skoleni padand spolmosti pro ziskani dostatku znalosti
o produktech spotmosti nabizenych.

Graf ¢. 23: Jaka je mira delegovani pravomoci ve &Pm

O 1) Manazefi si v rukou
ponechavaji vétsinu svych
pravomoci.

m2)

@3)

0O 4) Manazefi se snazi
predat pravomoci
podiizenymvzdy, kdy je to
mozné.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.
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Graf ¢ 24: Utvar personalistiky a personalni prace maerdzve firne se zarduje
predevSim na nasleduijici.

B Tzv. personalni
administrativu, tj. vypocet
vySe mezd, dodrzovani
predpist apod.

B Urovndavani protichldnych
zajmu firmy a
zaméstnancQ, tj. kolektivni
vyjednavani apod.

44%

O Strategicky pfristup, tj.
dlouhodobé planovani
potreby a kapacit, strategie
nasazovani motivacnich
nastroju apod.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.

Graf ¢. 25: Existuje ve firmformalizovany systém povySovani a kariérnigsiu?

W 1) Systém kariérniho
planovani ve firmé
neexistuje vibec.

m2)

@3)

[0 4) Pro kazdého pracovnika
se periodicky zpracovavan
planjeho kariérniho rastu.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Trusek, 2004.
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Graf ¢. 26: Kolik je ra’ne vynaloZzeno v gimeru na vzdlavani jednoho pracovnika?

0O Do 1 000,- K¢

@ 1000,-K¢ - 10 000,- K¢

010000,-K¢ - 100000,- K¢

@ Nad 100 000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Truoek, 2004.

B. Techniky Fizeni
Ve spolénosti je vyuZivdna pouze technika projektovéizeni. Snahou vedeni je ji vice

rozvadt. Ostatni technikyizeni nejsou ve spaleosti znamy, nebo je pouze minimalni

znalost pojmul.

C. Synergie
Ve spolénosti je minimalni provdzanost systgmproto dochazi ve spaleosti
k problénim s genosem informaci a ziskani relevantnich informakdnkrétni okamzik
jejich poteby. Je nutné zrevidovat systémy, které jsou véesposti pouzivany, a raf
nez rgkolik oddlenych systér pouzivat jeden kvalitni systém, ktery budénpsem pro
vSechny zarstnance tleny vedeni spolaosti.

Z vysledki interniho auditu je patrno, Ze se spalesti fadi mezi pimérné spolénosti
v Ceské republice. Jsou v nich pouZivany pouzeédi®né a hromadnrozstené techniky
fizeni. Diky fistu spolénosti a jejich pravni samostatnosti je vé&mné dob patrna snaha

o standardizaci a zlepSeni pouzivanych pripdeshnik a informéniho vybaveni.
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6 Shrnuti poznatkda z provedenych analyz; navrhyieSeni
s cilem zdokonaleni role podnikové kultury v Fizeni
sledovanych spolénosti

6.1. Shrnuti poznatki

Na z&klad provedenych analyz ¥j$iho podnikatelského prdsti je patrno, Ze sledované
spol&nosti podnikaji v odstvi, které je stale ve fazistu. Existuje zde tedy podstatny
potencial k realizaci zisku, pokud si spgiesti udrzi své s@asné renomeé a kvality, diky
kterym jsou klienty a obchodnimi partnery kl@dmimany a hodnoceny. Primarni snahou
by meéla byt snaha o zlepSeni vnimani Zamand jako vysoce profesionalnich odboraéiik
a specialist na danou problematiku. Proto jeéelta podporovat zvySovani \&éni
zanestnand a jejich znalostni Urowna mit nastaven takovy systém hodnoceni asogdm
aby kvalitni zamstnanci byli loajalni ke spateosti a neodchazeli ke konkurenitina

klientskou stranu.

V piipact Internet Info s.r.o. byly na zakladanalyzy vnitniho prostedi spolénosti
vyhodnoceny nasledujici problematické oblasti, ejgchz zlepSeni je nutno pracovat.
Jedné seipdevsSim o zlepSeni komunikace ve spodsti, zlepSeni pracovniho prisdi,
zavedeni nového databadzového systému,étitnrgse na komplexni Skoleni novych
zanestnand a nastaveni systému hodnoceni a @nve spolénosti Dobry web s.r.o. je

nutné se zastit na kvalitni PR podporui@&seni HR odgleni spolénosti.

6.2. Navrhy reSeni
6. 2.1 Komunikace ve spolénosti

Z analyzy osobnostnich typvyplyva gevaha introvertnich typ (67 %) na ukor typ
extrovertnich (33 %). Pré&vtato nesourodost e byt také jednim zidodid minimalni
existence horizontalni komunikace. Pravdou ovSemZge ve spoknosti pracuje cca
15 redaktoi / novindd, ktei do prace dochazi dle peby. Toto je dano mistem pobytu
v Ceské republice a charakterem vykonavané praceipags programatar a grafiki ve

vyvojovém oddleni je zase u@it4 rezervovanost qekavana. V odéleni obchodnim,
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evenfi a marketingu je zastoupenéchto typi témet shodné, extroveit je 47 %
a introverti 53 %. Ve spoknosti Dobry web s.r.0. neni tento bod problematicky

V sowasnosti se ve spaieosti Internet Info pracuje na nove verzi intrand@o této doby
vyuzivana verze byla jiz zastarala a jeji vyuZzivaai strany zagstnan@ sporadické.
NejvétSim Ukolem, ktery stojifipd managementem je @#uzamstnance intranet vyuzivat
na denni bazi jako formu komunikace s ostatnimi ¢gamanci. Je nutné, aby nov
piedstavena verze byla pro z&stmance finosna a chapali ji jako nastroj, ktery jim
dopomize k ziskani paebnych informaci. Vzhledem k mnozZstvi introvertnigipa by

mela byt tato forma komunikace vitanou alternativou.

Z mého pohledu by #a byt nova verze uZivatelskyiiptupna s moznosti vyhledani
informaci o minulosti spolmosti a planech, které ma spotest do budoucna. V ramci
intranetu navrhuji zv@jiovat i Fispivky zangstnand personalniho charakteru.tou
piedstavovat ndjklad tipy na vylety, dovolené, vybrané fotografe dalSi zajimavé
piispivky. Zaroveé je nutné zamstnance informovat o probihajicich pracich na
projektech, o fipravovanych specialeati tématech v ramci obsahu jednotlivych seiver
Tyto informace jsou lezité gredevSim pro marketingové a obchodni&elli.

Dulezita je také vSeobecna informovanost &stmand o prabézném plrni cila
a strategie spodmosti. Tento bod by byl idedinvyreSen spravnym fungovanim
a pouzivanim intranetu. JelikoZ je v 8asné dob pii naboru novych zasstnané kladen
duraz gedevsim na zkuSenosti a dovednosti, bylo by vhashaZovat o vhodnosti pouZziti
osobnostniho dotazniku jako s$a@st vylErovéhotizeni. Ne proto, aby byli potencialni
zanestnanci timto dotaznikem hodnoceni, ale pouze gealgtavu, jak zapadnou do

sowasného kolektivu.

6.2.2 Pracovni prostredi

Analyzované spolmosti sidli v patém pg kanceléské budovy v Praze 6. Budova se
nachazi v lokalit s vybornou dopravni dostupnostickdliv je prilehla ulice hlgna, tento

hluk neni v budo¥ patrny.
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Prostedi se diky velkému openspace neda povazovat alidBracovni progdi je [ilis
hlu¢né, neexistuje zde soukromi prdgigadné telefonaty. Pro vnitrofiremni porady,
schizky s klienty a paeby Skoleni jsou na pgatZizeny zasedaci mistnosti &ebny, které

swvij Ucel pIni bezproblémay

Nyni probihaji spokné s architektem prace na zlepSeni pracovniho igaistNa pae

jsou budovany fepazky a pohyblivé &y, které vytvéi alespé naznak soukromi pro
jednotlivé pracovni tymy. Kazdé o&ldni ma nyni k dispozici ditou plochu patra pouze
pro sebe. B aktuadlnim pdétu zangstnand je sowasné feSeni vhodnou variantou.
V piipack ristu p@tu zaméstnané budou v3ak stavajici prostory neadekvatni a bedg t

nutné situaci fehodnotit.

6. 2.3 Databazovy systém

Ve spolénosti je vyuZzivana databaze v raméetniho oddleni a databaze zastnand,
piipadré systémy nutné k provozovani podnikatelski@nosti spolénosti. Jedna se
o redakni systém pro vkladani a vydavarfigmvki na internetové servery spdhosti.
Dale pak o reklamni systém pro nasazovani bannemkiamy, ¢i systém bugzilla na
upozorni na pifazeni konkrétnich problédm¢i Gkoli konkrétnim zarstnandm
spolg&nosti. Ve spolénosti Dobry web s.r.o. jsou vyuzivany analytickéstéyny

spole&nosti Google.

V sowlasné dob ovSsem ve spotmosti neexistuje databdzové technolgie podporujici
efektivni koordinaci vazeb na zdkaznika &iméngj. Neexistence databaze je brana jako
velky problém. V pipad® nemocici dovolenych zastnand je tedy nutn€asow nar@né
hledani, dlezité informace nejsou k dispozici v dolkdy je jich poteba. Tento problém
byl jiz pocign i ze strany vedeni a na zajidit vyhovujiciho databazového systému se

pracuje.
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6.2.4 Skoleni novych zanistnanci

DalSi problémovou oblasti se jevi Skoleni novychm&dnand. V pripad prichodu
nového zarsstnance do spataosti dostane tentafistupova hesla do pebnych databazi,
e-mailu a na intranet. Na intranetu jsou k dispodakumenty o tom, jak se chovat, co je

povoleného a co nefipadré dokumenty o tom, jak se co v afiehi cla.

Prak tato oblast je pro spaleost Internet Info prioritni, na kterou je nutno de
budoucna zagit. Seznameni s ostatnimi spolupracovniky formoledka po kancelach

a spoléného olkda s nejblizSimi spolupracovniky je {istdobré, ale nedostajici.
Bohuzel gevaZzujici systéem ,VSe, co gebujes ¥dét, se déteS v dokumentech a pokud
nevis, jak co udat, tak se zeptej.“ neni zrovna idealnfesenim fistupu k novékam.
Timto ovS8em neni mySlena kompletni&ra systému, ale jeho dopi.

V piipact prichodu novéka do spolénosti je idealni je &hem prvniho dne seznamit se
spolupracovniky a pouzit pré&vpopsany systém, kdy je pouzivano studiaéri@th

dokument s pravidly. Dale by vSak &o dojit k osobnimu Skoleni. Mnou navrhovany
postup je Skoleni, které bude probihat ve vicedtolepiibéhu prvniho tydne nastupu do

zanestnani. Jedna se o nasleduiohosti:

- Seznameni s historii spolmosti, jejiho poslani, vize a strategie(zastupce
vedeni, pipadré powteny pracovnik).

- Procesni Skolenive kterém dojde k vystleni vazeb, které ve spéteosti funguiji,

a proces, které je pdeba dodrzovat (zastupce vedeniippE powieny
pracovnik).

- Produktové Skoleni zaméfené na seznameni s obsahem jednotlivych derver
spole&nosti a sluzbami, které spoteost pro klienty nabizi (zastupci Séfredaktor
obsahu apod.)

- Skoleni vramci konkrétniho pracovniho z#azeni zamtiené na produkty
a sluzby, s kterymi bude za&stinanec v kazdodennim stykufifpy nadizeny

zanestnance).
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- Prezentace systému hodnoceni a o@dm zanméstnaneckych benefit
a prezentace ¢i) které se od zakstnance &ekavaji, a sezndmeni s procesy, jak

téchto cifi dosahnout. Pokud je pouZivan, pak syskdPh™™.

Jako dopliujici a podpirna Skoleni je mozné vyuzit &kterd ze Skoleni nabizenych
akreditovanymi poradenskymi spdf@stmi. Pouze pro desréni, pro zamistnance je jiz
v sowtasné dob moznost vyuzit specializovanych Skoleni organingeh dcéinou
spole&nosti Dobry web s.r.o. Vroce 2010 bylo také orgawmano Skoleni obchodnich
dovednosti.
Jako dopiujici Skoleni je mozné zvolit pro skupiny zé&stnané vhodna Skoleni zatrené
na rozvoj jejich dovednosti a znalosti.

- Skoleni komunik&nich dovednosti.

- Skoleni obchodnich dovednosti.

- Skoleni time managementu.

- Skoleni asertivity apod.

Béhem procesu poznavani nové spotesti a spolupracovnik je vhodnou metodou
skupinové posezeni se zastupci jednotlivychétmdd. Jde o to, aby ghnovy zangéstnanec
piehled o tom, kdo ve spdleosti pracuje a na jaké pozici. Sezhamovacidkaleeni tedy
tou jedinou variantou, ktera by selavolit pii nastupu nového za¥fstnance. S nadsazkou
Ize Fict, Ze je dostaujici pouze k jakémusi vSeobecnéntalpedu o lidech a pro to, aby se
jedinec ukazal a mohl si dojit &ldt kafe bez toho, aby hotkdo vyved| z kuchiyky

a z prostor spotaosti.

Ve spolénosti Dobry web s.r.o. je kazdému nék@vi piitazen zamdstnanec, ktery ma
jeho zaSkoleni na starosti. Dale jsou novi &tmanci brani na Skoleni fEmana
spole&nosti, aby zjistili vice o nabizenych produkteclslazbach a @i tam moZznost
vytvorit si uceleny pohled na sluzby, které agenturaziabiiky €mto Skolenim se také

shaze seznami se svymi spolupracovniky. S&sropsti pak byva spatay oked.

1 KPI - Key Perfomance Indicators - Obecné @éemd pro systémy, které sleduji vykonnost firmy pefmo
takzvanych kovych ukazatel.
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6.2.5 Systém hodnoceni a od#n

Tento problém byl diagnostikovan pouze &ierych oddlenich. Jde zde o nastaveni
systému hodnoceni a odmtak, aby byl pro za#stnance motivujicim, aby bylo mozné
dosahnout nastavenychicfiii troSe pile a pléni povinnosti. Je mozné také zvazit pouziti

metody ,cukru a liie".

Jis€ se slusi zminit i systém benéfiktery je ve spokosti nastaven. Pro z&stnance je
moznost navévy jazykovych kurz prfimo v prostorach spateosti. Dale pak, diky
smlouw s wellness studiem, vyuZivat bezptaprocedury, jako jsou masazézné terapie
¢i vyuziti bazénu. Existuji zde také z&stnanecké benefity ve formezanedbatelnych
procentualnich slev v knihkupectvi¢hspecializovanych vydavatelstvich. Spwiesti se

snhazi, aby systém benéfiposkytoval zastnaném nadstandardni prozitky.

6.2.6 PR propagace

Tento problem byl diagnostikovan pouze ve sfrmbsti Dobry web s.r.o., ktera nema
prozatim na trhu jednozér@ vymezené misto a jéznymi lidmi chapana velmi rozdiin
Resenim tohoto stavu je systémové PR a jasné viéhdasngiovani spolénosti. Na

napra¥ se v sotiasné dobvelmi intenzivigé pracuje.
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7 Zavér
Diplomova prace s nazvem ,Podnikova kultura a sdiléhodnoty — jadro modernich
systéni tfizeni podniku” je tematicky za¥fena na vliv podnikové kultury na probihajici

fidici procesy v konkrétnich spotestech, kterymi jsou medialni vydavatelstvi Inern
Info s.r.0. a daéné konzult&ni a poradenska spdéteost Dobry web s.r.o.

V teoretické ¢asti prace byl kladen tdaz na dkladné prozkoumani problematiky
podnikové kultury. V ramci literarnich reSerSi byyswtlen pojem podnikova kultura

a jeho vznik. Bylo popsano, jak se podnikova katprojevuje, co ji utvd a jaky ma vliv

na usgsné fungovani jednotlivych spdleosti. ReSerSe byly zpracovany s pomoci odborné

literatury véeském a anglickém jazyce.

Praktick& ¢ast prace, probihajici od listopadu roku 2010 dezma roku 2011, byla
zantiena na analyzu osobnostnichityanestnand a manazér sledovanych spot@osti
pomoci dotazniku MBTI, ktery byl pouzit ve své stardizované fora Déle byl
proveden interni audit spaéieosti na zaklatimetodického postupu navrzeného profesorem
Trunetkem. Dophujici metodou, ktera byla kKe@dchozim pouzita, byly individualni
rozhovory se zastupci vedeni a individuatii skupinové rozhovory se zastnanci
spole&nosti. Tyto analyzy vnihiho podnikatelského prdaeti spolénosti byly doplgny
také o analyzy wjSiho podnikatelskeho prdstli. Byla provedena analyza konkurence
obou sledovanych spdaleosti a dale pak STEP analyza podnikatelskéhofediskteré je
pro ok¥ spole&nosti shodné. V praktick&asti bylo vychdzeno zpdpokladu, Ze
diagnostika obsahu a sily podnikoveé kultury féedita zvlast pro manazery pro ziskani
relevantnich informaci a kompetenci, igtinych pro systémowésSeni manazerskych uloh

a rozvojovych cil.

Na zaklad zpracovani teoretickych nazora praktickych poznatk z problematiky
podnikové kultury bylo definovanogkolik problematickych oblasti, na které je nutné se
ve sledovanych spalaostech zagfit. Mezi tyto pati jednak zlepSeni pracovniho
prostedi, profesionalizace ndboru a Skoleni novych ésamand, zlepSeni komunikace
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a lepsi penos informaci, kterému ihe pomoci zavedeni kvalitniho databdzového

systému.

Obecrt Ize konstatovat, Ze Wipad snahy spoknosti o dosazeni dlouhodblkvalitni
konkurerEni pozice hraje podnikova kultura velmi podstatnalu Je patrno, Ze podnikova
kultura, jakoZto nskké castiizeni spolénosti, ovliviiuje podnikovou strategii, styl vedeni,
nastaveni procés ale také najklad organizani strukturu a Urove znalosti v ramci
spole&nosti. Naopak vSe uvedendigobi zgtné na kulturu a v pibéhu casu ji take
ovliviuje a formuje. V kazdé spdaieosti tak vznika individudlni kultura, kterq séhbm
let pomalu vyviji a tvid jadrotizeni spolénosti.

Diky své jedinénosti a individuali je tedy pro vlastniky a manaZer§iefité podnikovou
kulturu nepodciovat a snazit se ji cilérridit a snéfovat poZzadovanym sfrem tak, aby
spole&nosti poskytovala pr&onu gidanou hodnotu ve forénspokojenych zagstnand,

konkurergni vyhody, stabilni pozice na trhu a ve vysledkk pEispéla k Usgchu a zisku

spole&nosti.
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Priloha ¢. 1: Loga spolé€nosti
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Priloha ¢. 2: Oficialni loga servei provozovanych spolénosti Internet Info s.r.o.
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Piiloha ¢. 4: Eticky kodex redakci vydavatelstvi Internet Irfo s.r.o.

1. Odpovédnost vi¢i ¢tenéari

1.

Poskytujeme Uplné, nezkreslené a pravdivé infornzage zpravodajském
obsahu se snazime minimalizovat vliv osobnich postmazoi.
Neposkytujeme PR servis a nepiSetténky na objednavku, odmitame
publikovat skrytou reklamu.

Poskytujeme prostor vSem zainteresovanym stranakiergch clanek
pojednava (nebo alesfpozajistime, Ze tyto strany prostor ziskaji,t by
nevyuziji) a ctime pravidla spravnych citaci zdroj

Vystiithame se vSech forem diskriminace.

5. Ctime presumpci neviny.

Kazda uvéejnénd informace, ktera se ukaze jako iemma, musi byt
neprodleg opravena.
Vydavatel respektuje zasadu, Ze do reéd#ko obsahu médii se nesmi

promitat jeho obchodni zajmy.

2. Obecné zachazeni s informacemi

. Informace o¥fujeme pokud mozno u dvou na gatezavislych zdrdgi.

Clanek je publicisticky Gtvar a jako takovyigte obsahovat osobni nazory
a vyjadovat individualni postoj autora, ten vSak musi b¥tly Zetelrg

odliSitelny od objektivnich informaci.

3. Védomé zkreslovani informaci je zakazano.

NepouzivAme nepoctivych prostiki k ziskani informaci. Nepoctivost
prostedki je zarové nutné posuzovat s kggnym zajmem na publikovani

téchto informaci.

3. Zdrojovani a citace

1. Nepublikujeme informaci na z&kladgednoho zdroje, pokud by jakkoliv

mohla poskodit jinou stranwi subjekt, nebo pokud by se jejim
prostednictvim naSe meédium mohlo stat nastrojem manggulephoto
zdroje.

Respektujeme pravo zdroje na utajeni ipadc, Ze nam z tohotoiodu

hrozi pravnii jiné potize.



3. Zadny¢len redakce ani spolupracovnik se nesmi dopustiigtiorstvi. B
reprodukci jakéhokoli typu obsahu (text, fotografigleo) musi byt uveden
jeho autor formou adekvatni k rozsalteyzatého materialu.

4. Reklama a PR

1. Kazda informace komeni ¢i inzertni povahy musi bytiatelré odliSena
a oddlena od redatni ¢asti obsahu. Respektujemégtusnou legislativu
a chranime dobré jméno naSeho média a jeho nezstvish druhych
a tetich stranéach.

2. Clen redakce ani spolupracovnik nesmi publikallahek o organizacki
sluzkg, v niz je sam komené zainteresovan. Vyjimkou jsouipady, kdy je
jasre deklarovany kontext vztahu autora gegnttu ¢lanku. Takovy text
vSak musi splovat narengjSi kritéria ohledd nestrannosti a objektivity
a [i jeho redaknim zpracovani se kmu bude fstupovat pisrgji.
Ptipadny konflikt z4jnd musi vZzdy u daného tématu autdegem nahlasit
Séfredaktorovi.

3. Clen redakce ani spolupracovnik nesjednava médierénzani neslibuje
¢lanek vyngénou za inzerci.

4. Clen redakce ndjiima perszité ani nepegrité plréni od subjekt, jejichz
zdjmem je ovlivnit obsah média veudg\prosgch. Vyjimkou jsou ¥cné
dary, souvisejici s vykonem prace redaktora argsgujici symbolickou
hodnotu.

5. Kontakt se tieti stranou

1. P¥i pracovnim kontaktu sedti stranou sélen redakce ujisti, Ze je druhé
strart znam jeho novingky status. Vyjimkou rize byt prace v ramci
investigativni Zurnalistiky, o takovém kontaktu kSausi byt informovan
Séfredaktor.

2. Respektujeme soukrontietich stran a v citlivychifpadech vzdy zvazime
nutnost pouziti informaci, které by mohly ohrozmukromi¢i bezp&€nost

osob mimo redakci.



