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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem této diplomové prace je formulovat navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni oblasti firemni kultury
vybrané spolecnosti. Vybranou spolecnosti se stal Globus CR, v.o.s.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana pomoci reserSe dostupné odborné ¢eské i zahranic¢ni literatury. V praktické
¢asti prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Otazky dotaznikového Setfeni byly vybrany na zékladé
prostudované a v teoretické Casti vyuzité literatury. Dotaznik se skladal z otevienych i uzavienych otazek
a zaroven i z otazek, kdy respondenti vybirali svou miru souhlasu s nabidnutym tvrzenim. Sbér dat prob¢hl
v bfeznu 2020 a byl pred¢asné ukoncen kvili vyhlaseni nouzového stavu. Spolecnost Globus si prala ziskat
kolem 1000 odpovédi. Dotaznikového Setfeni se nakonec zucastnilo 831 respondentti spolec¢nosti. Dotaznikové
Setfeni bylo doplnéno rozhovorem s pani Brozovou, kterda je zaméstnankyni spolecnosti Globus, plsobi
v oddéleni pro lidské zdroje a ptimo se zabyva firemni kulturou spole¢nosti Globus.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Firemni kultura spolecnosti Globus je pfevazné pozitivni, silna, rozsifend a pevné zakotvena: 75,19 %
respondentt si slovo ,,Globus* spojuje s pozitivni asociaci. Nejvice respondenti souhlasi s pozitivnimi tvrzenimi
o kultufe spolecnosti: ,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.« (1,55); ,,Vim, co se ode mé
v praci ocekava.“ (1,59); ,,Svym jedndnim a chovanim pomaham ostatnim k pInéni jejich cili...“ (1,88). Naopak
nejméné souhlasi s negativnimi tvrzenimi o kultufe spolecnosti: ,,Na naSem useku/oddéleni chybi lidé a jsem
kvuli tomu pretizena. (2,83); ,,Ztracime prestiz, kterou jsme méli diive.“ (2,71); ,,Spolecnost se orientuje na zisk
na ukor spokojenosti zaméstnancti.“ (2,59). Respondenti jako celek spiSe doporucuji zaméestnani ve spolecnosti
svym kamarddim a znamym (53,50 % spiSe doporucuje nebo doporucuje vs. 18,60 % spiSe nedoporucuje
nebo nedoporucuje). Zaméstnanci spoleCnosti si ceni zejména: stability a jistoty prace, Globusu
jako spolehlivého a korektniho zaméstnavatele a pravidelného piijmu, ktery je vyplacen vcas.

Firemni kultura spole¢nosti Globus vykazuje rysy procesni kultury, kultury tvrdé prace a zabavy a konsensualni
firemni kultury. Mezi zakladni pozitivni rysy a hodnoty firemni kultury spolecnosti Globus patfi podle ziskanych
dat: kvalita a velky vybér, jistota, kolektiv a rodina, Siroky sortiment a Cerstvost. Déle stabilita a jistota prace,
Globus jako spolehlivy a korektni zaméstnavatel a pravidelny piijem, ktery je vyplacen vcas. Naopak
k negativnim hodnotdam a rysim firemni kultury spolecnosti Globus patfi: nizké finan¢ni ohodnoceni
a nedostacujici benefity, nedostatky v pfistupu k zaméstnanciim, zejména neprofesiondlni pfistup vedoucich,
nedostatky v komunikaci, chybé&jici zaméstnanci a z toho plynouci stres a pretizeni, namahavost prace,
nedostatek motivace, pochvaly a podpory produktivity prace, drahé zbozi.

Z dimenzi firemni kultury se Globus pfiklani k orientaci na: vztahy a socialni ohleduplnost, kolektivismus
a tymovou praci. Objevuji se i dispozice k zaméfeni na tradici a zavedené postupy, zajem o vnéjsi prostiedi
organizace a sklon k informacni uzavfenosti. Nejvice potvrzenou Casti Polarky je: ,,Délame ostatnim svét
o kousek leps$i.“ (2,04), coz dokresluje i vySe uvedené.

Mezi jednotlivymi skupinami respondent panuje pfiméfena shoda ve vnimani firemni kultury spolecnosti.
Rozdily existuji, ale jsou logicky provazané na spoleny rys dané skupiny. Informace respondenti Cerpaji
nejcastéji od svého nadiizeného.

4. Zavéry a doporuceni:
Doporuceni pro vedeni spole¢nosti a odpovédné pracovniky jsou:
1) seznameni vSech manazerti s vysledky dotaznikového Setfeni: s novymi, zadoucimi hodnotami
i oblastmi, kde byla identifikovana potfeba zmény;
2) wvzdélavani v oblasti komunikace, zpétné vazby a podpory motivace ostatnich (pro vedouci pracovniky);
3) off-line a on-line informac¢ni kampaii o novych hodnotach;
4) revize financniho ohodnoceni a benefiti pro jednotlivé skupiny zaméstnanci;
5) ptehodnoceni poctu zaméstnancii v ramci jednotlivych tymd;
6) tuprava znéni firemniho kodexu, tzv. ,,Polarky*;
7) ovéteni dopadi realizovanych opatieni a tim i identifikace zmén firemni kultury.

Zadoucim vysledkem vyse uvedenych doporudeni je zlepSeni oblasti firemni kultury spole¢nosti Globus,
kdy cast doporuceni se opird o obecné kroky vedouci ke zméné firemni kultury dle Urbana (2014, s. 60), ¢ast je
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pfimo namifena na piekonani negativnich ryst firemni kultury spolec¢nosti Globus, které byly odhaleny
na zéklad¢ vyhodnoceni vysledkt dotaznikového Setfeni.
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SUMMARY

1. Main objective:
The objective of this master thesis is to formulate a proposal od recommendations that would lead to improving
the company culture of the selected company. The company selected has been Globus CR, v.o.s.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis was conducted by researching the available literature, both Czech and foreign.
In the practical part, the questionnaire survey method has been selected. The survey questions have been chosen
based on the studied and in the theoretical part utilized literature. The questionnaire comprised of both open
and closed questions as well as questions, where respondents selected the degree of their agreement with a given
statement. The data collection took place in March 2020 and was concluded prematurely due to the declaration
of a state of emergency. The Globus company wished to receive circa 1000 responses. In the end,
831 respondents took part in the survey. The questionnaire survey was supplemented by an interview
with Ms. Brozovéa, who is an employee of Globus, works in the human resources department, and directly deals
with Globus' company culture.

3. Result of research:

Globus' company culture is mostly positive, strong, widespread, and firmly entrenched: 75.19% of respondents
have positive associations with the word "Globus". Most respondents agree with the positive statements
about the company culture: "Globus gives me the prospect of long-term employment." (1.55); "I know what is
expected of me at work." (1.59); "Through my actions and behavior, I help others to fulfill their goals" (1.88).
On the contrary, they least agree with the negative statements about the company culture:
"Our section/department lacks personnel and I am overwhelmed because of it" (2.83); "We are losing the prestige
we had before." (2.71); "The company is profit-oriented at the expense of employee satisfaction." (2.59).
Respondents as a whole tend to recommend employment in the company to their friends and acquaintances
(53.50% rather recommend or recommend vs. 18.60% who rather not recommend or do not recommend).
The company's employees especially appreciate the following: stability and job security, Globus as a reliable
and fair employer, and a regular income that is paid on time.

Globus's company culture shows the features of a process culture, a culture of hard work and entertainment,
and consensual company culture. According to the obtained data, the main positive features and values
of Globus' company culture include as follows: quality and a large selection, security, team and family, a wide
product range, and freshness. Furthermore, stability and job security, Globus as a reliable and fair employer
and a regular income that is paid on time. On the contrary, the negative values and features of Globus' company
culture include the following: low financial rewards and insufficient benefits, shortcomings in attitude towards
employees, especially unprofessional approach of managers, shortcomings in communication, missing
employees and resulting stress and overload, difficult workload, lack of motivation, praise and promoting labor
productivity, expensive goods.

From the dimensions of company culture, Globus tends to focus on: relationships and social consideration,
collectivism, and teamwork. There are also dispositions to focus on tradition and established practices, interest
in the external environment of the organization, and a tendency for information closedness. The most confirmed
part of the ,,Polarka“ (the company code) is: "We are making the world a little bit better" (2.04), which illustrates
all of the above.

There is a reasonable agreement between the individual groups of respondents in the perception of the company
culture. Differences exist, but they are logically linked to a common feature of a given group. Respondents most
often draw information from their superior.

4. Conclusions and recommendation:
The recommendations for the company's management and responsible employees are the following:

1) acquaintance of all managers with the results of the questionnaire survey: with new, desirable values
as well as areas where the need for change has been identified;
2) education in the field of communication, feedback and support of motivation of others (for managers);
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3) off-line and on-line information campaign regarding new values;

4) revision of financial evaluation and benefits for individual groups of employees;

5) reassessment of the number of employees within individual teams;

6) modification of the wording of the company code, the so-called "Polarka";

7) verification of the impacts of the implemented measures and thus the identification of changes

in the company culture.

A desirable result of the above-mentioned recommendations is the improvement of the company culture
of Globus, where part of the recommendation is based on general steps leading to a change in company culture
according to Urban (2014, p. 60), another part is directly aimed at overcoming the negative features of Globus
company culture that were revealed on the basis of the evaluation of the results of the questionnaire survey.

KEYWORDS

company culture, company culture typology, company culture diagnostics, company culture change, Globus

JEL CLASSIFICATION

M14 Corporate Culture, Diversity, Social Responsibility; M12 Personnel Management
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1 Uvod

Tématem firemni kultury se odborna literatura zabyva jiz desitky let. K uznavanym autortim
patii naptiklad Edgar Schein, ktery svou publikaci ,,Organizational Culture and Leadership*
vydal poprvé jiz v roce 1985. Stale trvajici vyznam a vyvoj tématu dokresluje i to, ze stejny
autor vydal v roce 2016 jiz paté, aktualizované, vydani tohoto dila. AvSak pojem firemni kultura
a témata s nim spojena pronikaji do bézného Zivota stale castéji. Na jedné stran€ si spolecnosti
uvédomuji, ze firemni kultura jejich organizace miZe byt silnou zbrani, cestou, jak ziskat tolik
cennou konkuren¢ni vyhodu na mnohdy az piesyceném trhu, ale mtize byt i prekazkou v dal§im
rozvoji. Na stran¢ druhé si stdvajici i potencidlni zaméstnanci mohou vice v§imat firemni
kultury a vnimat ji i jako jednu z vyznamnych charakteristik spole¢nosti pii rozhodovani,
zda v zamé&stnani zlstat ¢i pfijmout nabizené misto. Ani jedna ze stran nemusi pfimo pouzivat
pojem ,,firemni kultura® nebo znat jeho pfesnou definici, ale smér, kterym uvazuji a vlastnosti,
které berou v potaz, vymezeni firemni kultury napliuji.

Mezi autory nepanuje shoda v tom, zda ma silnd a pozitivni firemni kultura pfimy dopad
na vyssi vykonnost organizace. Skepticti jsou naptiklad Alvesson (2013, s. 61) nebo Sackmann
(2011). Naopak naptiklad Lukasova (2010, s. 74) spojeni mezi silnou firemni kulturou a vyssi
vykonnosti organizace uvadi. I bez ptfimého vlivu na vykonnost organizace se autofi shodnou
na celé fad¢ jinych pozitivnich dopadi silné firemni kultury na jeji zaméstnance i na spole¢nost
jako celek. Autoti Bedrnova, JaroSova, Novy et al. (2012, s. 15) jmenuji naptiklad kvalitné;jsi
komunikaci, rychlejsi rozhodovani i zavadéni zmén, vys$si motivaci pracovnikil a nizsi potiebu
jejich kontroly, LukaSova uvadi (2010, s. 74) napiiklad eliminaci konfliktli, pozitivni postoj
k praci a loajalitu zaméstnanct k organizaci. Jedna se o rysy fungovani organizace a jejich
zaméstnanci, o které jisté stoji nejedna spolecnost, ale které mohou byt velmi tézko zajistitelné,
zejména rychle, kvalitné a pfimymi zasahy. Nabizi se ktémto vyhoddm cesta pravé
skrze poznani a nasledny rozvoj firemni kultury spole¢nosti.

Firemni kultura byva zminovana uz v ndborovych inzeratech spole¢nosti, zejména u mensich
firem, tzv. startupli. Potiz mtize nastat, kdyZz si pod firemni kulturou pfedstavuje néco jin¢ho
vedeni spolecnosti, jinak ji vnimaji stadvajici zaméstnanci, jinak ji popisuje autor ndborového
inzeratu a jinou predstavu ziskaji potencialni uchazec¢i o zaméstnani. Nejen v tomto ptipadé
mize byt vyhodné investovat ¢as a energii do diagnostiky firemni kultury, a teprve poté nabizet
realny obraz firemni kultury navenek, a tim i ldkat do zamé&stnani ve spole¢nosti ty, ktefi vlastni
budou firemni kultufe do budoucna prospivat. Kvalitni poznani firemni kultury spole¢nosti ma
mnoh¢é dalsi vyhody: podle LukaSové (2010, s. 138) je podstatné napiiklad v rdmci vyvoje
firemni strategie a pfijejim zavadeni, pfi slucovani spolecnosti nebo pii feSeni vyraznych
problémil a hledani jejich pfic¢in. Schein (2017, s. 253) pridava feSeni konflikti mezi dvéma
tymy a jiz diive zminénou potfebu uchazeCe o zaméstnani vice porozumét tomu,
v jaké spole¢nosti by ptipadné piijal misto. Firemni kultura navic vznika a vyviji se, i kdyZ o ni
neni aktivné pecovéano. Stejné tak ovliviluje chovani zaméstnancti i chod celé organizace,
1kdyZ ji neni vénovana pfima pozornost. I proto je dobré, zejména z pohledu manazert,
byt si védom aktudlni firemni kultury a piipadné vznikajici negativni stranky kultury vcas
zachytit a korigovat. LukaSova (2010, s. 138) varuje, Ze neni dostacujici firemni kulturu pouze
subjektivné odhadnout, ale je velmi potiebné ziskat presné a spolehlivé informace
prostiednictvim kvalitni diagnostiky firemni kultury.

Firemni kultura je tedy jiz dlouhé roky zkoumanym a dilezitym tématem a jeji vyznam nemizi
ani vsoucasné¢ dob& Firemni kultura je soucasti fungovani kazdé spolecnosti

.....

V mnohych, i relativné Casto se vyskytujicich, situacich je vyhodné firemni kulturu kvalitné
poznat a na zéklad¢ tohoto poznédni dale rozvijet, idedlné smérem k silné a pozitivni firemni



kultufe. Cilem této diplomové prace je formulovat navrh doporuceni vedoucich
ke zlepSeni oblasti firemni kultury vybrané spole¢nosti. Diplomova prace se sklada ze dvou
hlavnich ¢asti: ¢asti teoreticko-metodologické a Casti praktické. V teoreticko-metodologické
¢asti je nejprve vymezena firemni kultura a jeji prvky, vyznam, obsah a sila. Dalsi podkapitoly
se veénuji typologii firemni kultury adiagnostice firemni kultury. Zamérem
teoreticko-metodologické ¢asti je shromazdit uceleny piehled informaci z aktualni literatury,
ktery poté tvoti kvalitni zdklad pro navrh a vybér konkrétnich otdzek dotaznikového Setfeni,
které je vyuzito dale v praci. V praktické ¢asti je kratce popsana spolecnost, jejiz firemni kultura
je vtéto praci feSena, vyhodnoceno zminéné dotaznikové Setfeni doplnéné o rozhovor
s pracovnikem z odd¢leni pro lidské zdroje, ktery se pfimo zabyva firemni kulturou spolecnosti
Globus, a navrzena, na vysledky dotaznikového Setfeni navazujici, doporuceni pro danou
spole¢nost.

Pro spolupréaci v ramci této prace byla zfady oslovenych spole¢nosti vybrana spole¢nost
Globus CR, v.o.s. (dale jen Globus), nebot’ jeden z jeho jednateldi, pan Uwe Wamser, projevil
za spoleCnost zajem zabyvat se aktualni firemni kulturou své organizace pro jeji budouci
potfeby 1 prostiednictvim diplomové prace, tedy pohledem studenta zvenci, ktery neni
zaméstnancem spolecnosti a neni tak vlastni firemni kulturou spole¢nosti ovlivnén.



2 Teoreticko-metodologicka cast

V nasledujicich kapitolach jsou popsany zakladni pojmy tykajici se firemni kultury,
jeji typologie, utvareni, zmén a diagnostiky. V zavérecné kapitole teoreticko-metodologické
¢asti jsou popsany metody a postupy, které jsou nasledné vyuzity v praktické casti prace.

2.1 Firemni kultura

Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) uvadéji, ze je velmi obtizné firemni kulturu pfesné definovat.
Nejen v pracovnim prostiedi si lidé nemusi byt vibec védomi kultury, ve které funguyji,
a kterd vyrazné ovlivituje jejich chovani a jednani. S autory souhlasi i Alvesson (2013, s. 1),
ktery nejen firemni kulturu popisuje jako vyznamnou a komplexni, ale také obecné tézkou
k pochopeni i cilevédomému fizeni. Podle Urbana (2014, s. 11) je navic mozné rozlisit
dva zékladni ptistupy k definovani firemni kultury: uzsi, kdy je na firemni kulturu nahliZzeno
jako na soubor vngjSich projevii organizace, a SirSi, kdy je firemni kultura chapana
jako charakteristicky zptsob zejména pracovniho, ale také fidiciho a spole¢enského jednani
lidi, ktefi jsou soucasti dané organizace. Stejny autor rovnéz tvrdi, Ze vnéjsi projevy organizace
v uzSim pojeti firemni kultury jsou z velké Casti zdmérné a materidlni. Jedna se napiiklad
o vzhled prostor organizace, vzhled firemnich dokumenti a prezentacnich nastrojl,
jako je napiiklad logo organizace, déale také o obleCeni zaméstnanci, a to, jak spolecnosti
1jeji zaméstnanci vystupuji navenek. Zamérné vytvarené prvni firemni kultury jsou vhodnym
nastrojem pro marketing ibudovani image organizace. V §ir§Sim pojeti firemni kultury
Urban (2014, s. 13) naopak vyzdvihuje dilezitost mezilidskych vztahli nejen na pracovisti,
ale také se zékazniky, obchodnimi partnery i vefejnosti. Firemni kultura je v SirSim pojeti
popisovana jako souhrn tradic, zvyki, hodnot a norem, které pisobi na jednani zaméstnanct
icelych skupin zaméstnanci. Organizace si tyto nastroje zamérné inezdmérné vytvari
pro snadn¢jsi feSeni tkolt a problémi. Pokud se dané nastroje osvédci jako funkéni, predava
je novym zaméstnancim a ocekava od nich, Ze je budou vyuzivat stejnym zplsobem
jako ostatni. Lukéasova (2010, s. 15) ptedstavuje jiny pohled na vymezeni firemni kultury,
a to piistup interpretativni a pfistup objektivisticky. Interpretativni pristup vnima firemni
kulturu jako to, ¢im organizace je. Prvky firemni kultury jsou vSechny rysy organizace, kterd je
v tomto pojeti vidéna jako souhrn myslenek, nazorud, vizi, hodnot, ale také postojii a norem
chovani, které jsou sdileny témi, kteti danou organizaci tvoti. Objektivisticky ptistup dle stejné
autorky chéape firemni kulturu jako to, co organizace ma. Firemni kultura se tedy stava
objektivnim charakteristickym rysem organizace, ktery ma vliv na jeji fungovani a vykonnost,
a ktery 1ze meénit a ptetvaret.

Konkrétni definice firemni kultury se rizni pravé podle toho, jaké pojeti nebo ptistup autor voli,
zaklad ale zlstava podobny a klicova slova se opakuji. K dal$im vymezenim firemni kultury
patifi naptiklad pohled Lukasové (2010, s. 18), kterd firemni kulturu popisuje, podobné
jako autofti vyse, jako soubor presvédceni, hodnot, postojli a norem, které jsou sdilené kazdym,
kdo je soucasti dané organizace, a jejichz projev je poté patrny v mysleni, citéni, chovani
i vytvorech ¢lend této organizace. Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) se znovu zamétuji
nachovani a firemni kulturu charakterizuji jako rozdil mezi chovanim a jednanim,
které je v organizaci vitané a tim, kterému je branéno. Podrobnéji pak firemni kulturu vymezuji
jako soubor zvyklosti, hodnot, postoju, ale také politiky a divéry, ktery poté vytvaii podminky
pro mysleni i jednani pfisluSnikdi této firemni kultury. I Bedrnova, JaroSova a Novy
(2012, 5. 510) povazuji presné vymezeni firemni kultury za velmi obtizné, ale nabizi
(2012, s. 511) vicetiroviiovou charakteristiku firemni kultury, kterou v zékladni roviné popisuji
jako souhrnny pohled na svét, ptistup k praci, zivotu, lidem i sobé samému, ve stfedni roviné
jako pravidla spolecenského styku, obecné uzndvané hodnoty, zasady a pravidla



tykajici se pracovni moralky, loajality nebo vztahli k partneriim organizace, jejim zakaznikiim
a akciondiim; a v nejvyssi roviné se nasledné jedna o viditelné a cilené vytvarené projevy
firemni kultury.

Firemni kultura, konkrétn¢ jeji vnéjsi projevy, kterymi se organizace prezentuje navenek,
ma dle Urbana (2014, s. 12) blizko k pojmu firemni identita. Nejedna se ale o pojmy zcela
totozné. Firemni identitu stejny autor popisuje jako zamérné vytvareny obraz nebo image,
ktery se organizace snazi vyvolat u svych zakaznikl, obchodnich partnerti, moznych investorti
i moznych a stavajicich zaméstnancti. Hlavnim cilem je odliSeni organizace a jeji produkce
od konkurence. Firemni kultura ale, na rozdil od firemni identity, obsahuje i slozky a projevy,
které vznikaji nezamérné, tedy naptiklad na zakladé¢ chovani zaméstnancti organizace,
které ze své podstaty nemtize byt plné pod kontrolou vedeni organizace.

Lukasova (2010, s. 18) dale vymezuje prvky firemni kultury, a to jako nejjednodussi funkéni
a strukturalni slozky, které tvoii zékladni kameny systému firemni kultury. Ani prvky firemni
kultury nebyvaji podle stejné¢ autorky definovany a klasifikovany jednotné, ale nejcastéji
jsou uvadény (Lukasova, 2010, s. 18):

zakladni presvédcent;

hodnoty a postoje;

normyj,

artefakty.

Zakladni presvédéeni jsou podle Lukasové (2010, s. 19) zazité predstavy, které lidé
v organizaci povazuji za samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné, tedy piedstavy o tom,
jak funguje realita. Tyto piedstavy funguji automaticky a jsou velmi odolné viici zmeéné.
Nejsou dale vysvétlovany, jejich zpochybiiovani je povazovano dokonce ze nevhodné
a v takové situaci jsou i branény. Schein (2017, s. 7) povazuje zakladni presvédceni za jadro
firemni kultury, které mimo jiné urcuje, cemu bude vénovana pozornost, ovliviluje vyklad
informaci i emociondlni reakce ¢lenii dané kultury. Zakladni ptesvédceni pak podle stejného
autora vznikaji, kdyz je dany zpisob feSeni problémt funkéni a opakované vyuzity. Piislusnici
dané kultury zacnou postupné véfit, ze takto véci funguji a nebudou chtit volit jind feSeni,
izacenu zkreslovani nebo popirdni reality. Stejny autor oznacuje zdkladni presvédceni
také pojmem ,,kulturni DNA* a popisuje je jako strategie (ndzory, hodnoty i Zddouci chovani),
které stoji zaprvnim  Gspéchem  skupiny. Ivtomto vykladu autor uvadi,
ze se o nich nediskutuje, stavaji se velmi stabilnimi a jsou zakladem pro dalsi rozvoj kultury.
Jsou i zdrojem stability skupiny a nemohou byt tedy ménény bez zmény celé skupiny.

Schein (1992) in Lukasova (2010, s. 19) rozdéluje zékladni ptesvédceni podle toho,
¢eho se tykaji:

- pfeziti a adaptace na vn&j$i prostiedi;

- integrace vnitinich procesi;

- podstaty pravdy, ¢asu, ¢loveka a jeho vztaha.

Preziti a adaptace na vn&jsi prostfedi se podle Lukasové (2010, s. 19) tyka hlavné mise
a strategie organizace, metod, které jsou vyuzivany k naplnéni firemnich cildi, a opatfeni,
ke kterym je pfistoupeno v pfipad¢ nedosazeni vytyCenych cili. Tato piesvédceni
nasledné ovliviuji, jak se organizace chové vzhledem k vnéjSimu prostiedi, jak se uci a rozviji.
Integrace vnitinich procesii se dle stejné autorky tyka vnitiniho prostfedi organizace a lidi



v organizaci. Jedna se naptiklad o Zddouci miru blizkosti a ptatelstvi ve vztazich na pracovisti
nebo o piedstavu, jaky by mél ¢loveék byt, aby zapadl do skupiny nebo celé organizace.
Podstata pravdy, Casu, ¢lovéka a vztahll vychazi z toho, odkud cerpaji ¢lenové dané kultury
informace pro své rozhodovani. Mohou dle stejné autorky vychéazet naptiklad z vysledkii
prazkumd, tradice ve spolecnosti, doporuceni formalniho vidce nebo diivétovat své intuici.
Schein (2017, s. 6) nabizi definici firemni kultury opirajici se pravé o zékladni presvédceni.
V jeho pojeti je kultura skupiny, tedy i firemni kultura, rovna nashromazdénému a sdilenému
védeéni, které skupina ziskala pti feSeni problému pravé tykajici se adaptace na vnéjsi prostiedi
a integrace vnitinich procest. Pokud jsou tyto zplsoby feSeni problémt funkéni,
jsou déle ptedavany novym clenlim skupiny jako navod, jak vnimat, myslet, citit se i jednat.
Toto védéni ma podle stejného autora podobu systému presvédceni, hodnot a norem chovani,
které jsou povazovany za zakladni piesvédCeni, za dané, a nakonec se stanou soucdasti
podvédomi ptislusnikd kultury. Cejthamr a Dédina (2010, s. 254), stejné jako ptedchazejici
autor, popisuji zakladni presvédceni, respektive zdkladni piedpoklady, jako naucené
podvédomé reakce, které vznikaji na zdkladé¢ opakované funkénich zaruCenych feSeni.
Radi je k tieti urovni firemni kultury. Schein (2017, s. 11) ale upozoriiuje, Ze v ramci jedné
firemni kultury miize dochazet k neshodam, protoze se jednotlivi ¢lenové této kultury ucili
rizné veéci vrizném Case a rlznymi zpusoby. ZaruCena a funkCéni feSeni tedy nejsou
pro vSechny ¢leny skupiny stejna.

Hodnoty popisuje Urban (2014, s. 15) jako to, co je pro organizaci podstatné, o co se snazi.
V ramci zdravé firemni kultury by mély vychéazet z firemni strategie. K hodnotdm organizace
podle stejného autora patfi napiiklad pribézné zlepSovani pracovnich postupt, kvalitni
zakaznicky servis nebo tymova organizace prace. LukasSova (2010, s. 21) hodnoty definuje
jako obecné preference, které se promitaji do rozhodovani jedince i celé organizace.
Tyto preference poté ovliviiuji, jaké postoje lidé zastavaji, co povazuji za dobré nebo Spatné,
pfijatelné nebo nepfijatelné, a co je dilezité a spravné, aby se v organizaci délo. Autorka dava
za piiklad spokojenost zdkaznikii nebo znovu vzajemnou spolupraci. Cejthamr a Dé&dina
(2010, s. 254) tadi hodnoty k druhé urovni firemni kultury. Podle téchto autorti se hodnoty
mohou proménit v jiz zminénd presvédCeni, pokud jsou feSeni, pfijatd na jejich zéklad¢,
funkéni. Tato presvédceni spolu s hodnotami poté vyrazné ovliviiuji jednani a chovani ¢lent
firemni kultury, a stejné tak na pfijimani firemni kultury maji vliv osobni hodnoty.

LukaSova (2010, s. 21) 1 Urban (2014, s. 15) varuji pfed nesouladem mezi hodnotami, které jsou
proklamované a témi, které jsou v organizaci redlné sdilené. Nesoulad mulze vychazet
ze skutecnosti, Zze se lidé s hodnotami, které pochazi od vedeni organizace, neztotoznuji,
nebo se jednd o pouhé aspirace. Urban (2014, s. 15) dodavé, ze maly nebo zadny efekt
na fungovani organizace maji také hodnoty, které¢ jsou nerealistické, popsany pfilis idealisticky
nebo se neprojevuji v chovani manazerd. Takové hodnoty mohou dokonce podlamovat davéru
ve vedeni organizace. Stejny autor tedy rozdéluje hodnoty dle redlného vlivu na fungovani
organizace na hodnoty fungujici, fungujici pouze caste¢né¢ a deklarované, ale netcinné
nebo pouze formalni. Bedrnova, JaroSovéa a Novy (2012, s. 138) zmifluji také pojem pracovni
hodnoty, ktery popisuji jako preferované charakteristiky préce, jinak feeno jako predstavy
o idedlni préci, které maji nasledné vliv naptiklad na rozhodovani clovéka pii vybéru
jeho pracovni drahy, najeho pracovni chovani icelkové kariéru. Mezi pracovni hodnoty
podle téchto autor patii naptiklad moznost pomdhat druhym, moznost skloubit pracovni
a rodinny Zivot, ispéchy nebo dobré platové ohodnoceni. Stejni autofi také uvadeji, Ze hodnoty
jedince jsou konfrontovany s hodnotami spolecnosti, v uzsim pojeti i s hodnotami firemni
kultury, ve které se pohybuje. Pokud jsou v téchto hodnotovych systémech velké rozdily,
jedinec muze vzdorovat nebo se prizplsobit svému okoli, coz vSak neni snadné,
protoze hodnoty patii k stabilnim strukturdm osobnosti.



Postoje jsou podle Lukasové (2010, s. 22) vztahy kosobam, vécem, udalostem
nebo problémim. Maji tfi slozky: kognitivni (tj. nazory), afektivni (tj. emoce) a konativni
(tj. sklony kjednani ve vztahu kobjektu daného postoje). Bedrnova, JaroSova
a Novy (2012, s. 127) zminuji také pojem pracovni postoje a jejich uzkou provazanost
s pracovni spokojenosti, kterd byva casto zkoumédna avaze se i k pracovni motivaci.
Stejni autofi dodadvaji, Ze neni dostacujici pouze poznat postoje pfisluSnikli dané firemni
kultury, ale organizace se casto snazi jejich postoje 1 ovliviiovat. Slouzi ji
k tomu |naptiklad workshopy, seminafre a jiné interven¢ni programy.

Podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012, s. 138) jsou mormy chovani tzce propojené
s jizuvedenymi hodnotami: normy zhodnot vychazi, a stejné tak hodnoty jsou Ccitelné
v norméch. Lukasova (2010, s. 22) popisuje normy chovani jako nepsané a neformalni zasady,
jak se v danych situacich zachovat, pfijaté celou skupinou. Skupina dodrZzovani téchto zdsad
odménuje vstiicnym a pratelskym chovanim, naopak jejich nedodrzovéni trestd chovanim
odmitavym, nev§imavym az nepiatelskym. Pokud chce byt jedinec skupinou pfijat,
mél by normy chovani skupiny akceptovat a jednat v souladu s nimi. Normy chovani ovliviiuji
dle LukaSové (2010, s. 22) celou fadu oblasti firemniho fungovéni i konkrétniho jednani ¢lent
organizace: pracovni ¢innost, komunikaci ve skuping, odév i vykonnost. Tim zajiSt'uji stabilni
a predvidatelné prostiedi. Pokud sdilené normy chovani podporuji vykonnost, snizuji i potiebu
formalnich kontrolnich systému ve spolecnosti.

Artefakty LukaSova (2010, s. 18) popisuje jako vnéjsi projevy firemni kultury a déli je
na materidlni a nemateridlni. K materidlnim patii napfiiklad architektura budov, vybaveni
organizace, produkty organizace, vyrocni zpravy a propagacni materidly. K nemateridlnim
artefaktim nasledné autorka fadi naptiklad mluvu, historky a myty, firemni hrdiny, zvyky,
ritudly nebo ceremonidly. Napiiklad mluva, kterd je v organizaci bézna, reflektuje podle
Lukasové (2010, s. 22) sdilené hodnoty, miru formalnosti nebo neformalnosti vztahii i obor
podnikani organizace. Autorka dodava, Ze pro silnou firemni kulturu je typické sdileni a shodné
chdpani vyznamu uzivanych pojmit. Naopak nesoulad v chapani obsahu pojmu je Castym
zdrojem konflikt uvniti organizace. Urban (2014, s. 21) také uvadi firemni mluvu jako jeden
z projevi firemni kultury i nastrojl jeji diagnostiky a zmény, zejména odborny slang a slovni
spojeni, kterd symbolizuji urcité hodnoty nebo dilezité¢ udalosti v organizaci. Stejny autor
naproti tomu upozoriiuje, ze k uplnému poznéni firemni kultury nestac¢i zaméfit se na jeji vnéjsi
projevy, nebty se nemusi odrazet ve skutecné firemni Cinnosti. K vyznamnym projevim
firemni kultury nasledné autor fadi zejména ty, které se objevuji v chovéani vedeni spole¢nosti.
Artefakty, jak byly vySe popséany, se piekryvaji s naplni nejvyssi urovné firemni kultury
dle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012, s. 510), ktefi do dané trovné zahrnuji naptiklad
jiz zminénou architekturu, vybaveni pracovist, symboly organizace, ritudly, myty, mluvu
nebo vhodné obleceni. Také Cejthamr a Deédina (2010, s. 254) tadi artefakty k prvni
a nejviditelnéjs$i urovni firemni kultury. K jiz pfedchazejicimi autory zminénym prvkim
této urovné, jako je napfiklad psany a mluveny jazyk nebo typické chovani, ptidavaji navic
pracovni prostor a jeho uspotfadani nebo technologické zadzemi.

DalSim vyznamnym aspektem firemni kultury je jeji funkce, respektive vyznam.
Podle Urbana (2014, s. 23) lezi vyznam firemni kultury v ovliviiovani jednani a vztahti ¢lenti
organizace, coz ma nasledn¢ vliv na vykonnost organizace. Autor dodava, ze firemni kultura
muze zvySit vykonnost organizace az o 30 %. Firemni kultura podle néj také funguje
jako nastroj k fizeni lidi, podminka uspésnosti fidicich opatfeni i jako nastroj fizeni vztaht
k zakaznikovi, kdy zdkaznici, ale také obchodni partneti, mohou diky firemni kultuie predvidat
chovani a rozhodovéni organizace, jejich manazert i fadovych pracovnikl. Firemni kultura
se tak stava soucasti marketingové strategie a mé piimy pozitivni dopad napiiklad na prode;j,
protoze zdkaznikim usnadiiuje nakupni rozhodovani. Také LukaSova (2010, s. 40) nabizi



seznam funkci firemni kultury, na kterém se podle této autorky shoduji i dalsi autofi: firemni
kultura snizuje pocet konfliktd uvniti organizace, zabezpecuje kontinuitu, usnadiuje spolupraci
a kontrolu, snizuje nejistotu pracovnikd, ma vliv na pracovni spokojenost a emocionalni
pohodu pracovnikli, mize byt také vyznamnym zdrojem motivace i konkuren¢ni vyhodou.
Firemni kultura se mimo jiné stdva zdrojem efektivnosti organizace, je tedy znovu zminéno
jeji propojeni s vykonnosti organizace. Navic podle stejné autory se v tomto ptipad¢ jedna
o benefit obtizné napodobitelny a vyzadujici delsi Cas k jeho dosazeni. Ve stejné myslence
pokracuje 1 Urban (2014, s. 57), ktery varuje pted situaci, kdy netuspesna firemni kultura brzdi
konkurenceschopnost a rozvoj organizace.

Mezi hlavni parametry firemni kultury patii také jeji obsah a sila. Obsah se vaze
k jiz zminénym prvkim firemni kultury, neb se dle LukaSové (2010, s. 32) jednd o zakladni
presvédcenti, sdilené hodnoty a normy chovani, artefakty.

Sila firemni kultury pak podle LukaSové (2010, s. 32) ur€uje, nakolik je obsah firemni kultury
sdilen: pokud ve velké mifte, je firemni kultura obecné povazovana za silnou a ma zasadni vliv
na fungovani organizace; pokud v malé mife, vétsi vliv na chovani pfislusnikti dané kultury
maji jejich osobni ndzory, osobni hodnoty a osobni normy chovani jednotlivci. Bedrnova,
Jarosova, Novy et al. (2012, s. 513) dopliuji diive zminénou autorku tvrzenim, Ze silna firemni
kultura m& mimofadnou schopnost ovlivnit povahu i pribéh vsech dulezitych jevu,
ke kterym v organizaci dochazi, dale také usnadiiuje proces fizeni i plsobeni manaZzert
na pracovniky a celé tymy.

Silna firemni kultura podle Bedrnové, Jarosové, Nového et al. (2012, s. 513) musi spliovat
nékolik méfitek. Jsou to: jasnost a zietelnost, rozSifenost, zakotvenost. Jasnost a zfetelnost
odkazuje k pozadavku na to, aby firemni kultura pracovnikim jasné, pfehledné a srozumitelné
ukazovala, jaké jednani a cCinnosti jsou nutné, potiebné, tolerovatelné, a které jsou
Jiz nepfijatelné. Aby byla firemni kultura povaZovéana za dostate¢né rozsifenou, je potieba,
aby pracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky kvalitné sezndmeni, ale také se s nimi potkavali
v kazdé situaci, misté i Case. Zakotvenost firemni kultury vyjadiuje miru, s jakou se pracovnici
identifikuji a internalizuji si hodnoty, vzorce a normy chovani dané firemni kultury. Pozadavek
zakotvenosti firemni kultury je také jistou zarukou trvalosti a Uc€innosti firemni kultury
v organizaci. Stejni autofi dopliuji, Ze firemni kulturu je mozné oznacit za silnou teprve
v moment¢, kdy se stava neoddélitelnou soucasti kazdodenniho jednani vétSiny pracovniki
dané organizace. Schein (2017, s. 10) mluvi o dalSich znacich kultury, které nutn¢ nenavazuji
na jeji silu, avSak které se napadné¢ podobaji vymezeni Bedrnové, JaroSové,
Nového et al. (2012, s. 513). U Scheina (2017, s. 10) se jednd o (volnym piekladem
z anglického originalu) Sitku, hloubku, strukturdlni stabilitu, srozumitelnost a zaclenéni.
Sila firemni kultury mé dle Lukasové (2010, s. 74) velky vyznam pro vykonnost organizace.
Schein (2017, s. 15) pak nabizi dalsi popis silné firemni kultury, kdy silu firemni kultury spojuje
s tim, jak dlouho skupina existuje, zda se neméni sloZeni jejich €lenil a s jakou emocionalni
intenzitou se skupina ucila a vyvijela. Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) dodavaji, Ze firemni
kulturu posiluje mimo jiné napiiklad systém rituald, o¢ekavané vzorce chovani i komunikace,
neformalni skupiny i dodrzovani umluv.

Silna firemni kultura ma podle Bedrnové, JaroSové, Nového et al. (2012, s. 515) pro organizaci
fadu pozitivnich i negativnich dopadl. K tém pozitivnim autofi fadi naptiklad to, Ze silna
firemni kultura ¢ini organizaci pro pracovniky piehlednou a snadno pochopitelnou, také vytvari
vhodné podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci v organizaci, usnadiuje rychlé
rozhodovéni, plynulé zavadéni novinek, sniZzuje se nutnost kontroly pracovnikii, a naopak
se zvySuje jejich motivace a obecné tymovy duch na pracovisti. Silna firemni kultura znamena
také stabilni socialni systém, coz se projevuje v nizké fluktuaci pracovniki, a nasledné jsou
k praci vdané organizaci pfitahovani ti, kterym dana firemni kultura vyhovuje



a jsou ochotni a schopni ji rozvijet, coZ je prospé$né i pro organizaci. Lukasova (2010, s. 74)
k vyhodam silné firemni kultury fadi naptiklad soulad ve vnimani pracovnikd, ktery nasledné
Silnd firemni kultura podle stejné autorky také usmérfiuje jednani pracovniki
a projevuje se sdilenim hodnot a cild, coz mé za nasledek mimo jiné i pozitivni postoj k praci,
znovu vys§i motivaci pracovniki a také jejich loajalitu k organizaci. Zminéné vyhody silné
firemni kultury dle LukaSové (2010, s. 74) ptispivaji k vyssi vykonnosti organizace, ale maji
také vyznam pro vykonnost jednotlivce, kdy mu poskytuji jistotu, emocionalni pohodu a vyssi
spokojenost. Také Urban (2014, s. 48) se vyjadiuje k tématu silné firemni kultury. Silna firemni
kultura podle n€j podporuje jednani, které piinasi hodnotu firemnim zédkaznikim, a jednani,
které je zdrojem konkuren¢ni vyhody pro organizaci. Stejny autor, podobné jako autofi vySe
uvedeni, spojuje silnou firemni kulturu svyS$8i vykonnosti organizace. Ke znakim
prosperujicich firemnich kultur pak fadi naptiklad draz na vykon, osobni odpovédnost,
pracovni narocnost, divéru a otevienost v komunikaci, tymovou atmosféru, loajalitu a pocit
sounalezitosti, dodrzovani etickych hodnot nebo zdjem o image organizace. Napiiklad prvni
zminény znak se mize vyrazné odrazet v jiz zminéné vykonnosti celé organizace.

Ne vSichni autofi se vSak shoduji, Ze silna firemni kultura ma opravdu pozitivni vliv na vyssi
vykonnost organizace. Tématu se podrobnéji vénuje napiiklad Alvesson (2013, s. 61),
ktery uznadva, ze zkoumani tohoto vztahu je pfedmétem mnoha studii, ty v§ak podle Sackmanna
(2011) in Alvesson (2013, s. 61-62) nemusi vzdy byt dostatecné kvalitni. Alvesson (2013,
s. 61) naptiklad tvrdi, Ze autofi nckterych studii nabizeji variantu, ze vztah mezi firemni
kulturou a vykonnosti organizace plyne opa¢nym smérem. Tedy Ze vysoky vykon organizace
vede ke vzniku silné firemni kultury. Sackmann (2011) in Alvesson (2013, s. 62) poté navrhuje,
ze zména vykonnosti organizace ma v takovém piipad€é vyznamny dopad na existujici firemni
kulturu, kterou bud’ upeviiuje, nebo odstartuje jeji zménu. Stejny autor dale namitd, ze mnohé
studie firemni kulturu redukuji jen na firemni normy, cozZ mize stat za zkreslenim vysledka
téchto studii. Alvesson (2013, s. 62) obecné piipomina, ze firemni kulturu,
stejné jako vykonnost organizace, je naro¢né kvalitné zméfit. Autor také dodava, ze firemni
kultura ma ptirozené vliv na celou fadu ¢innosti v organizaci, které nasledné ovliviiuji i finan¢ni
vysledky organizace. Ale finan¢ni vysledky ovliviiuje také celd fada jinych faktori, jejichz
plsobeni nelze od firemni kultury zcela odd¢lit. Naptiklad Yesil a Kaya (2013) se ve své studii
zabyvali efektem firemni kultury na finan¢ni vykonnost organizace a ve svych zavérech
navrhuji, Ze firemni kultura ovliviiuje vykonnost organizace pouze nepiimo: prostfednictvim
pfedavani znalosti, managementu znalosti a preference inovaci. Na druhé stran¢ tito autofi sami
uvadéji nékteré nedostatky svého vyzkumu: napiiklad méfeni vykonnosti organizace pouze
pomoci finan¢nich ukazatelt.

K negativnim dopadim silné kultury dle Bedrnové, JaroSové, Nového et al. (2012, s. 515)
patfi tendence k uzavienosti, at jiz vSeobecné pifed informacemi a vné&jSimi vlivy,
nebo konkrétnéji pred kritikou a konflikty, dale nedostatek flexibility, ktery se mlize projevit
napiiklad jako ptilisSné zaméfeni na v minulosti uspésné postupy, odmitani novych myslenek
¢i nechut’ ke zménég. S témito autory souhlasi Lukasova (2010, s. 74-75), ktera k nevyhodam
silné firemni kultury také fadi zaméteni organizace na minulou zkusenost, branéni alternativnim
mysSlenkdam a odolnost viici zméné. Pokud se vedeni organizace rozhodne pro zmény, lidé uvnitf
organizace nemusi nutnost zmén chépat a pfijmout, naopak maji tendenci zlistavat u zptisobt
mysleni a chovani, na které jsou zvykli. Tyto negativni dasledky silné firemni kultury mohou
byt podle Bedrnové, JaroSové, Nového et al. (2012, S. 515) eliminovany,
pokud jiz ve svém obsahu firemni kultura obsahuje prvky, které zabramuji témto negativnim
dopadim: napfiiklad toleranci docasnych neuspéchi a dil¢ich konflikti, kreativitu nebo uznani
existence riznych cest a variant feSeni smétujicich k dosazeni cilt organizace.



2.2 Typologie firemni kultury

Manazertim dle LukaSové (2010, s. 99) umoziuje typologie firemnich kultur porovnéavat obsah
kultury jejich organizace s typickymi redlnymi ptiklady a tim ji lépe porozumét. Typologie
firemnich kultur také, podle stejné autorky, tvoii teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych
nastroji pro poradenskou ¢innost. Cejthamr a Dédina (2010, s. 255) dodavaji, Ze poznani
a zafazeni firemni kultury je dulezité i pro ostatni pracovniky nebo uchazece o zaméstnani,
protoze lidé upfednostiiuji rGzné typy firemnich kultur, a pokud maji mit dobry pocit
ze své prace, musi jejich povahové vlastnosti ladit s firemni kulturou organizace,
ve které pracuji. LukaSova (2010, s. 99) konkrétné rozliSuje Ctyfi zdkladni skupiny typologii
firemni kultury, a to typologie formulované ve vztahu (LukaSova, 2010, s. 99):

-k organiza¢ni struktute;
-k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostredi;
-k fazi vyvoje organizace;

-k tendencim v chovani organizace.

V dalsi ¢asti této kapitoly jsou podrobnéji rozvedeny jen vybrané typologie. Zejména ty,
které maji pozd¢ji vyznam pro praktickou ¢ast této prace. Urban (2014, s. 35) LukaSovou
dopliyje, kdyz tvrdi, ze ackoli se firemni kultury mezi sebou pfirozené 1isi, 1ze najit i mnohé
spole¢né znaky. Ty pak umoziuji klasifikaci firemnich kultur. Ke klasifikaci firemnich kultur
lze podle stejného autora pfistoupit ze dvou smérl: prvni se zamétuje na hlavni vlastnosti
nebo rysy, které maji jednotlivé kultury podobné nebo naopak rozdilné¢. Miize se jednat
napiiklad o orientaci na vykon nebo orientaci na vztahy. Druhy pohled stavi na ¢lenéni kultur
do urcitych typt dle spole¢nych a vzajemné souvisejicich vlastnosti. Piikladem takového déleni
muze byt typ soutézivy, podnikatelsky, byrokraticky nebo konsensualni.

Vlastnosti firemnich kultur jsou podle Urbana (2014, s. 35) oznacované i jako dimenze
firemni kultury a jedna se o bipolarni rysy kultur, tedy vlastnosti, které¢ 1ze zaznamenat na Skéle
mezi dvéma krajnimi polohami. Konkrétni firemni kultury se nasledné nachazeji na této Skale
rizné daleko od jejich krajnich bodt. K hlavnim dimenzim firemnich kultur podle stejného
autora patii (Urban, 2014, s. 36):

- orientace na vykon vs. orientace na vztahy a socialni ohleduplnost;

- narocnost vs. sklon tolerovat nedostatkys;

- sklon vyhybat se riziku a nejistoté vs. ochota podstupovat riziko;

- pruznost vs. dliraz na tradici, zavedené postupy, pravidla a jejich kontrolu;

- individualismus vs. kolektivismus a tymova prace;

- vysokd nebo nizkd mira nerovnosti mezi osobami v organizace, mira centralizace
a decentralizace v rozhodovani;

- sklon k rychlému a pfimému feSeni konfliktd vs. tendence konflikty netesit a odkladat;

- pfednostni zajem o vné&jsi nebo vnitini prostiedi organizace;

- davéra a informacni otevienost vs. sklon organizace a jejiho vedeni k uzavienosti.

Typologie firemnich kultur se podle Urbana (2014, s. 40) opira o n¢které z vlastnosti firemnich
kultur, ¢asto pravé dvou, kdy firemni kultury odpovidaji ur€it¢ kombinaci bud’ vysokych,



nebo nizkych hodnot pro tyto vlastnosti. Pfikladem mutze dle stejného autora byt hodnoceni
firemnich kultur podle jejich orientace na vykon a ochoty podstupovat riziko. Na tomto zakladé
je mozné rozliSit jiz zminéné typy: soutézivy, podnikatelsky, byrokraticky a konsensuélni.
Soutézivy typ je podle stejného autora zaméfen na narocné cile, dosazeni konkuren¢ni vyhody
a vysokych ziskli. Podnikatelsky klade diiraz na inovace, kreativitu, rychlejsi rozhodovani a ma
tendenci riskovat. Pro byrokraticky typ firemni kultury je typicka standardizace, centralizované
fizeni a spoléhani se na pravidla. Konsensualni typ si ceni tradice, loajality, osobniho nasazeni,
vztahl nebo napfiklad tymové prace. Je pro néj typické i nepifimé fizeni a delegovani
pravomoci. Jiné déleni nabizeji Cejthamr a Dédina (2010, s. 254), ktefi rozd€luji firemni
kulturu na silovou, ulohovou, tkolovou a osobni. Pravé toto déleni Lukasova (2010, s. 99)
oznacuje jako typologii formulovanou ve vztahu k organizacni struktufe. Dale toto rozdéleni
popisuje jako typologii velmi zndmou, ale jiz viceméné piekonanou (2010, s. 102).

Silovou kulturu je dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 254) mozné najit v malych organizacich,
kde vladdne vzajemné diivéra, empatie a kvalitni komunikace. Tyto organizace jsou fizeny
nékolika osobnostmi, je zde malo pravidel 1 byrokracie a rozhodnuti se pfijimaji v rovnovaze
vlivu. Lukésova (2010, s. 100) nabizi oznaceni ,,kultura moci“ a s vySe uvedenymi autory
se shoduje naptiklad vtom, ze v této kultufe plati malo zasad a je zde potiebna dobra
komunikace a davéra. Rozhodujici osoby autorka popisuje jako ty, které ,védi a mohou
vSechno®, jsou také zodpovedni za kontrolu. Také Armstrong (2010, s. 129) se vénuje typologii
firemnich kultur a k silové kultufe zmifiuje mimo jiné i soutézivou atmosféru. Také se shoduje
s vySe zminénymi autory napiiklad v tom, Ze v této kultufe existuje jen malo pravidel a procest.
Na rozdil od ptedeslych autord LukaSova (2010, s. 101) neuvadi silovou kulturu jako typickou
jen pro malé nebo rodinné podniky, nybrz zminuje také spolec¢nosti zabyvajici se obchodem,
financemi nebo velké zlo¢inecké organizace.

Ulohova kultura se dle popisu Cejthamra a D&diny (2010, s. 254) opira o n&kolik expertt,
jejichz praci a vztahy fidi mald skupina seniornich manazerii. Pro tyto organizace je typicka
ustalend administrativa a racionalni a logické fungovani. Lukasova (2010, s. 101) dodava,
ze pracovnici do tohoto typu firemni kultury jsou vybirani dle toho, jak dokazou naplnit
jednotlivé ulohy, tedy zda jejich chovani odpovidd na dané pozici ocekdvanému.
Také Armstrong (2010, s. 129) popisuje tento typ firemni kultury podobné jako piedchazejici
autofi: role v organizaci je nadfazena konkrétnimu ¢lovéku, ktery ji zastava, moc je propojena
pravé s pozicemi a prace je obecné spojena s fadou procesu a pravidel. Mezi hlavni negativni
stranky ulohové firemni kultury fadi Lukasova (2010, s. 101) pomalé rozpoznavani zmén
a pomalou reakci na né. K piikladim fadi statni spravu, armédu nebo velké komercni
organizace. Tady dochédzi k prekryvani typologii firemnich kultur. Konkrétné typologie
formulovana ve vztahu k organiza¢ni struktufe se potkava s typologii formulovou ve vztahu
k vlivu prostfedi a reakci organizace na toto prostfedi: statni sprava je uvadéna jako piiklad
procesni kultury naptiklad dle Lukasové (2010, s. 106) a armada naopak jako kultura gamblera
u Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255) nebo Urbana (2014, s. 42).

Ukolovi kultura se podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 254) soustiedi na praci na projektech,
kdy se snazi propojit vhodné pracovniky a zdroje. I Armstrong (2010, s. 129) uvadi jako cil
organizaci s touto firemni kulturou dat dohromady ty spravné lidi a nechat je odvést potiebnou
praci. S témito autory je ve shodé¢ i Lukéasova (2010, s. 101), kterd kulturu ukold vymezuje
jako kulturu orientovanou na tUkoly a projekty, kdy ulohou vedeni je vybirat vhodné
pracovniky, sestavovat tymy a pfid€lovat potiebné zdroje tak, aby projekty byly uspesné.
Sila tohoto typu kultury spociva v rychlé praci, ptizpusobivosti, sladéni cilt jedince a skupiny
1 dobfe fungujicich vztazich zaloZenych na respektu plynoucim ze schopnosti a vykonnosti.

Osobni kultura pak mé dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 254) ve stiedu svého zajmu jedince
a vSechny struktury dané organizace maji slouzit jedinci a skuping. S timto popisem plné
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souhlasi i Armstrong (2010, s. 129). Podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 254) se jedna
napiiklad o sdruzeni 1ékaii, obhdjci nebo konzultantd. Lukdsovd (2010, s. 102)
s predchéazejicimi autory také souhlasi a doplituje, Ze v praktické roviné mohou ¢lenové této
kultury napiiklad sdilet naklady na provoz, vybaveni nebo administrativu. Clenové takové
kultury jsou samostatni, pravomoci sdilené a moc, uplatnénd jen v piipad¢ nutnosti, je zaloZzena
na odbornosti.

DalSim zplisobem, jak klasifikovat firemni kultury, je dle Urbana (2014, s. 40) ten, jak rychle
trh organizacim preddva informaci o jejich UspéSnosti ajakému riziku organizace Cceli.
Toto déleni spadd dle Lukasové (2010, s. 99) pod typologie formulované ve vztahu k vlivu
prostiedi a reakci organizace na toto prostfedi. Podle Urbana (2014, s. 40) mlze byt zpétna
vazba trhu prakticky okamzita, a stejné tak i reakce organizace, nebo dlouhodobéjsi,
kdy sice organizace je$t¢ néjakou dobu pracuje s urcitymi nedostatky, ale ma vice Casu
a prostoru na jejich odstranéni. Stejny autor upozoriiuje, Ze nizké riziko nenuti organizace
k obezietnosti a vytvafeni kontrolnich mechanisml. Organizace celici vysokému riziku
naopak bud’ musi hledat nastroje, jak riziku piedejit nebo se se situaci smifit napiiklad tak,
ze bude zaméstnavat lidi, kterym prace pod tlakem rizika nevadi nebo ji dokonce uptednostiiuji.
Typy firemnich kultur, které 1ze dle Urbana (2014, s. 41) rozlisit na tomto zéklad¢, jsou: kultura
,tvrdé prace a zédbavy®, kultura ,,drsnych chlapikt®, ,kultura procest* a ,kultura gamblert*.
Cejthamr a Dédina (2010, s. 255) uvadéji stejné rozdéleni také na zakladé miry rizika,
kterému organizace pifi svém podnikani Celi, a také na zaklad€ toho, jak rychle organizace
1jeji pracovnici ziskavaji zpétnou vazbu na sva rozhodnuti. Jedna se tedy o velmi podobny
zaklad, ktefi vySe zminéni autofi vyuZzivaji pro vymezeni této typologie.

Pro kulturu tvrdé prace a zabavy je podle Urbana (2014, s. 41) typické, Ze dostavaji rychlou
zpétnou vazbu a na jejich trzich ¢eli jen mirnému riziku. Hlavnim zdrojem pracovniho stresu
téchto organizaci je tedy mnozstvi prace ¢i potfeba okamzitych oprav v jiz odvedené praci.
Tento stres je vSak organizaci Casto rychle kompenzovan, napiiklad okamzitou moZznosti
relaxace. Pfikladem takovych organizaci mohou byt podle stejného autora restaurace
nebo organizace z oblasti softwarového primyslu. Cejthamr a Dédina (2010, s. 255) pridavaji
k ptikladiim téchto organizaci také realitni agenty, pocitacové experty obecné nebo fetézce
s rychlym obcerstvenim. Dle stejnych autorti je pro tyto organizace také typické, Ze se soustiedi
na zakaznika a jeho potieby, ceni si co nejveétsi dynamicnosti a atmosféra v nich podporuje
setkavani, motivaci i hry. LukaSova (2010, s. 105) s vySe uvedenymi tvrzenimi autort souhlasi,
dale je vSak dopliiuje: pro spolecnosti s touto kulturou je typicky diraz na iniciativu, tymovou
praci, aktivitu. Zdroje pracovniho stresu podle Urbana (2014, s. 41) povazuje LukaSova
(2010, s. 105) 1 za zdroje uspéchu: mnozstvi a rychlost prace. Také Lukéasova (2010, s. 105)
zminuje zamétfeni na zakaznika a jeho potfeby jako jednu ze zékladnich hodnot této kultury.
Tato kultura dle stejné autorky svédci lidem zaméfenym na pfitomnost, vykon a zabavu,
coz ale muze vést k upfednostiiovani kvantity pted kvalitou.

Kultura drsnych chlapiki, dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255) také nazyvana
jako chlapska, drsna nebo piisnd kultura, vznikd u firem, které také dostavaji zpétnou vazbu
na sva rozhodnuti rychle, celi vSak vysoké mife rizika. Jednd se napiiklad o zaméstnance
stavebniho nebo zabavniho primyslu, rizné poradce, ale také o policisty nebo chirurgy.
Pracovni stres u téchto profesi a obori dle Urbana (2014, s. 41) plyne z narazovosti prace, av§ak
také z vaznych spolecenskych disledkt piipadného neuspéchu nebo z rizika ztraty odmeény.
Stejny autor také, podobné jako ten ptedchozi, uvadi za ptiklad lékafe a policii, pfidava
také sportovce. Hlavni dlraz této firemni kultury spatiuji vSichni vySe zminéni autofi
v zaméfeni na rychlost a fizeni a kontrolu v redlném case. Finan¢ni ohodnoceni byva
dle Cejthamra a Dé&diny (2010, s. 255) vysoké, je bézné soutézeni i konflikty, mohou byt
tolerovany i temperamentni projevy chovéni, ale zaméstnanci jsou vystaveni vétSimu riziku
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vzniku syndromu vyhoteni. Lukasova (2010, s. 104) se ve svém popisu kultury drsnych hocht
zamétuje spiSe na jedince: hodnoceni pracovnika je odvozeno od jeho posledniho vykonu,
chyba nebo zavahani nejsou dovoleny, jednotlivci chybi trpélivost a vytrvalost, nestoji o praci
v tymu, chce zazafit. Takové spole¢nosti neumi ze spoluprace profitovat, ale je pro né tézké ji
1 pfipadn¢ vytvofit, protoze cCeli napiiklad i1 vysoké fluktuaci. I tato autorka varuje
pted vyhotenim, a to jesté pfed dosazenim sttedniho véku.

Pro procesni kulturu je dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255) charakteristickd nizkd mira
rizika a pomaléd zpétna vazba. Vykon zaméstnancii ¢asto nema velky vliv na jejich odménu.
Pravé nedostatek zpétné vazby zplisobuje, Ze se zaméstnanci nezaméfuji na obsah své prace,
ale upinaji svou pozornosti ke zplisobu prace, tedy vénuji se naptiklad nepodstatnym detailtim
a formalni bezchybnosti. Podle Lukéasové (2010, s. 106) se organizace s touto kulturou
vyznacuji 1 dlouhymi poradami, které se Casto zabyvaji pravé procesy. Urban (2014, s. 42)
jako ptiklad uvadi obory s nizkym pracovnim stresem, kde neni zdsadni rychlost, ale organizace
Casto nabizi pracovni jistoty. Stres dle stejného autora muze plynout z pfili§ slozitych
pracovnich procesi nebo vnitiniho politikafeni. Piikladem jsou komeréni banky
nebo pojistovny. Lukasova (2010,s. 106) sdfive uvedenym autorem souhlasi.
Co se tyce ptikladl organizaci, pro které je tento typ kultury typicky, pfidava i statni spravu.
Jako nevyhodu pak pfedstavuje neschopnost rychlé reakce a pohledu do budoucnosti.

Kultura gambler vznika podle Urbana (2014, s. 42) na podklad€ vysoké miry rizika a zpétné
vazby dostupné az z dlouhodobého hlediska. Pracovni stres prameni pravé z vysokych rizik
nepiihodnych udalosti a ze zpozdéni, se kterym se organizace dozvida, zda postupuje spravné.
Dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255) musi organizace pracovat i s n¢kolikaletou nejistotou,
zda jsou ji pfijata opatfeni uc¢inna. I LukaSova (2010, s. 105) s autory souhlasi a upozoriuje
na zpozdeéni v fadu let, nez se organizace dozvi, zda byl jeji projekt uspésny, a také na nutnost
investovat velké finanéni zdroje pravé bez piiméfené rychlé zpétné vazby.
Podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255) mizeme firemni kulturu gamblert najit v naftaiskych
spolecnostech, u armady nebo investi¢nich bank. Urban (2014, s. 42) i LukaSova (2010, s. 105)
svySe uvedenymi autory souhlasi a také wuvadéji za piiklad ropné spolecnosti,
ale navic také tfeba vyrobce v leteckém priimyslu nebo organizace z oblasti farmaceutického
nebo jaderného vyzkumu. Lukasova (2010, s. 105-106) navic doplituje popis této kultury
pohledem na jedince, kterému tato kultura vyhovuje: respektuje autoritu, hierarchii,
umi pracovat pod tlakem, je tvrdy a zaméfeny na sebe jako ,drsni chlapici®,
jenze na rozdil od nich je schopny spolupracovat, vydrzet minimum zpétné vazby, byt zavisly
na ostatnich a ochotny pracovat v prosttedi, kde je kariérovy postup velmi pomaly,
neni zde tedy prostor se ptes noc stat hvézdou, coz je dle LukaSové (2010, s. 104) ptani prave
drsnych chlapikt.

Lukasova (2010, s. 106) také upozoriiuje, Zze pouze malé mnozstvi organizaci spada Cisté
pod jeden vysSe uvedeny typ firemni kultury. V jedné organizaci mizeme najit v riznych
oddélenich rizné typy kultur a pfistupy, piipadné se firemni kultura celé organizace sklada
z mixu téchto typu. Silna organizacni kultura se podle stejné autorky vyznacuje tim, ze vyuziva
vSechny typy firemnich kultur pro své efektivni fungovani v ménicim se prostredi.

2.3 Utvareni a zména firemni kultury

Jiz dfive zminény objektivisticky pfistup chape dle Lukasové (2010, s. 15) firemni kulturu
jako to, co organizace ma: firemni kultura ma vliv na fungovani organizace i jeji vykonnost
aje mozné ji ménit a pretvaret. Urban (2014, s. 57) povazuje zmény firemni kultury
za nevyhnutelné, zvlasté pokud jiz firemni kultura neodpovidé potiebam organizace. Jenomze
jsou obtizné, Casové naro¢né a vyzvou pro vedeni organizace. Také Novotna Biezovska
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(2014, s. 65) povazuje zménu firemni kultury za kol zasadni a komplikovany, neb se zména
nedotykd pouze pracovnikl dané organizace, ale také jejich zdkazniki, dodavatelll a partnerti.
S vySe zminénymi autory souhlasi i Armstrong (2010, s. 128), ktery o firemni kultufe pise,
ze jeji zmena vyzaduje Cas, stejné jako vyzadoval urcity Cas i jeji vznik. V kratkém obdobi je
vSak firemni kultura relativné stabilni. Urban (2014, s. 60) rovnéz varuje, Ze zména firemni
kultury s sebou mtize nést nezamyslené dusledky a, stejné jako Armstrong zminény vyse,
i on uvadi, ze vyzaduje ¢as. Nemélo by k ni dle stejného autora dochazet bezdivodné¢ a méla
by se opirat o analyzu a popsani slabych a silnych stranek stavajici firemni kultury.

Urban (2014, s. 57) také upozoriiuje, ze firemni kultura zejména vétSich organizaci
byva jiz siln¢ zakofenéna a pro jeji zménu je potieba jisty nadhled, kterého manazefti sdilejici
danou firemni kulturu nemusi byt schopni. S timto autorem souhlasi i LukaSova (2010, s. 164),
kdyz piSe, Ze pro manaZery je narocné vsimat si i rozumét signalim firemni kultury,
ve které funguji. LukaSova (2010, s. 164) dale dodava, ze firemni kultura je slozity jev,
na ktery pisobi fada vné¢jSich a vnitinich vlivl, coz, spolu s diive uvedenym, vede k tomu,
ze utvareni i zména zadouci firemni kultury je nesnadnym tkolem. Az do té miry, Ze je n€kdy
dle Lukasové (2010, s. 212) nutné management spole¢nosti vymeénit, pokud ma dojit k vyrazné
zmeéné firemni kultury. Plvodni manazeii dle stejné autorky mohou byt piekazkou
pro rozsahlejs$i zménu firemni kultury, protoze mohou pfili§ Ipét na minulosti a tradici piivodni
firemni kultury. Autorka také dodava, Zze pokud plivodni management v organizaci ziistava
ipfi zmén¢ firemni kultury, hrozi, Ze bude mit snahu meénit ostatni, ale ne sviij pfistup,
své jednani a styl vedeni. Zména je tedy potiebna i v této oblasti a soucasti diagnostiky firemni
kultury mtize byt i zhodnoceni stylu vedeni ve spole¢nosti, na ktery nasledné navazuje rozvoj
manazert v oblasti vedeni tak, aby jejich novy styl vedeni odpovidal i nové firemni kultute.

Lukasova (2010, s. 211) upozoriiuje, ze management organizace ovliviiuje obsah firemni
kultury védomé& béhem fidicich cinnosti, ale také nevédomé svym béznym chovanim.
V prubchu fidicich Cinnosti se muze dle stejné autorky jednat napiiklad o rozhodovani,
které nésledné urcuje priority a hodnoty organizace, o formulaci vize, mise a strategii,
které usmériuji chovani pracovnikli organizace nebo o motivaci pracovniki prave diky sdileni
vize, mise, strategii a dlouhodobych cilti. K béznému chovani dle stejné autorky patii
napiiklad mluva, oblékéni, zachdzeni s Casem, zplisoby feSeni problému nebo mira formalnosti.
Podstatné také je, Cemu manazefi vénuji pozornost a jejich emociondlni reakce v situaci,
kdy jsou jimi uzndvané normy a hodnoty naruseny. Pro utvéfeni zadouci firemni kultury je
dle LukaSové (2010, s. 212) zasadni, aby manaZzetfi na vSech Urovnich jednali jednotné,
konzistentné a védomé s ohledem na firemni kulturu, kterou chtéji svym jednanim v organizaci
trvaly ptiklad vedeni spolecnosti, nybrz také pozitivni ikonstruktivni zpétnou vazbu.
Oba zminéné nastroje pak vraci zaméstnance k zadouci firemni kultufe a brani jim jeji obsah
meénit. Stejny autor dale uvadi seznam zasad, které jsou diilezité pro uspéSnou zménu firemni
kultury (Urban, 2014, s. 58):

- kodexy nestaci;

- zamgéfeni manazerské pozornosti;
- dlouhodoby proces;

- ,,okamziky pravdy*;

- nastroje fizeni lidi.

Zasady kodexy nesta¢i a zaméfeni manaZerské pozornosti odkazuji podle Urbana
(2014, s. 58) k tomu, ze zmény firemni kultury nelze dosdhnout pouhym sepsanim pravidel
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pro chovani zaméstnancti. Mnohem vétsi vliv ma zmeéna redlného chovani manazerského tymu:
co je pro né dulezité, co odménuji nebo trestaji, jaké vybiraji do tyml nové posily, co pravidelné
kontroluji, co je obsahem schiizi a podobné. Zaméstnanci spiSe piejmou chovani a hodnoty
svych nadfizenych, nez aby se fidili kulturnim kodexem nebo podnikovym desaterem,
které neni s timto chovanim v souladu. V tomto ohledu se autor shoduje i s vySe uvedenou
Lukasovou (2010), kdy oba zduraznuji vliv chovani manazerii organizace pii utvafeni i zméné
firemni kultury. Etickému kodexu jako nastroji fizeni organizace se podrobnéji vénuje
napiiklad Caha a Urban (2017, s. 10), kteti podobn¢ jako LukaSova (2010, s. 22) vidi vyhody
jasné deklarovanych hodnot a norem chovani (u téchto autorti prostfednictvim etického kodexu)
v tom, ze se organizace stava diivéryhodnou, ptedvidatelnou a spolehlivou ve vztahu ke svym
partnertim i ve vnitinich vztazich. Ulohou a zakladni naplni etického kodexu je pak podle Cahy
a Urbana (2017, s. 10—11) stanovit pravidla spravného jednani, a pfedev§im jednoznacna
zadouci feSeni konkrétnich, komplikovanych nebo eticky naro¢nych situaci, které se v dané
organizaci opakuji. I tito autofi ale zdiraziuji, ze aplikace principii etického fizeni je
dlouhodoby proces, podobné jako Urban (2014, s. 58—59) v zasad¢ dlouhodobého procesu nize,
kdy je potteba vynalozit velké usili, aby pracovnici principy pochopili, a miize se projevit
az neochota pracovnikll i manazert ke spolupraci v tomto ohledu.

Také Novotna Biezovska (2014, s. 65) zminuje odpor ke zméné, ktery 1ze ocekavat i pti zméné
firemni kultury. Mezi pfi¢iny tohoto odporu fadi vlastni z4jmy pracovnikl, nejistotu,
jak to bude dal, obavy ze ztrat, Spatné zkuSenosti a neporozuméni. Za hlavni ndstroj
pro zavedeni zmény oznacuje komunikaci, ktera vSak musi mit emoc¢ni naboj a vyzadovat
iniciativu. Jermar, Egerova et al. (2017, s. 172) dokonce varuji pred situaci, kdy je odpor
ke zméné tak zdsadni, ze se zménu nepodafi uskutecnit. Jako prevenci této situace uvadéji
dostate¢né¢ a vcéasné informovani o zménach, tedy znovu komunikaci, kterou uvadéla
i Novotna Biezovska (2014, s. 65). Konkrétné¢ Jermat, Egerova et al. (2017, s. 172) vyjadiuji
nutnost, aby manazeti naznaCovali pracovnikiim potfebu zmény, planovali ji, zdlGraziovali jeji
pozitivni efekt, vysvétlovali jeji dopady na konkrétni pracovniky a zejména zménu fidili.
Ke konkrétnim moznym metodam vedoucim k eliminaci nebo zmirnéni odporu ke zméné poté
tito autofi fadi jiz zminénou komunikaci a vysvétlovani, podileni se na zménach, usnadnéni
a podporu ze strany manaZzerti, odméiovani a vyjednavéani, kooptovani, piimé a nepiimé
donuceni.

Dalsi, jiz zminénou, z4sadou, kterou je vhodné dodrzet pfi zméné firemni kultury — zésada
dlouhodobého procesu — odkazuje podle Urbana (2014, s. 58—59) k tomu, Ze hodnoty a normy,
na kterych novéa firemni kultura roste, je potieba neustdle zdiraziiovat a déavat najevo,
1 kdyz uz se ve firemnim prostfedi uchytily. Okamziky pravdy jsou podle autora takové
situace, kdy je potieba ptfijmout tézké rozhodnuti. Tyto momenty mohou firemni kulturu
vyrazné ovlivnit i dlouhodobég. U néastroji Fizeni lidi Urban (2014, s. 59) propojuje firemni
kulturu s pfijimanim, hodnocenim, odménovanim i povySovanim zaméstnanct. Ti zaméstnanci,
kteti se chovaji v souladu s hodnotami a normami Zadouci firemni kultury, musi byt adekvatné
ocenéni. K odménadm, které ma vedeni spolenosti nebo vedouci tymu k dispozici,
patii naptiklad pochvala, pozitivni hodnoceni, zvySeni platu, povySeni nebo mimotadna
odména. Kritéria pro odménovani poskytuji informace o zddoucich hodnotich v dané
organizaci, a tim o jeji Zadouci firemni kultufe. Zména firemni kultury pak dle stejného autora
vyzaduje i zménu pravé odménovani a povySovani, stejné jako zménu v oblasti pfijimani
novych pracovnikii, kdy manazefi Casto vybiraji uchazece s jim podobnymi hodnotami
a vlastnostmi. Vlivu odménovani, vybéru novych pracovnikl a povySovani na firemni kulturu
se stejné jako Urban (2014, s. 59) vénuje i LukaSova (2010, s. 185), ktera zdiiraziuje, Ze utvaret
a ménit obsah firemni kultury znamend utvaret a ménit obsah prvkl firemni kultury (které byly
bliZze popsany v piedchéazejicim textu). Nejsnaze a piimymi opatfenimi je podle stejné autorky
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mozné pusobit na materidlni a nemateridlni artefakty. Naopak postoje, hodnoty, normy
a zékladni pfesvédCeni jsou proti zmén€ odoln¢jsi. I na né Ize pisobit piimo
(naptiklad deklaraci klicovych hodnot nebo zddoucich norem chovani), ale jejich piijeti je
potfeba podpofit i nepifimymi nastroji. S LukaSovou se shoduje iNovotnd Biezovska
(2014, s. 63), ktera také povazuje artefakty za viditeln€ a lehce ménitelné, a naopak hodnoty
a o¢ekavani za neviditelné a velmi obtizn¢ meénitelné. Velkou roli zde Lukasova (2010, s. 185)
znovu klade, podobné¢ jako Urban (2014, s. 58), na chovani managementu spolecnosti a stejné
jako zminény autor i ona uvadi i systémy personalnich ¢innosti, které také sehravaji podstatnou
roli. Konkrétné se podle Lukasové (2010, s. 185) mize jednat naptiklad o vybér novych
pracovnikl, persondlni planovani a obecné strategie pro pfijimani novych pracovniki,
adaptace, dal$i vzdélavani a rozvoj pracovniki, jejich hodnoceni, odménovani a motivaci.
Praveé v tomto pohledu se shoduje s Urbanem (2014). Motivaci pracovnikii pod vlivem zmény
firemni kultury zmitiuje 1 Novotna Brezovska (2014, s. 62), kdyz varuje, Ze zpisob, jakym je
fizena zména firemni kultury, mize byt novym zdrojem dlouhodobé motivace, ale také obav
nebo frustrace.

Lukasova (2010, s. 165) také popisuje zménu firemni kultury primarni a doprovodnou.
Primarni zména je podle autorky vhodna v situaci, kdy ma aktualni firemni kultura negativni
vliv na vykonnost spolecnosti nebo je pfi¢inou jinych zavaznych problémill organizace.
Doprovodna zména firemni kultury je realizovana v situaci, kdy potfebujeme zménou firemni
kultury pojistit uspéch jiné, naptiklad organizacni, zmény. K dal$im pojmiim, které autorka
nabizi, patfi zména revoluéni a evolu¢ni. Revoluéni zména je doslova vynucena pod tihou krize
a vzajmu zachovani existence organizace, jednd se o zménu radikalni, komplexni,
meéni se celkové obsah firemni kultury organizace. Naproti tomu mtize dochazet k evolu¢ni
zmeéng, kterd si klade za cil pouze néco ve spolecnosti zlepsit, vyfesit urcitou problémovou
oblast. Pravé na formulaci doporuceni vedoucich ke zlepSeni problémovych oblasti ve firemni
kultufe vybrané spole¢nosti cili tato prace. Pro evoluéni zmény je podle stejné autorky typické,
ze se realizuji dlouhodobé¢, postupné, nepietrzité. Tento typ zmény je mozné realizovat pouze
ve fazi ristu a zrani organizace. Pokud je organizace jiz v upadku, je nutnd zména revolucni.
A na zavér autorka dodéava, ze zmény primarni i doprovodné mohou byt evolu¢ni i revolucni,
ato podle typu a rozsahu problému, ktery je potfeba v organizaci feSit. S vySe uvedenou
autorkou, co se tyce tfidéni zmén 1 jejich popisu, souhlasi i Flamholtz a Randle (2011, s. 134).

Zmeéna firemni kultury by dle Urbana (2014, s. 60) m¢la probihat za podpory vedeni organizace,
personalistil i fadovych zaméstnanct. Tvorba nové firemni kultury by nésledné¢ méla podle
stejného autora obsahovat tyto kroky (Urban, 2014, s. 60):

- analyza a hodnoceni aktualni firemni kultury;

- identifikace a vyklad slabych mist aktualni firemni kultury;

- formulace zakladnich hodnot a norem pro novou firemni kulturu;

- promitnuti t€chto norem do jednani manazeri;

- promitnuti téchto norem do nastroji fizeni lidi;

- nacvik manazerskych dovednosti v novém stylu vedeni;

- vysvétlovani vyznamu hodnot a norem nové firemni kultury riznym skupindm

zaméstnancu.

Lukasova (2010, s. 166) nabizi jiny postup vhodny pro zménu firemni kultury, kdy je prvnim
krokem definovat Zadouci obsah nové firemni kultury, poté diagnostikovat stavajici firemni
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kulturu, tyto poté porovnat (odhalit rozdily, silné a slabé stranky stavajici kultury a stanovit cile
pro zménu). Dal$im krokem je podle stejné autorky ptiprava pldnu zmény, dale implementace
zmény a na zaveér diagnostika vysledkil této zmény. Toto pojeti dle Lukasové (2010, s. 166)
je tedy na rozdil od Urbana (2014, s. 60) zaméteno i na hodnoceni provedené zmény.

2.4 Diagnostika firemni kultury

Lukasova (2010, s. 138) upozoriiuje, ze pokud manazeii potfebuji ucinit dilezité¢ rozhodnuti,
pro které je nezbytné poznat a pochopit firemni kulturu své spolecnosti, neni dostacujici
subjektivni odhad firemni kultury, ale velmi potfebnéd kvalitni diagnostika firemni kultury,
kterd nésledné pfinaSi piesné a spolehlivé informace. Mezi situace, které si mohou
podle stejného autora zadat poznani firemni kultury, patii naptiklad vyvoj firemni strategie,
planovani organiza¢ni zmeén, feSeni problému pii zavadéni této strategie nebo zmén, hledani
pfi¢in pro nedostatecnou vykonnosti organizace, planovani slouceni dvou organizaci nebo jiné
formy spoluprace s dalsi organizaci. Schein (2017, s. 253) s dfive uvedenou autorkou souhlasi
a také zminuje rizné situace, kdy je potieba firemni kulturu zhodnotit. K jiz zminénym ptidava
napiiklad hodnoceni firemni kultury z pohledu uchazece o zaméstndni v dané spolecnosti
nebo pro zdarné teSeni konflikth mezi dvéma tymy. Schein (2017, s. 255) také varuje
pfed nedlivodnym zkoumdanim firemni kultury. Dle n¢j mé diagnostika firemni kultury smysl,
pokud se snazime vyfeSit n&jaky problém nebo v organizaci nastala situace,
o které potfebujeme ziskat vice informaci. Dlvod, pro¢ se organizace rozhodla zkoumat
svou firemni kulturu, pak dle stejného autora, urcuje, jaké metody by mély byt vyuZzity.
Naopak Urban (2014, s. 89) nevaze diagnostiku firemni kultury na feSeni konkrétniho
problému, ale tvrdi, Ze je potieba ji jednou za Cas ovérit.

Novotnd Biezovska (2014, s. 63) povazuje za prvni krok vedouci ke zméné firemni kultury
zjisténi jeji aktudlni vdrovné. Urban (2014, s. 60) doporucuje pro analyzu a hodnoceni
stavajici firemni kultury napfiklad pribézné pozorovani, prizkumy nebo rozhovory
s reprezentativnimi skupinami zaméstnanct. Také Schein (2017, s. 259) nabizi celou fadu
metod vhodnych pro diagnostiku firemni kultury. Jednd se naptiklad o analyzu produkti
organizace, stinovani vybranych pracovnikli, zapojeni do prace v organizaci z pozice
dobrovolnika, ziskdvani dat pomoci dotazniki a objektivnich testi nebo dokonce pfijeti
zamé&stnani na plny pracovni Gvazek, aby ten, kdo chce firemni kulturu poznat, mél moznost
jiplné zazit a sdilet. Urban (2014, s. 89) za nejspolehlivéjsi nastroj ovétfeni firemni kultury
povazuje dotazovani zaméstnancl se zaméfenim na to, jak kvalitné se Zadouci hodnoty a normy
promitaji do praktického jednani osob i celé organizace. Také LukaSova (2010, s. 146) uvadi
vhodné metody pro diagnostiku firemni kultury. V ramci kvalitativnich metod povazuje
pozorovani a strukturované rozhovory za malo efektivni a vhodné pouze pro poznani jisté
subkultury, pro kterou je typicky i nizsi pocet ptislusnikl této subkultury, naptiklad firemni
kultura jen vrcholovych manazerii. U vétSich skupin doporucuje nejméné nékladné dotazniky.
Také Koubek (2015, s. 78) oznacuje dotazniky obecné za vhodnou metodu, pokud je
respondentll mnoho a limitujicim faktorem pro sbér dat jsou ¢as a naklady. Pravé dotaznikové
Setfeni je vyuzito 1 v této praci, a proto mu bude vénovana i nasledujici ¢ast této kapitoly.

Lukasova (2010, s. 146) ktématu dotazniki varuje ptfed metodologickymi potizemi,
které je mohou provazet. Za kritickou fazi tvorby dotazniku povazuje volbu ukazateli obsahu
firemni kultury. Dle této autorky neni mozné, aby dotaznik postihoval vSechny aspekty
tak slozitého jevu, kterym je firemni kultura. Proto je nutné, aby byly zvoleny takové ukazatele
firemni kultury, které odkryvaji to podstatné a klicové pro danou firemni kulturu.
Zejména pokud ma byt diagnostika firemni kultury zdkladem pro feSeni konkrétniho
manazerského problému, je dulezité, aby se otazky dotazniku ptaly na to, co je pro dany
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problém zésadni a relevantni, at’ uz se jedna o obsahové komponenty (aspekty napf. vnimani
a chovani, ve kterych se obsah firemni kultury nejvice projevuje, a které vedou k identifikaci
firemni kultury) nebo dimenze firemni kultury (obecnéjsi charakteristiky firemni kultury).
Rizikem je na tomto misté podle stejné autorky nekompletni postizeni obsahu firemni kultury
nebo dokonce celkové nezachyceni klicovych obsahi dané firemni kultury. Také Schein
(2017, s. 274-275) spatiuje ve vyuziti dotaznikd k poznani firemni kultury jistd rizika.
Naptiklad pracovnici nemusi disponovat dostate¢nou motivaci k upfimnosti. Zde autor
zdiraziiuje, ze pokud ma Setfeni piiliS mnoho otazek, Zada si po respondentech hlubsi
zamysleni a hodnoceni, coz vede k jejich vétsi opatrnosti v odpovédich. K rozsahu dotazniku
se vyjadiuje také Urban (2014, s. 91), ktery povazuje za pfiméfenou délku dotazniku
25 az 30 otdzek, respektive 20 minut potiebnych k vyplnéni daného dotazniku.
Podle tohoto autora jsou zaméstnanci jen malokdy ochotni vyplilovat dotazniky delsi a i jejich
pozornost po 20 minutach klesa.

Schein (2017, s. 275-276) pise i o dalSich rizicich spojenych s vyuzitim dotaznikl: pracovnici
nemusi spravné porozumét otazkam nebo si je, a pojmy v nich pouzité, mohou vykladat rtizné.
Dalsim rizikem je podle stejného autora i vybér vzorku respondentii. V kontextu firemni
kultury se muze stat, ze vysledky Setieni na omezeném vzorku nebude mozné rozsifit na celou
organizaci kvuli existenci subkultur v této organizaci. A v neposledni fadé¢ samotna realizace
dotaznikového Setfeni miize mit nepfedvidatelné nebo inegativni nasledky, protoze nuti
pracovniky zamyslet se nad oblastmi, nad kterymi napiiklad nikdy pfedtim neptfemysleli.
Pokud navic kvuli Setieni zjisti, ze sdili n€jaky negativni postoj, miize dojit k jeho potvrzeni
a vzniku skupin se zesilenym negativnim postojem. Navic stejny autor varuje, ze po realizaci
dotaznikového Setieni pracovnici oCekéavaji reakci vedeni v oblastech, kde nejsou spokojeni,
zhorSit. Schein (2017, s.277) také uvadi nckolik konkrétnich situaci, kdy realizace
dotaznikového Setieni je vhodnd, uzite¢na a piindsi pozitivni dopady: mize napiiklad vzbudit
zajem o hlubsi prozkoumani firemni kultury a odhalit konkrétni oblasti, ve kterych si pracovnici
pteji zlepseni. K vyhoddm dotaznikd fadi Disman (2011, s. 141) naptiklad snadné ziskani
informaci od velkého poctu lidi, nizké naklady, relativné piesvédCivou anonymitu
nebo vysokou shodnost podnétové situace. Presvédceni respondentil, ze dotazovani je skutecné
anonymni, piikladd Disman (2011, s. 152) velkou dulezitost. Jednak se podle autora jedna
o zakladni pozadavek vyzkumné etiky, a navic mize nedlvéra respondentii v anonymitu
znamenat piekazku pfi sbéru kvalitnich dat.

Lukasova (2010, s. 147) tvrdi, ze v poslednich letech vznikla cel4 fada dotaznikli k diagnostice
firemni kultury. Lisi se u¢elem, pro ktery jsou vytvoteny, ve volbé ukazatelti firemni kultury
a dimenzemi, na kterych jsou zalozeny. Autorka také popisuje typologické dotazniky,
které jsou zaloZené na teoretické nebo empirické typologii firemni kultury, a s pomoci kterych
je zjistovana ptitomnost nebo nepfitomnost urcitého charakteristického souboru znakl
v diagnostikované firemni kultutfe. Poté lze danou firemni kulturu popsat na zéklad¢ toho,
jak blizko ma k jednotlivym typiim firemnich kultur. Nékteré typologie jsou zalozené na jedné
dimenzi, dalsi na dvou dimenzich. Jednotlivé typy jsou poté vymezeny na podkladé kombinace
krajnich pola téchto dimenzi. Dimenze jsou vzdjemné nezavislé.

DalSim typem dotaznikli vyuzivanym k diagnostice firemni kultury jsou dle LukéaSové
(2010, s. 149) dotazniky profilové, které stejné¢ jako diive jmenované vyuZzivaji teoreticky
nebo empiricky urené dimenze firemni kultury, ale jedna se o vicedimenziondlni analyzu,
kdy je zjistovana mira vyskytu napiiklad chovani nebo ndzort, které odpovidaji jednotlivym
dimenzim. Pro kazdou dimenzi je zji§t'ovano, jakou pozici na ni organizace zaujima a nasledné
je vypracovan profil organizace, ktery ndzorné popisuje obsah firemni kultury organizace.
Nezavislost dimenzi neni u tohoto typu dotaznikli nutna.
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Lukasova (2010, s. 160—161) povazuje diagnostiku firemni kultury obecné za narocny ukol,
stejn¢ jako napiiklad Schein (2017) nebo Alvesson (2013) a to nejen z hlediska vybéru
vhodnych metod sbéru a analyzy dat, ale také prakticky, naptiklad z hlediska procesu realizace
Setfeni v dané organizaci. Dle stejné autorky manazeti spole¢nosti obvykle diagnostiku firemni
kultury sami nerealizuji, avSak meéli by alespoit vuvodni fazi piipravy Sefeni s tim,
kdo diagnostiku provadi, spolupracovat.

2.5 Metodika

Cilem diplomové prace je formulovat navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni v oblasti
firemni Kkultury vybrané spolefnosti. Napiiklad Schein (2017, s. 255) varuje
pfed bezdlivodnym zkoumanim firemni kultury. Spole¢nost Globus, jejiz firemni kulturou
se tato prace zabyva, ale zhodnoceni aktualni firemni kultury vitd a povazuje za logicky prvni
krok ve své snaze o zménu firemni kultury i1 za zakladni kdmen svych dalSich aktivit ve vztahu
ke stavajicim i budoucim zaméstnanciim. I Urban (2014, s. 60) analyzu a zhodnoceni aktualni
firemni kultury uvadi jako prvni tkol pfi tvorbé nové kultury.

Primérni sbér dat pro praktickou ¢ast této diplomové prace byl proveden prostiednictvim
dotaznikového Setfeni, které je naptiklad dle LukaSové, Nového et al. (2014, s. 102)
nebo Urbana (2014, s. 89) a Dismana (2011, s. 152) vhodnym néstrojem, i kdyZ nemusi
poskytnout zcela vyCerpavajici informace o tom, co je zkoumano. Otazky dotaznikového
Setfeni byly zaméfeny na hodnoceni aktudlni firemni kultury spole¢nosti Globus. Podoba
dotaznikového Setfeni byla intenzivné a pravidelné konzultovana se zastupci spolecnosti
Globus i externi agenturou Grant Thornton, ktera zaStitovala rozsahly projekt ve spolecnosti,
béhem kterého se dotaznikové Setfeni uskutecnilo. Vysledna podoba dotazniku je funkénim
kompromisem pozadavkl vSech zainteresovanych stran a je obsahem pftilohy 1 az 10.

Vyplnéni dotazniku bylo pro zaméstnance nepovinné a anonymni. Pokud se zaméstnanec
spolecnosti rozhodl dotaznikového Setieni zlc€astnit, mél i moznost jednotlivé otazky podle
své preference pieskakovat. Timto krokem chtéla spolecnost piedejit tomu, aby lidé ukoncili
vyplilovani dotazniku v momenté, kdy se setkaji s otazkou, na kterou si nepieji odpovidat,
1 kdyZ by na nékterou z nasledujicich otazek odpovédeli. Tato moznost byla zvolena i za cenu
ziskani ne zcela vyplnénych dotaznikd (Nasledn¢ jsou vyhodnocovany vSechny dotazniky,
1ty jen Castecné vyplnéné.). Nedivéru respondenta v anonymitu Setieni vidi napiiklad Disman
(2011, s. 152) jako ptekazku sbéru kvalitnich dat, na druhou stranu s poskytnutou anonymitou
a moznosti preskakovat otazky souvisi i riziko zkresleni dat, kdy jeden zaméstnanec mohl
odeslat nedokonceny dotaznik a poté se k Setfeni vratit a odpovidat podruhé. Vzhledem
ke skute€nosti, Ze spole¢nost Globus pozadovala minimaln¢ 1000 odpovédi, bylo toto riziko
posouzeno jako pfijatelné. Pozadovany pocet odpovédi nemusi byt vzhledem k celkovému
poctu zaméstnancti (vice nez 6000 - dle Globus, 2020b) dostatecny pro nezpochybnitelné
zavery o firemni kultufe spolecnosti, av§ak poskytuje vhled do problematiky, na jehoz zaklad¢
je mozné ziskané informace zobecnit a ddle s nimi pracovat pravé s védomim tohoto omezeni.
Realizace a zajisténi takto rozsdhlého dotaznikového Setfeni si navic vyzadala spoluucast celé
fady zaméstnanctl i externi agentury. Jednalo se tedy o projekt pomérné nakladny a Casové
i koordina¢né naro¢ny. Cil 1000 odpovédi byl spolecnosti vyhodnocen jako splnitelny
a postacujici pfi vynaloZeni ptedem urcenych pfijatelnych néklada a casu.

Ke sbéru dat byla vyuzita online sluzba surveymonkey.com, kterd umoziuje navrhnout
dotaznik podle pfedstav uzivatele. Dotaznik byl zaméstnanciim rozeslan na jejich pracovni
i osobni e-mailové adresy, které ma spolecnost k dispozici, a to na zac¢atku bfezna. Plivodni
plan byl, Ze se pfiblizné po tydnu zhodnoti navratnost dotazniku a v pfipad¢ nizkého zajmu
by se online forma dotazniku doplnila jesté¢ formou papirovou. Tykalo se to zejména regiont,
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které by se pfipadné zucastnily v mensi mife. Sbér dat byl v§ak nakonec ukoncen pred¢asné
kvtli nahle vzniklé epidemiologické situaci, kdy spole¢nost Globus nepovazovala za vhodné
investovat dal$i zdroje své i svych zaméstnancti do intenzivniho zkoumdani firemni kultury.
Byla tedy vyuzita jen online forma dotazniku a bylo ziskano celkem 831 odpovédi.

V tivodu dotazniku byli zaméstnanci kratce informovani o smyslu dotaznikového Setfeni,
ujisténi o jiz zminéné anonymité a bylo jim pod€kovano za ptipadnou ucast. Otdzky
dotaznikového Setfeni byly sestaveny tak, aby bylo diky odpovédim na né mozné popsat
aktualni firemni kulturu spole¢nosti Globus o¢ima jejich zaméstnanct, a nasledné formulovat
navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni v oblasti firemni kultury této spole¢nosti.

Prvni a druhy oddil dotazniku (ot4dzka v ptiloze 1 a 2. bod v pfiloze 2) nejsou v rdmci této prace
vyhodnocovany, nebot' se jejiho tématu piimo netykaji, ale spole¢nost sipiala vyuzit
ptilezitosti a ziskat v pritbé¢hu planovaného dotaznikového Setfeni od svych zaméstnanct i dalsi
informace. Stejn¢ tak nejsou odpovédi vyhodnocovany dle pohlavi respondenta a pobocky,
v ramci které pracuje. Spolecnost si préala tyto dvé otazky zaclenit, aby mohla ziskana data snaze
porovnavat s daty zjiz probehlych dotaznikovych Setfeni i s daty ziskanymi v budoucnu.
Pro podrobné vyhodnoceni dle pobocek neposkytuji vystupy z dotazniku dostatek informaci
pro kvalitni zavéry a doporuceni. Pfesto bude spolec¢nost Globus s témito daty dale pracovat,
zejména na regionalni Grovni, a jsou pro ni minimalné potvrzenim, ze v ramci jednotlivych
pobocek existuji patrné rozdily.

Tteti oddil nabidl otevienou otdzku, kterd vychazi z projektivnich metod a byla zafazena s cilem
ziskat obecnéjsi predstavu o tom, jak zaméstnanci vnimaji spolecnost Globus. Uvnitf ¢tvrtého
a patého oddilu dotazniku bylo respondentim ptedloZzeno celkem 25 tvrzeni
tykajicich se firemni kultury, u kterych méli rozhodnout, v jaké mife s nimi souhlasi na Skale
od ,,1 — urcité nesouhlasim* po ,,5 — vlibec nesouhlasim®. Tato tvrzeni byla peclivé vybrana
a pravideln¢ konzultovana se zastupci Globusu i externi agentury, aby bylo zjisténo, jak siln¢
se zddouci hodnoty a normy promitaji do praktického jednani spolecnosti a jejich zaméstnanct,
coz je podle Urbana (2014, s. 89) nejspolehlivéjsi zplsob, jak ovéfit firemni kulturu.
Kazdé tvrzeni ma oporu v teoretické ¢asti této prace, kdy odkazuje na prvek firemni kultury
nebo na specifické rysy firemnich kultur podle uvedenych typologii. Tvrzeni (i dal$i body
dotazniku) byla vybréana tak, aby pokryla klicové ukazatele firemni kultury, jak to doporucuje
Lukasova (2010, s. 146). Tato autorka také tvrdi, Ze tak komplexni jev, jako je firemni kultura,
nelze plné postihnout v rdmci jednoho dotaznikového Setfeni, coz si znovu zada kvalitni vybér
otazek, ale i védomou préci s timto omezenim pii vyhodnocovani vysledkii a navrhu opatieni.

Nasledné byla respondentiim poloZena oteviena otazka, a hned poté otazka, kdy znovu vybirali
na Skale, tentokrat procentudlni, a vosmém oddilu znovu odpovidali na otevienou otazku.
Tato kombinace byla zvolena proto, aby dotaznik nezahltil respondenta naptiklad vétSim
mnozstvim otevienych otdzek za sebou, které by mohly zapficinit ztratu zdjmu respondenta
pokracovat ve vypliovani dotazniku.

Devaty az ¢trnacty oddil se vénoval Polarce a jejim ¢astem, coz je slovni vyjadieni zadkladnich
hodnot, kter¢ si spole¢nost definovala uz pted realizaci dotaznikového Setieni, a o které by rada
optela svou firemni kulturu do budoucna. Jeji slovni podoba i vytvarné zpracovani v takové
podobé, jak jej spoleCnost planuje vyuzivat, je uvedeno v ptiloze 11. Pod cislem 15 az 17
se v dotazniku se objevily znovu tvrzeni a otazka, kdy se respondent rozhodoval z nabidnuté
Skaly. Na zavér nasledovalo 6 otazek o respondentovi, které byly vybrany tak,
aby byla zachovana anonymita respondenta, a zdaroven =ziskdny dostatecné informace
pro kvalitni vyhodnoceni dotaznikového Setfeni i pro porovnani dat s témi, které ma spole¢nost
jiz k dispozici nebo planuje sbirat v budoucnu.
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Vsechny otdzky a tvrzeni byly formulovany tak, aby jejich vyznam byl co nejvice jednoznacny,
srozumitelny a respondentim blizky (zdmérné bylo vyuzito i hovorovych obratii ve znéni
otazek a tvrzeni). Nektera témata se objevila vicekrat nebo byly otazky rozvijeny doplitujicimi
otevienymi otdzkami (napiiklad oddil 9 az 13), aby byla respondentiim ddna moznost zabrat se
do vétsSiho detailu a vyjadfit se 1 vlastnimi slovy. Celkem dotaznik obsahuje 23 oddild,
kdy nékteré obsahuji vice otazek. Rozsah tedy odpovida doporuceni napiiklad Urbana (2014,
s. 91), ktery navrhuje, aby bylo mozné dotaznik vyplnit do 20 minut.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zvelké ¢Casti zpracovany pomoci programu
Microsoft Excel 2020. V odpovédich na oteviené otazky byly bez vyuziti pocitacové podpory
nachazeny opakujici se pojmy a témata, kterd byla slou¢ena do nadfazenych kategorii.
U vyhodnoceni miry souhlasu s nabidnutym tvrzenim, kdy respondenti vybirali svou odpovéd’
na Skale, byla stanovena primérmd hodnota jejich odpovédi Pro procentudlni Skalu byla
porovndna velikost skupin, které si zvolily proti sob¢ lezici ¢asti Skaly. Uzaviené otazky byly
vyhodnoceny na zakladé poctu respondenttl, kteti danou odpoveéd’ zvolili.

Ziskana data byla poté interpretovana na zéklad€ prostudované odborné literatury a rozhovoru
s pani Brozovou (v ptiloze 12), kterd je zaméstnankyni spolecnosti Globus, soucasti oddéleni
pro lidské zdroje i pfimo garantem projektu Polarka. Rozhovor probéhl v poloviné srpna
distan¢ni formou. Ve vypovédich a ndzorech respondentli byly nalézany pro firemni kulturu
spolecnosti Globus typické prvky a rysy, které byly poté porovnavany zejména s dimenzemi
firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36) a s popisem firemnich kultur, které jsou soucasti
typologii firemnich kultur a které byly uvedeny a popsany v teoretické Casti této prace.
Spolecnost Globus byla popsana jako kombinace nékolika typt firemnich kultur a zaroven byly
ureny pro jeji firemni kulturu typické rysy. Tento postup odpovida i krokim dle autort
Martins, Martins a Viljoen (2017, s. 146), ktefi na zaklad¢ sbéru dat a jejich interpretace
doporucuji urceni klicovych témat a trend?.

Celkem se dotaznikového Setfeni zcastnilo 831 zaméstnancl spolecnosti. V dal§i casti
této prace jsou vyhodnoceny vSechny odpovédi, tedy i ty z neuplné vyplnénych dotaznikd.
U kazdého vyhodnoceni je uvedeno, kolik odpovédi je v konkrétni casti dotazniku
vyhodnocovano. Celkem 677 respondenti (81,47 % z celkového poctu) uvedlo sviyj vek.
VéEkové rozlozeni respondentli ukazuje graf 1 nize.

Graf 1 Respondenti dotaznikové Setieni dle véku
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Dle zkuSenosti pani Brozové (2020), které popsala v rozhovoru pro potieby této prace,
odpovidd vekové rozlozeni respondent dotaznikového Setfeni 1 vékovému rozlozeni
zameéstnancl spolecnosti. Dle dat Ceského statistického uradu (2019) za minuly kalendaini rok
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také vEkova struktura obyvatelstva v Ceské republice v obrysech odpovida vyse uvedenému
grafu. D4 se soudit, Ze dotaznikového Setieni se z tohoto pohledu zucastnil vypovidajici vzorek
zamg&stnancu.

Celkem 675 respondenti (81,23 % =z celkového poctu) uvedlo, jak dlouho pracuje
ve spolecnosti Globus. Vysledky jsou zachyceny v nasledujicim grafu 2.

Graf 2 Respondenti dotaznikového Setieni dle délky zaméstnani ve spole¢nosti

350

300
o3
= 250
[
2
S 200
o
w
2 150
-
[
i)
S 100

50 .

, W N
Ménénezpal Pilroku-1 1-3roky 3-6let 6-8let Vicenez8let

roku rok

Délka zaméstnani vespolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf uvedeny vyse dle odborného pohledu pani Brozové (2020), ktery vyjadrtila v rozhovoru,
ktery dopliuje tuto préci, odrazi i celkovou situaci ve spolecnosti Globus. Ziskana data je tedy
mozné, s ohledem na dals$i omezeni, kterd se mohou dotaznikového Setieni tykat, vztahnout na
spolecnost Globus jako celek.

Celkem 668 respondentti (80,39 % z celkového poctu) uvedlo, zda pracuje na vedouci pozici,
tedy zda vede tym nebo oddéleni, nebo na vedouci pozici nepracuje. Z téchto 668 respondenti
jich 224 (33,53 %) uvedlo, ze tym nebo oddéleni vede a 444 (66,47 %), ze mezi vedouci nepatfi.

Celkem 656 respondentt (78,94 % z celkového poctu) uvedlo, ve kterém oddéleni spolecnosti
pracuje. Situaci zachycuje graf 3 nize.

Graf 3 Respondenti dotaznikového Setieni dle oddéleni
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Vyse uvedeny graf pfiblizné odpovida, dle informaci z rozhovoru s pani Brozovou (2020),
rozloZeni pracovnikl uvnitt jednotlivych oddéleni spolecnosti jako celku. I z tohoto pohledu
se dotaznikového Setfeni zucastnil dostatek respondentil, ktery je prevenci zkresleni vysledki.
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Na zékladé vSech odpovédi byla vyhodnocena soucasna situace ve spolecnosti a navrhnuta
doporuceni vedouci ke zlepSeni v oblasti firemni kultury této spolecnosti. Dotaznik ve stavajici
podobé je mozné a relativn€ snadné vyuzit opakované. Je tedy mozné jeho pomoci v budoucnu
ov¢tit pripadny efekt realizovanych doporucenti.
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3 Prakticka ¢ast

Prvni kapitola praktické ¢asti prace se vénuje zakladni charakteristice spolecnosti Globus
v ramci Ceské republiky. Dalsi kapitoly se vénuji vystupiim z provedeného dotaznikového
Setfeni a mozné interpretaci téchto vystupll. V zavéru kapitoly jsou navrzena doporuceni
pro oblast firemni kultury této spole¢nosti vychazejici ze zjisténych dat.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Prvni obchod s potravinami, jehoZ otevieni dalo pozdé&ji zaklad ke vzniku spole¢nosti Globus,
byl otevien jiz vroce 1828 vnémeckém St. Wendelu panem Franzem Bruchem
(Globus, 2020a). Podle stejného zdroje se pozdéji zkolonidlu stal velkoobchod
a poté velkoforméatovd prodejna. Na cesky trh spole¢nost vstoupila vroce 1996,
a podle stejného zdroje se jednalo o prvni hypermarket na ¢eském trhu. Prvni prodejna byla
oteviena 4. 11. 1996 vBrné¢ a na pocatku roku 2020 ma spolecnost 15 fungujicich
hypermarketti. Od konkurence se spolecnost Globus podle své webové prezentace odlisuje
napiiklad tim, Ze soucéasti hypermarketli Globus je i vlastni feznictvi, uzenaiskd vyroba,
pekarna, restaurace a, kromé hypermarketu v Havifové, vlastni Cerpaci stanice. Spole¢nost
se také prezentuje jako rodinna firma, i kdyz v soucasné dobé zaméstnava jen v Ceské republice
vice nez 6000 zaméstnancu (Globus, 2020b).

Globus ma dle dat z Obchodniho rejstiiku firem prezentovanych spolecnosti Kurzy.cz (2020)
status vefejné obchodni spolenosti se sidlem v méstské ¢asti Praha-Cakovice, kde je kromé
Koordinace, ktera nahrazuje centralu, také jedna zjeho pobocek. Spolecnost Globus patii
dle obchodniho rejstiiku, jehoz data prezentovala ve svém c¢lanku Patockova (2019),
mezi nejvétsi obchodni fetéze v Ceské republice, pokud jsou posuzovany z hlediska vyse trzeb.
Z tohoto pohledu Globusu nalezi za rok 2019 8. misto.

Dle své webové prezentace (Globus, 2020b) je vizi spole¢nosti ,,byt nejpodnikavéjsi
spolec¢nosti v branzi“ a misi byt spole¢nosti, kde se spojuje tradice i neustaly rozvoj s cilem
zajisténi stabilni budoucnosti; spolecnosti, kterd zvySuje lidem jejich Zivotni standard,
kterd nabizi Siroky a kvalitni sortiment, podporuje regionalni riznorodost, ma dobré ceny
a zaméstnance, ktefi kvalitné vykonavaji svou praci. Spolecnost Globus se také oznacuje
za korektniho a zddaného zaméstnavatele.

3.2 Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni

Obsahem této kapitoly je vyhodnoceni jednotlivych otdzek dotazniku. Pro leps$i piehlednost je
vzdy uvedena otazka (nebo tvrzeni) tak, jak byla pfedlozena respondentim (vcetné ¢iselného
oznaceni v ramci dotazniku) a poté jeji vyhodnoceni. Na zjisténi navazuje diskuze, ve které jsou
vysledky celkové shrnuty a porovnany s dostupnou literaturou.

3. Jaka 3 slova nebo slovni spojeni vas napadnou jako prvni, kdyZ se fekne Globus?
Prvni otazka dotazniku, kterd se tykala firemni kultury spolecnosti a jeji diagnostiky,
byla v dotazniku oznacena jako tfeti a ptala se na slova nebo slovni spojeni, ktera si lidé vybavi
jako prvni, kdyz se fekne ,,Globus®. Tato otdzka vychazi z projektivnich metod, které jsou
dle Seitla (2015, s. 16) zalozeny na malo strukturovanych podnétech, které¢ respondentovi
davaji Siroké pole pro vybér odpovédi. Jejich vyhodou je podle stejného autora to, Ze maji
schopnost zaznamenat informace zoblasti, kde jiné metody funguji jen obtizné.
Navic pro respondenta neni patrné, coje pozadovana nebo ,spravnd“ odpovéd,
je zde tedy dle stejného autora mensi moznost zkresleni odpovédi respondentem. Odpovédi
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mohou odkryt obecnou odpoveéd, jak respondenti vnimaji firemni kulturu spolecnosti
a poukdzat i na zakladni prvky kultury.

Z celkového poctu 831 respondentil jich odpovédelo 661 (79,54 %). Z téch, ktefi odpovedéli,
jich 75,19 % uvedlo pozitivni slova nebo slovni spojeni, 9,23 % negativni, 10,44 % neutralni
a 5,14 % uvedlo ve své odpovédi zaroven pozitivni i negativni slova nebo slovni spojeni.

Mezi nejcastéjsi pozitivni slova nebo slovni spojeni, ktera se v odpovédich respondentd
objevila, patfi:

1) kvalita;

2) tady je svét jesté v poradku;
3) jistota;

4) velky vybér;

5) kolektiv;

6) vlastni vyroba;

7) Siroky sortiment, nabidka;
8) Cerstvost;

9) rodina, rodinna firma;

10) Cistota.

Ve skupin¢ negativnich slov nebo slovnich spojeni se nejhojnéji objevilo:
1) nizka mzda;
2) svétuz neni v poradku;
3) drahé zbozi;
4) nespokojenost;

5) stres, ndpor na psychiku.

Respondenti, jejichz odpovédi byly zafazeny do neutralni skupiny, nejcastéji zmifovali
jednotliva oddéleni spole¢nosti nebo polozky sortimentu bez pozitivniho nebo negativniho
zabarveni nebo hodnoceni, déle vzhled loga spolecnosti nebo hesla jako: zaméstnavatel, prace,
obchod, potraviny a podobn¢.

Skupina respondenttli, kterd méla smiSenou reakci, spojovala ve svych odpovédich slova
a slovni spojeni z ,,pozitivniho* a ,,negativniho* seznamu uvedenych vyse. Napiiklad si Globus
spojuji s Cerstvym a kvalitnim zbozim, které je ovSem drahé. Pfidavkem se jen v této skupiné
objevuje jako negativni téma to, Ze Globus je Casto umistén na okraji mést, tedy vzdaleny
zakaznikim i zaméstnanctim k vlastnim ndkuptm.

Jako ¢&tvrty bod dotazniku byla respondentim piedlozena tvrzeni o firemni kultufe
a hodnotach Globusu, u nichz méli uvést, do jaké miry snimi souhlasi, a to na Skale
od ,,1 —pln¢ souhlasim* po ,,5 — viibec nesouhlasim®. Odpovédi odpovidajici 2, 3 a 4,
tedy ,,spiSe souhlasim®, ,,ani ano, ani ne/naptl“ a ,,spiSe nesouhlasim®, byly oznafeny pouze
Cislem pro uzivatelsky piivétivy vzhled dotazniku na mobilnich telefonech. Vysledky
tim mohou byt ovlivnény, protoze ne kazdy si pod hodnocenim 2 a 4 ptedstavi stejnou miru
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souhlasu a variantu 3 mohli volit lidé, ktefi s tvrzenim opravdu ¢aste¢né nebo ve vybranych
situacich souhlasili, ale 1 ti, ktefi by jinak zvolili odpovéd’ ,,nevim* nebo ,,nemohu posoudit®.
Pro potteby této prace a spolecnosti Globus bylo toto riziko vyhodnoceno jako piijatelné.
V dal$im textu budou odpovédi 2 a 4 ozna¢ovany jako ,,spise souhlasim* a ,,spiSe nesouhlasim
pro zjednodusené vyhodnoceni a varianta 3 oznacovana jako ,,prostfedni® nabidnuta.
Nabidnutych tvrzeni bylo v rdmci ¢tvrtého bodu dotazniku celkem 15. V nasledujicim textu
jsou postupné vyhodnocovéany.

Tvrzeni 4.1 znélo: ,,V Globusu mohu svobodné vyjadfovat svoje nazory.“ Toto tvrzeni
se v dotazniku objevilo v ndvaznosti na dimenze firemni kultury, jak je popisuje
Urban (2014, s. 36), ktery mimo jiné zmifiuje divéru a informacni otevienost jako protipol
ke sklonu organizace k uzavienosti. Moznost svobodné¢ vyjadfovat své ndzory a byti vyslySen
jisté na divéru a otevienost nejen v komunikaci odkazuje. Vzajemnou davéru a kvalitni
komunikaci také zminuji autofi Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) jako znak silové kultury.
Otevienost v komunikaci zminiuji i dal$i autofi, naptiklad Urban (2014, s. 48) nebo Lukéasova
(2010, s. 74).

Z celkového poctu 831 respondentt jich 20,9 % s tvrzenim 4.1 uplné souhlasilo, 33,9 % spise
souhlasilo, 25,7 % vybralo prostiedni odpovéd’, 10,1 % spiSe nesouhlasilo a 9,4 % vlbec
nesouhlasilo. Zbylych 3,1 % respondentii otdzku pteskocCilo, coz je pomérné mala cast
a vysledky lze tedy povazovat za vypovidajici. Primérnou odpovéd’ je mozné vyjadiit znamkou
2,35 (na skale od 1 do 5).

Tvrzeni 4.2 znélo: ,,V Globusu se miiZu realizovat a vyuZit svych schopnosti.“ Toto tvrzeni
bylo do dotazniku zafazeno, protoze pokud jednotlivec mize vyuzit svych schopnosti
arealizovat se v organizaci, mize firemni kultura organizace podporovat individualismus,
a pokud se navic jedna o osobu v nevedouci pozici, miize byt moznost vyuzivat sviij potencial
naplno 1 znakem nizké nerovnosti mezi osobami v organizaci. Oba tyto rysy firemnich kultur
patfi k dimenzim firemnich kultur podle Urbana (2014, s. 36). Extrémni poZzadavek
na seberealizaci bez podpory tymové spoluprace pak mize byt rysem kultury drsnych chlapiki,
jak ji popisuje naptiklad LukaSova (2010, s. 104). Moznost realizovat se a vyuZzit své schopnosti
miZze otevirat i Gkolova kultura, jak ji popisuji autofi Cejthamr a Dé&dina (2010, s. 254),
protoze vt¢ jde primarn¢ o to propojit vhodné lidi stémi spravnymi projekty.
Nabizi se tedy promyslené vyuzit potencial a dovednosti stdvajicich zaméstnancli a umoznit
jim zazafit v projektech, které jsou jim peclivé vybrany na miru.

Z celkového poctu 831 respondentti jich 27,2 Uplné souhlasilo, 37,1 % spiSe souhlasilo,
20,7 % vybralo prostiedni odpovéd’, 7,1 % spiSe nesouhlasilo a 4,8 % vibec nesouhlasilo.
Zbylych 3,1 % respondentli otdzku pieskocilo, coz je znovu mald ¢ast a vysledky
lze tedy povazovat za vypovidajici. Primérnou odpovéd’ je mozné vyjadrit hodnocenim 2,23.

Tvrzeni 4.3 znélo: ,,Rad/a se pochlubim, Ze pracuju v Globusu.“ Toto tvrzeni bylo zafazeno
pro sviij odkaz na zévazek viici spolecnosti. Silnd firemni kultura se dle LukaSové (2010, s. 74)
projevuje také v loajalité ke spolecnosti. Také Urban (2014, s. 74) zmiiuje loajalitu jako znak
prosperujici firemni kultury, spolu s pocitem sounalezitosti nebo zdjmem o image spolecnosti,
pro kterou lidé pracuji.

Z celkového poctu 831 respondentd jich 34,1 % Uplné souhlasilo, 28,8 % spiSe souhlasilo,
19,7 % vybralo prostfedni odpovéd’, 9,3 % spiSe nesouhlasilo a 5,2 % viibec nesouhlasilo. Zbyla
3 % respondentli otazku pteskocila, znovu tedy jen mala ¢ast. Primérnou odpovéd’ je mozné
vyjadtit hodnocenim 2,20.

Tvrzeni 4.4 znélo: ,,Globus mi dava moZnost profesné rist.* Pomaly kariérni rast je znakem
napiiklad kultury gamblerd, jak ji popisuje LukaSova (2010, s. 104). Naopak moznost profesné
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rust je jisté¢ pozitivnim rysem firemni kultury a mtize byt i zadkladem pro ziskani konkurenéni
vyhody, kterou s sebou dobré vyuziti stavajicich zaméstnancti skrze jejich rozvoj a postup nese.
Moznost profesné rist, pokud se projevi i v povySeni a je spojena s kvalitni praci zaméstnance,
muze byt i rysem tlohové kultury.

Z celkového poctu 831 respondentd jich 25,9 % uplné souhlasilo, 31,6 % spiSe souhlasilo,
21,1 % vybralo prostfedni odpovéd’, 8,3 % spiSe nesouhlasilo a 10,0 % vibec nesouhlasilo.
Zbylych 3,1 % respondenti otazku preskocila. Primérnou odpovéd je mozné vyjadfit
hodnocenim 2,43.

Tvrzeni 4.5 znélo: ,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.“
Pokud respondent souhlasi s tim, Ze dlouhodobé zaméstnani v Globusu je pro n&j mozna
varianta do budoucna, miize to jednak vypovidat o tom, Ze spolecnosti kvalitné¢ komunikuje
navenek, Ze se svymi zaméstnanci po¢itd do budoucna a dlouhodobé, ale také se v odpovédich
mize odrazet to, zda sami zaméstnanci by s dlouhodobym zaméstndnim ve spolecnosti
souhlasili a je to pro né pfijatelnd az preferovana varianta. V ramci tohoto pohledu mohou
odpovédi na toto tvrzeni CasteCné zhodnotit spokojenost respondenti s celou spolecnosti
apfenesené 1 s jeji firemni kulturou. Navic pracovni jistoty nabizené spolecnosti jsou
dle Urbana (2014, s. 42) typické naptiklad pro procesni kulturu, a moznost dlouhodobého
zaméstnani bezesporu je.

Z celkového poctu 831 respondentd jich 60,5 % Upln€ souhlasilo, 23,6 % spiSe souhlasilo,
9,1 % vybralo prostfedni odpovéd’, 2,0 % spiSe nesouhlasilo a 1,3 % vibec nesouhlasilo.
Zbylych 3,4 % respondenti otazku preskoc€ila. Primérnou odpovéd je mozné vyjadfit
hodnocenim 1,55.

Tvrzeni 4.6: ,,Vim, co se ode mé v praci o¢ekava.“ bylo do dotazniku zatazeno jako odkaz
na tlohovou kulturu, ve které je, dle popisu naptiklad Armstronga (2010, s. 129), prace spojena
s fadou procest a pravidel. Tato pravidla tak mohou byt zdkladem ptedvidatelnosti a urcité
jistoty, kterou mohou zaméstnanci pocitovat pii vykonu své prace. Souhlas s timto tvrzenim
mize také poukazovat na kvalitni komunikaci uvniti spole¢nosti, coz je soucésti dimenzi
firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36).

Celkem 57,2 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.6 Upln€ souhlasilo,
27,2 % spise souhlasilo, 8,5 % vybralo prosttedni odpoveéd’, pouze 1,7 % spise nesouhlasilo
al9 % vibec nesouhlasilo. Zbylych 3,5 % respondenti odpovéd pieskocilo.
Primérnou odpoveéd’ je mozné vyjadrit znamkou 1,59.

Tvrzeni 4.7 znélo: ,,Mam vSe potiebné pro to, abych mohl/a délat svou praci dobie.“
Do dotazniku bylo zatazeno jako rozsifeni predchéazejiciho tvrzeni. Mize tedy znovu odkazovat
na kvalitni procesy, komunikaci, ale také materialni nebo znalostni zajiSténi zaméstnancu.

Celkem 30,3 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.7 Upln€ souhlasilo,
36,7 % spise souhlasilo, 18,8 % vybralo prostiedni odpovéd’, 6,6 % spiSe nesouhlasilo,
4,1 % viibec nesouhlasilo a 3,5 % respondentii odpovéd’ preskocilo. Priimérnou odpoveéd
je mozné vyjadfit znamkou 2,14.

Tvrzeni 4.8 znélo: ,,Za dobrou praci jsem pochvalen/a.“ Souhlas s timto tvrzenim miize
poukazovat jednak na orientaci na vykon, ktery je vSak nélezit€¢ ocenén diky kvalitni
komunikaci (ob€ vlastnosti firemnich kultur uvadi naptiklad Urban, 2014, s. 36),
jednak na rychlost, s jakou se zaméstnanciim dostava zpétna vazba, coz je zaklad pro typologie
firemnich kultur formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na toto prostiedi,
které uvadi Lukasova (2010, s. 99). I kdyz se tyto typologie zaméfuji na zpétnou vazbu vnéjsiho
prostredi pro organizaci jako celek, kazdodenni zpétna vazba v tymu nebo od nadfizeného mtze
byt diisledkem zpétné vazby pochdzejici z okolniho prostiedi.
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Celkem 27,8 % respondentii z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.8 Upln€ souhlasilo,
30,3 % spise souhlasilo, 18,8 % vybralo prostfedni odpovéd’, 9,7 % spiSe nesouhlasilo
a 9,6 % viubec nesouhlasilo. Zbylych 3,7 % respondentii odpovéd’ pieskocilo. Priimérnou
odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,41.

Tvrzeni 4.9 znélo: ,,V praci je nékdo, kdo mé podporuje v tom, abych se u¢il/a nové véci.«
Toto tvrzeni se v dotaznikovém Setieni objevilo, aby pomohlo odhalit dvé oblasti: pozornost
na rozvoj, uc¢eni se novym vécem a obecné rust, ktery miize souviset i s dlirazem na inovace
a prevenci flexibility v ramci firemni kultury spolec¢nosti; a na podporu okoli, ktera do urcité
miry vypovidd i o na pracovisti panujicich vztazich, komunikaci nebo preferenci dobrych
vztahl. Tato otdzka v sobé také spojuje dvé dimenze firemni kultury, jak je popisuje Urban
(2014, s. 36), ktery proti sob¢ stavi orientaci na vykon a orientaci na vztahy a socialni
ohleduplnost. Pokud je ve spolecnosti velky prostor a podpora ucit se nové véci, mize byt
paradoxn¢ dosahovano obojiho: vy$§iho vykonu skrze podporu realizovanou na zékladé
dobrych vztaht.

Celkem 32,3 % respondentii z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.9 Upln€ souhlasilo,
28,4 % spise souhlasilo, 19,4 % vybralo prosttedni odpovéd’, 7.8 % spiSe nesouhlasilo
a 5,3 % vibec nesouhlasilo. Ostatnich 3,9 % respondenti odpovéd’ pieskocilo. Primérnou
odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,29.

Tvrzeni 4.10 znélo: ,,V préaci se berou v potaz mé napady a nazory.*“ Toto tvrzeni navazuje
na tvrzeni 4.1, které zné€lo ,,V Globusu mizu svobodné¢ vyjadifovat své ndzory.” Diive uvedené
tvrzeni se tedy zabyvalo tim, zda je mozné ndzory vibec vyslovit, tvrzeni 4.10 pak tim,
zda jsou tyto nazory respektovany, brany na védomi a piipadné zohlediiovany pii dalSim
rozhodovéani. Pokud tomu tak je ve velké mife, mize se jednat o potvrzeni pruznosti,
ktera je také jednou z vlastnosti firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36) a tvofi protip6l
k diirazu na zavedené postupy a pravidla.

Celkem 27,7 % respondentti z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.10 Gplné souhlasilo,
35,1 % spisSe souhlasilo, 19,7 % vybralo prostfedni odpoveéd, 5,5 % spiSe nesouhlasilo,
8,4 % vlbec nesouhlasilo a 3,5 % respondenti odpoveéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,29.

Tvrzeni 4.11 znélo: ,,Globus dava Sanci v§em bez predsudki.“ Uvedené tvrzeni je propojeno
na fadu jinych: konkrétn€ na moznost vyjadfovat v Globusu své nazory (tvrzeni 4.1), moznost
realizovat se a vyuzit svych schopnosti (4.2), profesné rust (4.4) a byt bran vazné
se svymi nazory a napady (4.10). Také na otazku ¢. 17, kterd se tykala plné¢ho vyuziti
pracovniho potencidlu zaméstnanci na jeho pozici. To vSe bez pfedsudkii nebo diskriminace
z jakéhokoli diivodu.

Celkem 34,7 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.11 uplné souhlasilo,
32,5 % spisSe souhlasilo, 18,2 % vybralo prostfedni odpoveéd, 5,3 % spiSe nesouhlasilo,
5,4 % vibec nesouhlasilo a 4 % respondentd odpovéd pteskocilo. Primérnou odpoveéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,11.

Tvrzeni 4.12 znélo: ,,Pracujeme jako tym a vzijemné si pomahame.“

Tymova prace je podle autorli, ktefi jsou citovani v teoretické Casti této prace, jednim
ze zékladnich rysi i determinanti firemni kultury organizace. I proto bylo toto tvrzeni zafazeno
do otazek dotaznikového Setfeni. Tymovou praci a kolektivismus predstavuje Urban
(2014, s. 36) jako jednu z dimenzi firemnich kultur. Tymova prace je podle stejného autora
typické i pro konsensudlni firemni kulturu a dostupnost vzédjemné pomoci mize poukazovat
na dobré vztahy a komunikaci, taktéz typické pro konsensudlni kulturu. Nebo také na orientaci
na vztahy, kterd je rovnéz jednou z dimenzi firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36).
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Celkem 27,8 % respondentli z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.12 uplné souhlasilo,
31,5 % spise souhlasilo, 20,7 % vybralo prostiedni odpovéd’, 10,1 % spiSe nesouhlasilo
a 6,3 % vubec nesouhlasilo. Zbylych 3,6 % respondentii odpovéd’ pieskocilo. Priimérnou
odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,33.

Tvrzeni 4.13 ,Na své spolupracovniky se miiZzu spolehnout.“ funguje v dotazniku
jako doplné€k k tvrzeni 4.12, ve kterém se vice opira o divéru v rdmci organizace, kterd je
taktéz jednou ze zakladnich vlastnosti firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36).

Celkem 32,6 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.13 uplné souhlasilo,
34,1 % spisSe souhlasilo, 19,5 % vybralo prosttedni odpoveéd, 6,3 % spiSe nesouhlasilo,
3,4 % vibec nesouhlasilo a 4,2 % respondenti odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,10.

Tvrzeni 4.14 ,,Problémy reSime vétSinou v klidu a bez stresu.“ bylo zatazeno, aby bylo
mozné ovéfit, jak respondenti vnimani praci steSenim problémi a konflikth v rdmci
organizace. Jako krajni body proti sobé€ stoji sklon k rychlému a pfimému feSeni a tendence je
spiSe odkladat nebo nefesit viibec (Urban, 2014, s. 36). Praveé stres zminény v tvrzeni miize
poukazovat na odklddani hledani vhodného feSeni, ,,v klidu* pak miZze znacit jiz zminénou
kvalitni komunikaci nebo 1 dobré vztahy na pracovisti, kdy je vét§i motivace potize fesit
efektivné a ku prospéchu jednotlivce i celku.

Celkem 17,8 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.14 uplné souhlasilo,
39,2 % spisSe souhlasilo, 23,1 % vybralo prostfedni odpoveéd, 8,8 % spiSe nesouhlasilo,
7,3 % vibec nesouhlasilo a 3,7 % respondentii odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,47.

Tvrzeni 4.15 ,,Pribézné dostavam zpétnou vazbu, které rozumim.“ navazuje na tvrzeni
4.8 ,,Za dobrou praci jsem pochvalen/a.” a funguje i jako potvrzeni konzistentnosti odpovédi
respondenta. Navic se ¢ast tvrzeni zaméfuje na porozumeéni zpétnd vazbé, tedy na jiz nékolikrat
zminénou kvalitni komunikaci, ktera je zdkladem silné a pozitivni firemni kultury. Nedostatek
zpétné vazby je také typicky pro procesni kulturu dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 255).

Celkem 23,5 % respondentli z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 4.15 Gplné souhlasilo,
37,1 % spise souhlasilo, 22,4 % vybralo prostiedni odpovéd’, 7,3 % spiSe nesouhlasilo
a 5,7 % viubec nesouhlasilo. Zbylych 4,1 % respondentii odpovéd’ pieskocilo. Priimérnou
odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,32.

V pofadi 5. oddil dotazniku znovu nabidl respondentim ftadu tvrzeni, konkrétné
10, u kterych volili do jaké miry snimi souhlasi, na Skale od,1—urCit¢ souhlasim*
po ,,5 — viibec nesouhlasim®. Tato ¢ast dotazniku je vyhodnocovéna stejné jako 4. oddil
dotazniku, v¢etné stejnych, jiz zminénych, rizik pro vyhodnocovéni.

Tvrzeni 5.1 znélo: ,,Za svou praci jsem spravedlivé odménovan/a.* Odmeéna, zejména
pokud vybocuje z priiméru, a to obéma smery, se mize vyrazn¢ promitnout do firemni kultury
spolecnosti. Navic finanéni ohodnoceni a nabizené benefity byvaji dobfe rozpoznatelné
i zventi. I kdyZz se finan¢ni i nefinanéni odméné jako prvku nebo vlastnosti firemnich kultur
mnoho autorti zminénych v teoretické ¢asti této prace explicitné nevénuje, jeji vyznam miize
byt patrny az zasadni. K souvislosti ohodnoceni zaméstnance a firemni kultury se vyjadiuje
napiiklad jen Lukédsova (2010, s. 104), kterd u kultury drsnych hochti uvadi, ze hodnoceni
pracovnika je odvozeno od jeho posledniho vykonu. Naopak napiiklad Cejthamr a Dédina
(2010, s. 255) tvrdi, Ze pro procesni kulturu je typické, Ze vykon zaméstnancii nema vliv
na jejich odmeénu.

28



Celkem 23,9 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.1 Upln€ souhlasilo,
29,1 % spise souhlasilo, 22,7 % vybralo prostfedni odpovéd’, 8,2 % spiSe nesouhlasilo
a 7,1 % vubec nesouhlasilo. 8,9 % respondenti odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,40.

Tvrzeni 5.2 znélo: ,,Opustit Globus by pro mé bylo tézké.*

Toto tvrzeni bylo do dotazniku zatazeno pro sviij odkaz na loajalitu zaméstnancii ke svému
zameéstnavateli. Také je casteCné celkovym zhodnocenim spolecnosti a jeji kultury, navazuje
tedy na asociace se slovem ,,Globus“ a na tvrzeni 4.5 (,,Globus mi poskytuje perspektivu
dlouhodobého zaméstnani. ).

Celkem 28,4 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.2 Upln€ souhlasilo,
25,8 % spise souhlasilo, 21,3 % vybralo prosttedni odpovéd’, 8,8 % spiSe nesouhlasilo
a7 % vibec nesouhlasilo. Zbylych 8,8 % respondenti odpovéd pieskocilo. Priimérnou
odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,34.

Tvrzeni 5.3 znélo: ,,Jsem spokojeny/a s nabizenymi benefity.* Toto tvrzeni voln¢ navazuje
na tvrzeni 5.1, 1 kdyz je od n€j oddéleno alesponl jednim dal§im tvrzenim, aby mél respondent
moznost se jimi zabyvat samostatné, ne v pfimé navaznosti. Téma odmeény, at’ uz té finan¢ni
nebo ve forme benefit, bylo rozdéleno na dvé samotna tvrzeni také proto, aby bylo mozné 1épe
identifikovat oblasti, které¢ vyzaduji zménu.

Celkem 26,7 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.3 Uplné€ souhlasilo,
27,8 % spise souhlasilo, 22 % vybralo prosttedni odpovéd, 8,1 % spiSe nesouhlasilo
a 6,5 % vubec nesouhlasilo. 8,9 % respondenti odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,34.

Tvrzeni 5.4 znélo: ,,NemiiZu si stéZovat na nedostatek informaci od vedeni.“ Jedna
z dimenzi firemni kultury dle Urbana (2014, s. 36) je divéra a informacni otevienost,
jejiz protipdl je sklon organizace a jejiho vedeni k uzavienosti. Tato otazka tedy byla zatfazena,
aby pfimo otestovala tuhle dimenzi firemni kultury. Dopliiuje i dfive uvedend tvrzeni, ktera jsou
alesponi ¢astecné na komunikaci a otevienost v poskytovani informaci zaméfena.

Celkem 27,2 % respondentl z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.1 Upln€ souhlasilo,
32,7 % spise souhlasilo, 17,2 % vybralo prostiedni odpovéd’, 8,4 % spiSe nesouhlasilo,
5,7 % vibec nesouhlasilo a 8,8 % respondentii odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,26.

Tvrzeni 5.5 znélo: ,Pravidla odménovani jsou srozumitelnd a fér.“ Toto tvrzeni
se v dotazniku objevilo jako dal$i rozsifeni tvrzeni 5.1 a 5.3. Pfesto ma sviij vlastni vyznam:
znovu se tyka tématu odménovani, které vhodné dopliiuje, ale opira se i o téma komunikace
a také férovosti, kterd, pokud je pfitomna v odménovani, je velmi pravdépodobné ptitomna
i v dalSich oblastech, a tim 1 ve firemni kultufe spole¢nosti.

Celkem 25,4 % respondentii z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.5 Upln€ souhlasilo,
29,4 % spise souhlasilo, 20,1 % vybralo prostiedni odpoved, 8,4 % spiSe nesouhlasilo,
7,7 % vibec nesouhlasilo a 9,0 % respondenti odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,38.

Tvrzeni 5.6 znélo: ,,Rad/a se s kolegy potkdvam i mimo pracovni dobu.“

Toto tvrzeni bylo do dotazniku zatazeno, protoze zaprvé muze odhalit pfitomnost dobrych
vztahli mezi jednotlivymi zaméstnanci nebo i divéry a informacni otevienosti (které patii
do dimenzi firemni kultury dle Urbana, 2014, s. 36) a zadruhé miiZe pfenesen¢ zjistit, zda je
firemni kultura spole¢nosti pozitivni a silna.
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Celkem 28,9 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.6 Uplné€ souhlasilo,
28,8 % spise souhlasilo, 18,8 % vybralo prosttedni odpovéd’, 8,9 % spiSe nesouhlasilo
a 5,8 % vibec nesouhlasilo. Ostatnich 8,9 % respondentii odpovéd preskocilo.
Primérnou odpovéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,27.

Tvrzeni 5.7 znélo: ,,Ztracime prestiZ, kterou jsme méli drive.* Tato otdzka byla zafazena,
protoze v sobé skryva prilezitost pro respondenty zamyslet se nad firemni kulturou spolecnosti
nejen celkové (kdy prestiz mizeme chépat jako firemni kulturu vnimanou zvendi,
coz respondentiim dava navic moznost se od hodnoceni distancovat a zamyslet se nad tématem
jako vnéjsi, nezcastnény pozorovatel), ale také v kontextu Casu a piipadnych zmén v case.
Pokud byl dosud respondent ve svych odpovédich spise pozitivni, tady ma ptilezitost vyjadiit,
ze situace, a¢ aktudln¢ stale pozitivni, se zhorSuje. Stejné tak ti, ktefi budou firemni kulturu
spolecnosti vnimat spiSe negativn¢, maji moznost toto hodnoceni vztahnout na aktualni situaci,
ovSem ne na situaci minulou.

Celkem 21,8 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.7 Upln€ souhlasilo,
22,5 % spise souhlasilo, 20,2 % vybralo prostfedni odpovéd’, 12,3 % spiSe nesouhlasilo
al13,6% vibec nesouhlasilo. Zbylych 9,6 % respondentd odpovéd pieskocilo.
Primérnou odpovéd’ je mozné vyjadiit znamkou 2,71.

Tvrzeni 5.8 znélo: ,,NaSe procesy rozhodovani jsou zbyte¢né slozité a trvaji prili§ dlouho.“
Slozitost nebo ¢asova naro¢nost procesti byva typicka pro procesni kulturu (Urban, 2014, s. 42).
Trvéani na téchto procesech mtize byt znakem nepruznosti organizace, coz je jedna ze zakladnich
vlastnosti firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36).

Celkem 26,8 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.8 Upln€ souhlasilo,
24,4 % spise souhlasilo, 22,5 % vybralo prostiedni odpoved, 9,9 % spiSe nesouhlasilo,
6,5 % vibec nesouhlasilo a 9,9 % respondenti odpovéd’ preskocilo. Primérnou odpovéd’ je
mozné vyjadiit znamkou 2,39.

Tvrzeni 5.9 znélo: ,,Spolenost se orientuje vic na zisk na ukor spokojenosti
zaméstnancu.” Toto tvrzeni bylo, jako mnohé pfed nim, vybrano pro svlij odkaz na dimenze
firemnich kultur dle Urbana (2014, s. 36): zde konkrétné¢ se jednd o orientaci na vykon
v protikladu k orientaci na vztahy a socialni ohleduplnost. Dalsi z dimenzi firemnich kultur,
jak je uvadi stejny autor, kterd by se v odpovédich mohla projevit, je pfednostni zaméteni
na vnéjsi (zisk nesouci) prostredi a prostfedi vnitini (spokojenost zaméstnancii).

Celkem 21,8 % respondentll z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.9 Upln€ souhlasilo,
23,8 % spise souhlasilo, 23,1 % vybralo prostfedni odpovéd’, 14,0 % spiSe nesouhlasilo
a 8,1 % vibec nesouhlasilo. Dalsich 9,3 % respondenti odpovéd  pteskocilo.
Primérnou odpoveéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,59.

Tvrzeni 5.10 znélo: ,,Na naSem tseku / oddéleni chybi lidé a jsem kviili tomu pretiZen/a.«
Toto tvrzeni, pokud by s nim respondenti vyrazné souhlasili, miiZze poukazovat na rysy kultury
tvrdé prace a zdbavy, pro kterou je, dle popisu Urbana (2014, s. 41) hlavnim zdroje stresu
mnozstvi a potiebna rychlost prace, pfipadné i nutnost rychlych oprav. Pretizeni zaméstnanct
muze také vzniknout na podkladé orientace na vykon (dimenze firemni kultury dle Urbana,
2014, s. 35) v kombinaci s nedostatkem zaméstnanci, pifipadné v kombinaci naro¢nosti
(taktéz jedna z dimenzi dle stejného autora) s nedostatkem kolegt.

Celkem 21,3 % respondentt z celkového poctu 831 jich s tvrzenim 5.10 uplné souhlasilo,
19,7 % spise souhlasilo, 18,7 % vybralo prostiedni odpovéd’, 13,8 % spise nesouhlasilo
al16,7% vibec nesouhlasilo. Zbylych 9,7 % respondentd odpovéd pieskocilo.
Primérnou odpoveéd’ je mozné vyjadrit znamkou 2,83.
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V 6. bodu dotazniku byla respondentim poloZena otazka: ,,Pokud byste si méli vybrat jednu
véc v Globusu, kterou je potfeba zménit ve vztahu k zaméstnancim, co by to bylo?*
Tato Siroce oteviena otdzka byla do dotazniku zafazena, aby byla respondenttiim ddna moznost
odhalit i slabiny firemni kultury spole¢nosti, pokud se k nim uz nevyjadfili v jinych ¢astech
dotazniku. Identifikace slabych mist firemni kultury je také soucasti druhého kroku ve zméné
firemni kultury dle Urbana (2014, s. 60). Tato otdzka miZze odhalit i jaké normy chovani
a tim i pfenesené¢ hodnoty, ve spolec¢nosti vladnou, coz jsou zékladni prvky firemni kultury
napiiklad dle Urbana (2014) nebo LukaSové (2010). Véci, u kterych zaméstnanci vnimaji
potiebu jejich zmény, jsou tedy i kvalitnim zdkladem pro doporuceni ke zlepSeni. Slovni spojeni
,ve vztahu k zaméstnancim® bylo pfidano, aby se odpovédi pokud mozno co nejvice blizily
rystiim firemni kultury, jak ji vnimaji zaméstnanci, kteti v ni funguji.

Na vyse uvedenou otazku odpovédélo celkem 593 z 831 respondentd, tedy 71,36 %. Odpovedi
byly vyhodnocovany tak, Ze respondenty zmiflované oblasti byly seskupeny do podobnych
kategorii a pokud se v jedné odpovédi objevilo vice oblasti, byla odpovéd’ zapocitana vicekrat.
Pokud naptiklad nékdo uvedl ptistup vedeni i ohodnoceni, jeho odpovéd’ je zapoctena v obou
kategoriich. Zaroven kategorie benefitl, pokud se respondent vyjadfil konkrétné,
byla podrobnéji rozdélena na podtémata a 1 tady byly odpovédi zapocitany vicekrat,
pokud respondent zadal zménu ve vicero benefitech. Témata, kterd se objevila vyjimecné,
konkrétné pétkrat a méné, nejsou dale vyhodnocena. Navic 17 respondentl reagovalo odpovédi
,hevim®, coz je dalSich 2,87 % ztéch, ktefi se v této casti dotazniku vyjadiili, ale jejichz
odpovéd” nenese konkrétni téma ke zméné. DalSich 43 respondenti (7,25 % z téch,
kteti reagovali) si mysli, Ze spole¢nost nemusi ve vztahu k zaméstnancim ménit nic.

Nejcastéji zminovanou kategorii bylo finanéni ohodnoceni, které jako véc hodnou zmény
uvedlo 140 respondentd, tedy 23,61 % ztéch, ktefi se rozhodli na otazku odpovédeét.
Respondenti si pteji lepsi financni odménu hlavné pro ty, ktefi ve spolecnosti pracuji dlouho
nebo svou praci odvadéji kvalitné. Také si pfeji srovnat ohodnoceni s konkurenci,
o které si mysli, ze své zamé&stnance plati 1épe. Druhou véci, kterou je potieba dle respondentt
zmenit, je pristup k zaméstnancim. Respondenti stoji predevsim o lidsky pfistup, férové,
profesiondlni a slusné jednani, obzvlasté ze strany vedoucich, a ¢asto se objevoval i pozadavek,
aby bylo vSem ,,méfeno stejnym metrem®. Lidsky pfistup pro respondenty znamend zejména
respekt a ocenéni zaméstnanct a jejich prace, pochopeni, divéru a trpelivost. Treti nejcasteji
uvadénou kategorii je komunikace. 71 respondentii (11,97 % z téch, ktefi reagovali) si pieje
plynulejsi komunikaci, ziskavat vice informaci o déni ve spolecnosti, vice upfimnosti i vice
prilezitosti, kdy je naslouchano zaméstnanctim, véetné jejich stiznosti. Respondenti také stoji
o to, aby se v ptipadnych konfliktech Castéji hledalo kompromisni feseni. Objevuje se i obecny
pozadavek nejen vyslechnout, nybrz také fesit stiznosti a nespokojenost zaméstnanc.

Dalsi nejvice uvadénou kategorii jsou benefity. Zménu vtéto oblasti si pieje
63 (10,62 % z téch, ktefi reagovali) respondentli. Nejcastéji zadaji vice dovolené, tpravu
pracovni doby, vice Skoleni a vzdélavani obecné, vétsi podporu stravenek, zavedeni
tzv. sick days, moznost pracovat z domova (kterd byla mnohdy zminovéna v souvislosti
s jiz jmenovanou chybéjici divérou ze strany vedoucich), vyssi prispévek na penzijni
pfipojisténi a zlepSeni pracovnich podminek a prostor. Podle 37 zaméstnancti (6,24 % z téch,
kteti reagovali) spolecnosti chybi lidé, nejvice ti kvalitni, coz vede k pretiZeni a stresu
u stavajicich zaméstnanct. Dal$im 24 respondentim (4,05 % z téch, ktefi reagovali) chybi
Castéj$i pochvala, motivace nebo podpora produktivity prace.

7. bod dotazniku obsahoval otazku ,Jak je pravdépodobné, Ze byste doporudil/a praci
v Globusu svym kamaradim nebo znamym?“ a 8. bod se néasledné doptaval na divody
predchazejici odpovédi otazkou: ,,Proé doporutujete nebo nedoporulujete praci
v Globusu?“ V ramci 7. bodu mohli respondenti vybirat svou odpovéd’ na skéle od 0 % (,,ne*)
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do 100 % (,,ano*). Prostfedni bod skaly byl oznacen 50 % (,,jak kdy*), ale respondenti mohli
svou odpovéd’ volit po celych desitkich v pribéhu celé Skaly. Vyjadiilo se celkem
742 respondentl (89,29 % z celkového poctu). Jejich odpovédi jako celku ukazuje graf 4 nize.

Graf 4 Pravdépodobnost doporuceni prace v Globusu — celkoveé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z grafu vyse, nejvice respondentti (27,90 %) vybralo prostiedni odpoveéd’ (50 %).
Mize se v tom odréazet jejich ndzor, ale i neochota na otazku odpovidat. Ta by vSak méla byt
minimalizovdna moznosti otdzky pieskakovat. Respondenti v levé ¢asti Skaly, od 0 do 40 %,
tvotily 18,60 % z celkového poctu respondentii, v pravé ¢asti, od 60 do 100 %, prevazujicich
53,50 % z celkového poctu.

Z celkového poctu 831 respondentd jich 585 (70,40 %) odpoveédélo na 8. bod dotazniku,
tedy pro¢ doporucuji nebo nedoporucuji zaméstnani v Globus svym blizkym. Odpovédi
byly seskupeny do nadtazenych kategorii, a pokud respondent uvedl vice divodu, vSechny jeho
divody byly zaznamendny a zapolteny do korespondujicich kategorii. Divody,
které se objevily jen vyjime¢né, konkrétné desetkrdt a méné, nejsou dale uvadény.
25 respondentl uvedlo, Ze jejich doporuceni zavisi na pozici, oddéleni nebo vedoucim. DalSich
11 respondentti uvedlo, Ze jsou v doporucovani opatrni, protoze radi doporucuji zaméstnani jen
kvalitnim, spolehlivym a pracovitym lidem, kterych nemaji ve svém okoli dostatek.

Nejcasteéji uvadéné divody, pro¢ respondenti nedoporucuji zaméstnani ve spolecnosti
svym blizkym, jsou (v zavorce je vzdy uveden pocet odpovédi s timto ditvodem a jaka ¢ast
respondentt, z téch, kteti odpoveédéli, tento ditvod uvedla):

1) neodpovidajici finan¢ni ohodnoceni (103, 17,6 %);

2) namadhava prace, piili§ prace a z toho plynouci stres (43, 7,35 %);

3) pracovni doba: nejistota smen, prace o vikendech, nahrazovani svatk (26, 4,44 %);
4) neprofesionalni ptistup vedoucich (25, 4,27 %);

5) osobni nespokojenost (16, 2,74 %);

6) Spatnd komunikace (14, 2,39 %).

Mezi nejcastéji uvadéné divody, pro¢ respondenti naopak podle svych slov doporucuji
zaméstnani ve spole¢nosti Globus svym kamarddiim nebo znamym, patii (v zévorce je vzdy
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uveden pocet téchto odpovedi a jakd ¢ast respondentl, z téch, ktefi odpovédi, tento divod
uvedla):

1) stabilita, jistota prace (115, 19,66 %);

2) Globus je dobry, spolehlivy, korektni, solidni zaméstnavatel (110, 18,80 %);
3) pravidelny piijem, vyplata v¢as (71, 12,14 %);

4) ptijemny pristup, atmosféra, skvély vedouci (51, 8,72 %);

5) dobry kolektiv (49, 8,38 %);

6) osobni spokojenost (43, 7,35 %);

7) zajimava prace, moznost realizovat se, Sance pro vSechny (37, 6,33 %);

8) benefity (34, 5,81 %);

9) moznost vybrat si smény, dobra pracovni doba (17, 2,91 %);

10) dobré pracovni podminky a zdzemi (14, 2,39 %).

Nasledujici, tedy 9. bod dotazniku, se zabyval ptimo Polarkou Globusu, které je stru¢nym
vyjadienim zékladnich hodnot spolecnosti a jejiz grafické i slovni zpracovani je dostupné
v ptiloze 11. Téma je otevieno otazkou ,,Vite, co je to Polarka Globusu?“. Spole¢nost Globus
si prala touto otazkou zjistit, zda jsou lidé snovym zpracovanim hodnot spolecnosti,
které vyjadiuje Polarka Globusu, sezndmeni. Pied realizaci dotaznikové Setteni aktivné novée
definované hodnoty mezi zaméstnance nesifila a spoléhala zejména na ustni predani od téch,
ktefi se podileli na projektu definovani Polarky Globusu. Informace o Polarce se objevila
1 na nasténkach spole¢nosti a v internim systému MS Teams. Otazka také navazuje na Urbana
(2014, s. 58), ktery f pted situaci, kdy jsou hodnoty pouze sepsany, ale neodrazi se v chovani
a jedndni zejména manazerii. Proto jsou v nasledujicich oddilech dotazniku také doplitkové
otazky na jednotlivé ¢asti Polarky Globusu, véetné otazek otevienych.

Z celkového poctu 831 respondenti jich 685 (82,43 %) naotazku 9. bodu dotazniku
odpovédélo. Z téch, kteti odpoveédéli, jich 448 (65,40 %) vi a 237 (34,60 %) nevi, co je to
Polarka Globusu.

10. bod dotazniku pokladal respondentiim otdzku ,,Odkud nebo od koho jste se dozvédéli
o Polarce?“ Jak jiz bylo uvedeno vyse, spole¢nost spoléhala zejména na ustni Sifeni hodnot
obsazenych v Polarce Globusu. Podle Urbana (2014, s. 58) zaméstnanci nejsnaze piijmou nové
hodnoty od svych nadiizenych. I kdyZ je samoziejmé rozdil mezi pouhym informovanim o nové
sepsanych hodnotach a jejich skuteCnym zitim v bézné praxi, i v Sifeni informaci se miize
projevit neochota zaméstnanci i1 manazeri ke spoluprdci v oblasti firemni kultury,
na coz upozorituje napiiklad i Caha a Urban (2017, s. 10-11). Spolecnost diky zjisténi,
odkud zaméstnanci Cerpaji informace tohoto typu, mize navic podporovat zménu firemni
kultury pravée kandly, které se jiz osveédcily.

Z 831 respondentt jich na otazku odpovédélo 580 (69,80 %). Nejcastéjsim zdrojem informaci
o Polérce byl nadfizeny, konkrétné pro 46,38 % respondentti, dalsich 17,07 % uvedlo jako svou
odpovéd nasténku nebo letak, pouze 8,45 % ziskalo informaci od kolegy a 7,93 % z interniho
systému spole¢nosti MS Teams Variantu ,,Jiné (prosim napiste)* vybirali v drtivé vétsing ti,
ktefi v minulé otazce odpovidali, Ze nevi, co je to Polarka Globusu, a na tomto misté
to tedy opakovali. Vyjimecné se objevila informace, Ze o Polarce vi z meetingu nebo Skoleni,
z vice jmenovanych zdroji nebo e-mailem.
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11. oddil dotazniku nabidl prvni z hodnot Polarky Globusu: ,,Tady je svét jesté v poradku.*
a k ni 3 dopliujici otazky: ,,11. 1. Co to pro vas konkrétné znamena?*, ,,11.2 Plati to z vaseho
pohledu pro Globus?* a ,,11.3 Pokud ne, tak pro¢ ne?“ Z 831 respondentli dotaznikového
Setfeni na otazku ¢. 11.1 odpovédélo 571 (68,71 %). Na otazku 11.2 pak 666 (80,14 %)
a na otazku 11.3 dopliujici informaci dodalo 184 respondentii (22,14 %) z celkového poctu.

Odpovédi na otazku 11.1 byly rozdéleny do 3 skupin podle toho, jaky postoj, hodnoceni
nebo emoci respondenti vyjadrili ve své reakci na toto tvrzeni. Celych 57,79 % si ,, Tady je svét
jesté v poradku.* spojuje s pozitivnim hodnocenim, emoci nebo postojem. V ramci této skupiny
se nejcastéji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,Vse je tak, jak ma byt.;

2) ,Pristup k zdkaznikim.*;

3) ,,Délame véci poctive.”, ,,PVG.*;
4) ,,VSe funguje, jak ma.*;

5) ,,Co se slibi, to plati.*.

Celych 24,34 % si ,,Tady je svét jesté v poradku. spojuje s negativnim hodnocenim, emoci
nebo postojem. Uvnitf této skupiny se nejcastéji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,Uznic./UZ to neplati.*;

2) ,,Neni to pravda.*;

3) Ze tady svét neni v poradku.®;
4) ,,Plati pouze pro zakazniky.*;

5) ,,Prezity/zastaraly/prazdny/otravny slogan.®.

Ti, ktefi uvedli, Ze pro n€ tvrzeni nic neznamena, je to jen heslo, motto, (firemni) slogan apod.
byli zatazeni do skupiny s neutrdlnim hodnocenim a tvofili zbylych 17,87 %.

V ramci otazky 11.2 respondenti vybirali svou odpovéd na Skdle od ,,] — Ano, UGplné*
po ,,5 — Ne, vlibec to neplati“. Primérnou odpovéd’ je tedy mozné vyjadiit zndmkou 2,48.
Primérné zndmky jednotlivych skupin (s pozitivnim, negativnim a neutralnim hodnocenim
v reakci na otazku 11.1) se odrazeji i v mife, s jakou si tyto skupiny mysli, Ze tvrzeni plati
pro Globus, a tim otdzka 11.2 funguje i jako ovéfeni stalosti ndzoru a do jisté miry upfimnosti
téchto skupin a nezkresleni sesbiranych dat: pozitivni skupina ud¢lila primérnou znamku 1,84,
neutralni 2,95 a negativni 3,55.

V odpovédich na otazku 11.3 se pravidelné objevovalo hodnoceni respondenti ve smyslu,
ze ,,Tady je svét v potadku.” je dodrzovéano a plati smérem k zdkaznikiim, nybrz ne smérem
k zaméstnanciim. Také se Castéji opakovala mysSlenka, Ze zdkaznici toto motto pouzivaji
jako vycitku, kdyZ jsou nespokojeni, coz je zaméstnanciim nepiijemné. I sami zaméstnanci
motto nékdy pouzivaji jako ironickou nebo vtipnou ,,hlasku®, kdyz se néco nepovede.

~

Oddil €. 12 dotazniku nabidl druhé tvrzeni z Polarky Globusu: ,,Jsme spole¢nost srdcai.«
a znovu dopliujici otazky ,,12. 1. Co to pro vas konkrétné znamena?*, ,,12.2 Plati to z vaseho
pohledu pro Globus?* a ,,12.3 Pokud ne, tak pro¢ ne?“ Z 831 respondentt dotaznikového Setieni
na otazku ¢. 12.1 odpovédelo 528 (63,54 %), na otazku 12.2 638 (76,77 %) a na otazku
11.3 doplijici informaci dodalo 151 (18,17 %).
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Odpovédi na otdzku 12.1 byly znovu rozdé€leny do 3 skupin podle toho, jaky postoj, hodnoceni
nebo emoci respondenti vyjadfili ve své reakci na toto tvrzeni. Celych 75,43 % respondentt
si ,,Jsme spole¢nost srdcaiti. spojuje s pozitivnim hodnocenim, emoci nebo postojem.
U této skupiny se nejcastéji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,Prace nas bavi.“;

2) ,,Délame svou praci radi/s laskou/s chuti.*;

3) ,Mame Globus/svou praci radi.*“ & ,,Zijeme pro Globus.*;

4) ,,Tadhneme za jeden provaz.*;

5) ,,Rodina/kolektiv/tym/spoluprace/rodinnd firma.*;

6) ,,Pracujeme i nad ramec pracovni doby/povinnosti/jak nejlépe umime/na 100 %.*;

7) ,Pracuji, jako by to byla moje firma.“ & ,,Zalezi mi na Gspéchu firmy/na vysledku.*;

8) ,,Zalezi mi na tom, co si o Globusu mysli okoli/zdkaznici.*.

Dalsich 12 % si ,,Jsme spolecnost srdcaiti. spojuje s negativnim hodnocenim nebo emoci.
U této skupiny se nejcastéji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,Prazdna fraze.“;
2) ,,Nemyslim si to.” & ,,Nejsme srdcafi.*;

3) ,Lez.*.

Neutralni hodnoceni, nejcastéji prostou odpovéd ,\Nic.“, piipadn¢ ,Nevim.“ zvolilo
12,57 % respondenti.

Primérnou odpovéd’ je tedy mozné vyjadtit znamkou 2,47.

Z odpovédi na otazku 12.3 vyplynulo, Ze i kdyz dané tvrzeni nékteti respondenti vnimaji obecné
jako pozitivni, mysli si, Ze ne kazdy zamé&stnanec se tak chova nebo to tak i sam citi. Objevily
se 1 nazory, ze dané tvrzeni sice plati, ale jen pro nckteré skupiny zaméstnanci:
ve spolec¢nosti, nebo jen pro ty, kteti v Globusu pracuji uz del$i dobu. Naopak ti, ktetfi jsou
v Globusu kratce, nejsou svymi kolegy povazovani za srdcare.

Respondenti jako dals§i problémové oblasti, souvisejici s timto tvrzenim, zminuji napiiklad:
pfehnané stézovani si ostatnich, o€erfiovani jiné smény, nekomunikaci mezi jednotlivymi
skupinami, nizkou odménu za praci (kdy tedy prace ,nejde” délat jinak nez srdcem,
protoze finan¢né je ohodnocena nedostatecné), nedostatek konstruktivni zpétné vazby, vysokou
fluktuaci a nedostatecné ocenéni téch, ktefi zlstdvaji. Mnoho srdcafit podle vypoveédi
respondentll uz odeslo a manazefi se staraji spise o své dobro nebo o zisk.

Oddil €. 13 dotazniku nabidl dalsi tvrzeni z Polarky Globusu: ,,Délame smysluplné véci.*
A znovu dopliujici otazky ,,13. 1. Co to pro vas konkrétn€é znamena?*, ,,13.2 Plati to z vaSeho
pohledu pro Globus?*“ a ,,13.3 Pokud ne, tak pro¢ ne?*

Z 831 respondentli dotaznikového Setfeni na otdzku ¢. 13.1 odpovédelo 468 (56,32 %),
na otazku 13.2 606 (72,92 %) a na otazku 13.3 pak doplnujici informaci dodalo 114 (13,72 %)
respondentu.

Odpovédi na otazku 13.1 byly znovu rozdéleny do 3 skupin podle toho, jaky postoj, hodnoceni
nebo emoci  respondenti  vyjadfili  vesvé reakci na toto  tvrzeni. Celych

35



74,62 % si ,,Délame smysluplné  véci.“  spojuje s pozitivnim  hodnocenim, emoci
nebo postojem. U této skupiny se nejcasteji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,Délame véci, které davaji smysl.” & ,,Nedélame zbyte¢né véci.;
2) ,,Délame promyslené véci.“ & ,,Prace ma cil.*;

3) ,.Neztracime ¢as nesmysly.*;

4) ,,Jdeme s dobou.“, inovace;

5) ekologie, charitativni projekty a pomoc lidem s postizenim nebo znevyhodnénim.

Dalsich 11,61 % si ,,Délame smysluplné véci.” spojuje s negativnim hodnocenim, emoci
nebo postojem, ale nejcastéj$im postojem bylo:

1) ,,Nékdy smysluplné nejsou.”;

2) ,,Ne vzdy.“;

3) ,.Ned¢lame.“.

Neutralni hodnoceni, nejcastéji prostou odpovéd ,Nic.”, piipadné¢ ,Nevim.“, zvolilo
13,77 % respondentt. Celkova znamka udélena respondenty na zakladé odpovédi na otazku
13.2 je 2,35. Znamka od lidi s pozitivni reakei je 2,07, s negativni 3,23 a s neutralni 2,78.

V doplnujicich odpovédich na otdzku 13.3 se objevuje naptiklad, Ze nckteré véci nejsou
dotahovany do konce, délaji se zbytecné nebo je fesi vice oddéleni najednou, ne vzdy je
zohlednéna pracnost pfi uvadéni do praxe, coz vede k predélavani. Piipadné jsou rozhodnuti
o zménach odtrzend od praxe (vymysSlena ,,od stolu), coz také vede k predélavani.
Naopak pozadavky za zmény zespoda se zastavi u manazerl. Dale se objevuje slozitost
postuptl, ptilis§ mnoho projekt nebo jejich ruseni bez vysvétleni.

Oddil €. 14 dotazniku nabidl dalsi tvrzeni z Polarky Globusu: ,,Délame ostatnim svét o kousek
lep$i.“ A znovu dopliujici otazky ,,14. 1. Co to pro vas konkrétné znamend?*,
,»14.2 Plati to z vaSeho pohledu pro Globus?* a ,14.3 Pokud ne, tak pro¢ ne?*
Z 831 respondentii dotaznikového Setfeni na otdzku €. 14.1 odpovédélo 451 (54,27 %),
na otdzku 14.2 594 (71,48 %) a na otdzku 14.3 dopliujici informaci dodalo 62 (7,46 %)
respondentu.

Odpovédi na otazku 14.1 byly znovu rozdéleny do 3 skupin: celych 84,22 % respondentii
si,,Délame ostatnim svét o kousek lepsi.“ spojuje s pozitivnim hodnocenim, emoci
nebo postojem. U této skupiny se nejcastéji objevovala tato témata, slova a slovni spojeni:

1) ,,.Délame radost.*;

2) ,,JJsme lepsi nez konkurence.*;

3) kuvalita, Sirokd nabidka sortimentu a sluzeb (napft. bezlepkové potraviny);

4) pohodlny/pohodovy nakup, ptijemny nadkup (vSe na jednom mist¢);

5) ekologie, charitativni projekty a pomoc lidem s postizenim nebo znevyhodnénim;

6) pristup k zdkaznikovi: vstficnost, ismév, ochota.

Dalsich 6,22 % si ,,D&lame ostatnim svét o kousek lep$i.“ spojuje s negativnim hodnocenim
nebo emoci.
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Nejcasteji se objevovaly tyto odpovedi:
1) ,,Prazdna fraze.“;
2) ,,Neni to pravda.*;

3) ,,Pro zaméstnance ne.*.

Neutralni hodnoceni, nejcastéji prostou odpovéd ,Nic.”, piipadné¢ ,Nevim.“, zvolilo
9,56 % respondentli. Znovu se ve v¢&tSi mife objevuje téma, Ze toto tvrzeni plati
spiSe pro zdkazniky a mén¢ pro zaméstnance.

Celkovad znamka ud¢lena respondenty na zadkladé¢ odpovédi na otdzku 14.2 je 2,04.
Primérna znamka respondentt s pozitivni reakci je 1,74, s negativni je 3,18 a s neutralni 3,05.

Z odpovédi na otazku 14.3 vyplynulo, ze zdkaznikiim mtize vadit, kdyz kolegové neumi dobte
Cesky a vy$si ceny. Svou roli miize hrat i pfepracovanost a pfiliSna vytizenost zaméstnanc.

V 15. ¢asti dotazniku bylo respondentiim piedlozeno tvrzeni ,,Co si slibime, to dodrZime.
To znamena, Ze kdyZ se na né¢em dohodneme s kolegou nebo nadrizenym, tak to plati.*
Respondenti mohli svou odpovéd’ vybirat na Skile od 1 do 5, tedy od ,,aplné souhlasim*
po ,,vibec nesouhlasim®. Tato otdzka navazuje na né€kolik tvrzeni z oddilu 4 a 5 dotazniku.
Zejména na tvrzeni 4.12 ,Pracujeme jako tym a vzijemné si pomahame.”
A 4.13 ,Na své spolupracovniky se miizu spolehnout.” Tyka se také jiz nckolikrat zminéné
divéry, komunikace a vztahl na pracovisti.

Z celkového poctu 831 respondentti jich 670 (80,63 %) odpovédelo. Z téch, ktefi odpovedéli,
jich 37,01 % uplné souhlasilo, 35,97 % spise souhlasilo, 16,72 % vybralo prostiedni odpovéd’,
4,93 % spiSe nesouhlasilo a 5,37 % vibec nesouhlasilo. Primérnou odpoveéd’ je mozné vyjadrit
hodnocenim 2,06.

16. bod dotazniku nabidl respondentim tvrzeni ,,Svym jednanim a chovianim pomahim
ostatnim Kk plnéni jejich cili. To znamend, Ze kdyZ potifebuji pomoc od kolegy
nebo nadfizeného, tak ji dostanu.“ Respondenti svou odpovéd volili na Skéle od 1 do 5,
tedy znovu od ,,upln€ souhlasim“ po ,,viibec nesouhlasim®. Tato otazka navazuje na tvrzeni
tykajici se tymové prace a vztahi mezi zaméstnanci. Navazuje také na otdzku piedchozi.

Z 831 respondenti jich 673 (80,99 %) odpovédélo. Z téch, kteti odpoveédéli, jich 40,42 % uplné
souhlasilo, 39,23 % spiSe souhlasilo, 15,16 % vybralo prostiedni odpovéd, 2,67 % spise
nesouhlasilo a 2,53 % vubec nesouhlasilo. Primérna odpovéd’ odpovida znamce 1,88.

V ramci 17. bodu dotazniku byla respondentim poloZena zavérecna otazka této ¢asti dotazniku,
a to: ,,VyuZivate na své pracovni pozici sviij potencial?*. Respondenti mohli svou odpovéd’
vybirat na skéle od 1 do 5, tedy od ,,Vyuzivam ho naplno.” po ,,Vlibec ho nevyuzivam.*.
I tuto otazku doprovazi nékolik tvrzeni z pfedchazejicich c¢asti dotazniku. Konkrétné
4.2 .,V Globusu se mizu realizovat a vyuzit svych schopnosti. a ,,Globus mi ddva moznost
profesné rust.*

Z 831 respondenti jich 673 (80,99 %) odpovédélo. Z téch, kteti odpoveédéli, jich 38,04 % uplné
souhlasilo, 38,04 % spiSe souhlasilo, 17,24 % vybralo prostiedni odpovéd, 4,16 % spise
nesouhlasilo a 2,53 % vubec nesouhlasilo. Primérna odpovéd’ odpovida znamce 1,95.

V nésledujici kapitole jsou jiz prezentovana data shrnuta, interpretovana a porovnana
s dostupnou literaturou a dal$imi zdroji.
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Vyhodnoceni dle jednotlivych skupin

Urcité casti dotazniku mohou poskytnout nové informace nebo souvislosti, pokud budou
vyhodnocovany podle jednotlivych skupin respondentti. Jedna se zejména o vyhodnoceni
tvrzeni ze 4. a 5. oddilu dotazniku, které i dale nasleduje.

Z celkového poctu 831 respondentt jich 677 (81,47 %) vyjadrtilo svou miru souhlasu se vSemi
tvrzenimi uvniti 4. a 5. oddilu dotazniku a zaroven uvedli svij veék; 675 (81,23 %) z téch,
ktetfi se vyjadrili ke vSem 15 tvrzenim, zaroven udali, jak dlouho pracuji ve spolecnosti;
668 (80,39 %) zarovenn uvedlo, zda pracuji na vedouci pozici nebo ne a 656 (78,94 %)
respondenti ke vSem odpovédim zaroven sdé€lilo, vramci jakého oddéleni pracuji.
Miru souhlasu s tvrzenimi z 4. a 5. oddilu dotazniku, vyjadienou primérnou zndmkou skupiny,
ukazuje tabulka v pfiloze 13 a tabulka v pfiloze 14.

Vyhodnoceni dle véku

Tvrzeni nize jsou vzdy sefazena sestupné dle miry souhlasu a vybrana 3 s nejlepsim vysledkem.
Pokud by se na tieti pozici umistil vétsi pocet tvrzeni, je jich uvedeno méné. U seznamu tvrzeni,
se kterymi respondenti naopak nejméné souhlasi, je princip fazeni stejny, ale vybrana jsou
jen tvrzeni s primérnou znamkou 3 a vyssi. Skupina 18 az 24 nejvice souhlasila s tvrzenimi:

1) 4.6:,,Vim, co se ode mé v praci ocekava.*;

2) 4.5:,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnéani.*.

Naopak nejméné souhlasili s tvrzenim 5.2.: ,,Opustit Globus by pro mé bylo tézké.*
Skupina 25 az 34 let i skupina 35 az 44 let nejvice souznély s tvrzenimi:

1) 4.5:,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.*;

3) 4.6:,,Vim, co se ode m¢ v praci ocekava.*;

2) 4.13:,Na své spolupracovniky se mizu spolehnout.*.

V nasledujici skupiné (45 az 54 let) jsou prvni dvé volby také stejné, avSak na tfetim misté
se objevuje nové tvrzeni, které se jisté da vysvétlit pravé vlivem véku na nazory, postoje
a hodnoty dané skupiny, a to 4.11: ,,Globus dava Sanci v§em bez predsudku.*

Respondenti mezi 55 a 64 lety se vraci k plivodnimu seznamu, tedy shoduji se se skupinou
25 az 34 let a se skupinou 35 az 44 let. Respondenti nad 65 let se vraci k ,,8anci bez pfedsudki®,
kterou fadi dokonce na prvni misto. Nasleduje jiz n€kolikrat zvolené: ,,Vim, co se ode m¢
v préaci ocekava. Respondenti nad 65 let ale u vétsiho poctu tvrzeni vyjadiili svlj vyrazngjsi
nesouhlas:

1) 4.8:,,Za dobrou praci jsem pochvalena.*;

2) 5.7:,,Ztracime prestiz, kterou jsme méli diive.*;

3) 4.4:,,Globus mi dadva moznost profesné rust.*;

4) 5.9:,,Spolecnost se orientuje vic na zisk na tkor spokojenosti zaméstnanci.;

5) 5.10:,Na nasem useku chybi lidé a jsem kvili tomu pfetizena.®.

K negativnim vysledkiim Ize zatadit jen nesouhlas s tvrzenim 4.8 a 4.4. Nesouhlas se zbylymi
tvrzenim poukazuje na dobré rysy spolecnosti a jeji firemni kultury.
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Vyhodnoceni dle délky zaméstndani v Globusu

Dalsi otazkou o respondentovi bylo ,,Jak dlouho pracujete v Globusu?*. Ti, kteti ve spolec¢nosti
pracuji méné nez pul roku, zvolili tato tvrzeni jako ta, se kterymi nejvice souhlasi:

1) 4.6:,,Vim, co se ode mé v praci ocekava.*;
2) 4.11: ,,Globus dava Sanci vSem bez predsudki.*;

3) 4.9:,,V préci je nékdo, kdo mé podporuje v tom, abych se ucil/a nové véci.”.

Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti ptsobi plil roku az rok, a také ti, ktefi jsou ve spolecnosti vice
nez 8 let, nejvice souhlasi s tvrzenimi:

1) 4.5:,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.*;
2) 4.6:,,Vim, co se ode m¢ v praci ocekava.*;

3) 4.13:,Na své spolupracovniky se mizu spolehnout..

Skupina zamé&stnanct, kterd ve spolec¢nosti pracuje rok az 3 roky a 3 az 6 let se ve svém vybéru
shoduji a voli znovu tvrzeni 4.5 a 4.6, nasledované vyrokem 4.11 (,,Globus dava Sanci vSem
bez predsudki.®). Skupina respondentd, kterd je ve spole¢nosti zaméstnana 6 az 8 let,
také nejvice souhlasi s tvrzenim 4.5 a 4.6, ale na tfetim mist€ pfekvapivée (oproti jinym) vybrala
tvrzeni 5.8 (,,NaSe procesy rozhodovani jsou zbytecné slozité a trvaji ptili§ dlouho.*).

Vyhodnoceni dle pozice — vedouci vs. zaméstnanec v nevedouci pozici

Respondenti mohli v pribéhu dotazniku uvést, zda pracuji na vedouci pozici, tedy konkrétné:
zda vedou tym nebo oddé&leni. Radovi zaméstnanci nejvice souhlasili s tvrzenimi 4.5 a 4.6, poté
nejcasteji nadsledované s tvrzenim 4.13 (,,Na své spolupracovniky se muazu spolehnout.®).
Vedouci taktéz nejvice souhlasili s vyroky 4.5, 4.6, nésledn¢ 4.3 (,,Rad/a se pochlubim,
ze pracuji v Globusu.®).

Vyhodnoceni dle oddéleni respondenta

Posledni otazkou o respondentovi, kterd je v této praci vyhodnocovana, je ,,Kde pracujete?*,
v ramci které méli respondenti vybrat, v jakém oddéleni spole¢nosti pracuji.

Zaméstnanci na prodejni ploSe znovu nejvice souhlasili stvrzenim 4.5, 4.6 a 4.13.
Lidé ze spravy hypermarketu taktéz s 4.5 a 4.6, poté bylo vétsi mnozstvi tvrzeni na podobné
urovni. U této skupiny se vSak projevil vyraznéjsi nesouhlas s tvrzenim 5.10 (,,Na nasem
useku/oddeleni chybi lidé a jsem kviili tomu pfetizena.”). Zaméstnanci Koordinace
znovu nejvice souhlasili s tvrzenim 4.5 a 4.6, na ,tfetim misté” se umistilo tvrzeni 4.13,
které se pravidelné objevovalo ve vybéru i predchazejicich skupin. I zaméstnanci Koordinace
vyrazné nesouhlasi s tim, Ze by jim chybéli kolegové a to zpiisobovalo jejich pietiZeni.
Jedna se o nejveétsi miru nesouhlasu u vSech dfive uvedenych skupin (3,52).

Zaméstnanci Logistického centra také nejvice souhlasi s tvrzenim 4.5 a 4.6, dale je tvrzeni
4.7 (,,Méam vse potfebné pro to, abych mohl/a délat svou praci dobie.”) a 5.6. (,Rad/a
se s kolegy potkdvam i mimo pracovni dobu.*). Mezi pracovniky oddéleni Pekarny panuje
nejvyssi mira souhlasu znovu s tvrzenimi 4.5 a 4.6, dale zamé&stnanci voli tvrzeni 4.11 (,,Globus
dava Sanci vSem bez predsudkii.) a 5.6 (,,Rad/a se s kolegy potkdvam i mimo pracovni dobu.*).
Potfadi prvnich tifi tvrzeni odpovidd 1ivolbdm zaméstnanci z oddéleni Restaurace.
Také zaméstnanci z Reznictvi nejvice souhlasi s vyrokem 4.5 a 4.6, které jsou nasledované
vyrokem 4.3 (,,Rad/a se pochlubim, Ze pracuji v Globusu.”). V nasledujici kapitole jsou i tato
data shrnuta a interpretovana.
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3.3 Shrnuti a doporuceni
Shrnuti a diskuze celkové

Shrnuti dat a vysledkli z dotaznikového Setfeni pomuze identifikovat a vylozit slaba mista
aktudlni firemni kultury spolecnosti Globus, coz je jeden z Gvodnich kroki pfi tvorbé nové
firemni kultury dle Urbana (2014, s. 60), coZ nasledné povede k naplnéni cile této prace, kterym
je formulovat navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni oblasti firemni kultury vybrané
spolecnosti. Dalsi text této prace je zaloZzen na komparaci vysledkii prezentovanych
v ptedchazejici kapitole a informaci obsazenych v teoretické ¢asti této prace. Shrnuti a diskuze
jsou poté zakladem k doporucenim, ktera jsou nasledné rozepsana v druhé casti této
podkapitoly.

Ptes 75 % respondentii si slovo ,,Globus® spojuje s pozitivnim slovem nebo slovnim spojenim.
Respondenty nejcastéji jmenovana slova a slovni spojeni (kvalita, tady je svét jesté v poradku,
jistota, ale také napftiklad kolektiv a rodina) mohou odkazovat na zakladni presvédceni a sdilené
hodnoty, coz jsou dle Lukasové (2010, s. 18) zakladni prvky firemni kultury. V tomto ohledu
je obsah firemni kultury spole¢nosti Globus pfevazné pozitivni. Pro poznani firemni kultury je
zasadni 1 mira, s jakou je v rdmci spolecnosti sdilena, tedy jeji sila, kterou popisuje naptiklad
Lukasova (2010, s. 32). Uz jen 75% shoda v obecném vniméni spolecnosti jako celku poukazuje
na silnou firemni kulturu. Kombinace siln¢ a pozitivni firemni kultury je pak jisté zddoucim
cilem v oblasti firemni kultury spole¢nosti.

V ramci negativnich asociaci se nejcastéji objevila nizkd mzda, svét uz neni v potadku
nebo obecné nespokojenost, déle stres a napor na psychiku. I kdyz negativnich odpovédi bylo
z celkového poctu jen 9,23 %, jednd se o vyznamny zdroj informaci, protoze odpovédi nebyly
sesbirany na dil¢i nebo dopliujici otazku dotazniku, ale na otdzku zakladni az zasadni,
kterd se vztahuje ke spolecnosti jako celku, tedy vyznamné i k jeji firemni kultufe. Je zkratka
rozdil, zda je naptiklad nizkd mzda vnimana jako jedna z nevyhod zaméstnani v konkrétni
spole¢nosti nebo je povazovana za zdkladni az definujici pojem celé spolecnosti, ktery ma
tendenci ovliviiovat, nebo se sam stat zakladnim ptesvédcenim firemni kultury této spole¢nosti.

Nasledujici seznam ukazuje, ktera tvrzeni z oddilit dotazniku 4, 5 a 15 az 17 respondenti
oznacili jako ty, se kterymi nejvice souhlasi (v zavorce se uvedena primérna zndmka udélena
respondenty, na Skéle od 1 do 5):

1) ,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.* (1,55);

2) ,,Vim, co se ode m¢ v praci ocekava.” (1,59);

3) ,,Svym jednanim a chovanim pomaham ostatnim k plnéni jejich cili. To znamena,
ze kdyz pottebuji pomoc od kolegy nebo nadtizeného, tak ji dostanu.* (1,88);

4) ,,Na své pracovni pozici vyuzivam naplno sviij pracovni potencial.” (1,95);

5) ,,Co si slibime, to dodrzime. To znamend, Ze kdyz se na néCem dohodneme
s kolegou nebo nadfizenym, tak to plati.* (2,06);

6) ,,Na své spolupracovniky se mtizu spolehnout.” (2,10);

7) ,,Globus davé vSem Sanci bez predsudkt.“ (2,11);

8) ,,Mam vse potiebné pro to, abych mohl/a d€lat svou praci dobie.” (2,14).

VSechna uvedena tvrzeni maji spole¢nou linku: odkazuji na jistoty, predvidatelnost
a spolupraci. Tato linka mize byt odrazem jiz zminéné sily firemni kultury, protoze naptiklad
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Lukasova (2010, s. 74) spojuje silnou firemni kulturu mimo jiné s jistotou, emocionalni
pohodou 1 vyssi spokojenosti jednotlivce, ale mtize se také jednat piimo o pfitomnost znaki
procesni Kultury, kterou Urban (2014, s. 42) popisuje jako kulturu organizace, ktera Casto
nabizi jistoty. Spoluprace a tymova prace je zase podle stejného autora typicka pro kulturu
tvrdé prace a zabavy. I kdyz firemni kultura spole¢nosti Globus nemusi plné odpovidat
konkrétnimu typu firemni kultury nebo napliiovat vSechny autory uvedené znaky, muze
ve svych ¢astech vykazovat nékteré rysy a jako celek byt kombinaci vice typt. To potvrzuje
napiiklad i LukaSova (2010, s. 106), podle které jen malé mnozstvi spolecnosti je €isté jednim
typem. Stejna autorka navic vyuziti vicero typt firemnich kultur uvnitf fungovani organizace
oznacuje za efektivni pfistup a strategii v dneSnim neustale se ménicim prostiedi.

Vyse uvedend tvrzeni maji i provazanost na vySe uvedené asociace se slovem ,,Globus®.
Zejména Casto uvadéna jistota, kolektiv a rodina (zZadné tvrzeni dotazniku se piimo netykalo
napfiiklad kvality a dalSich zmiflovanych pozitivnich asociaci, které se vztahuji spise ke kvalité
poskytovanych sluzeb smérem k zakaznikovi; a mottu ,,Tady je svét jesté v poradku. se vénuji
nasledujici ¢asti dotazniku a vyhodnoceni) se propsaly i do souhlasu respondentd
s jednotlivymi tvrzenimi. Tyto dva oddily dotazniku se tedy dobtfe dopliuji a vzajemné
potvrzuji, véetné stalosti a hloubky nazoru respondenta.

Naopak tvrzeni, se kterymi respondenti nejvice nesouhlasili, jsou (v zavorce se uvedena
primérnd znamka udélena respondenty, na Skéle od 1 do 5):

1) ,,NanaSem useku/oddéleni chybi lidé a jsem kvili tomu ptetizena.” (2,83);
2) ,,Ztracime prestiz, kterou jsme méli diive.” (2,71);

3) ..Spolecnost se orientuje na zisk na ukor spokojenosti zaméstnancii.* (2,59).

V seznamu vySe jsou uvedena pouze 3 tvrzeni proto, Ze dal§i tvrzeni v poradi méla
jiz primérnou znamku niz8i nez 2,5 - da se tedy zjednoduSené fici, Ze s nimi respondenti
jako celek uz vice souhlasi, nez nesouhlasi. Nesouhlas s vy$e uvedenymi tvrzenimi miize byt
znovu odrazem jistoty, diivéry a urcité pohody, kterou zaméstnanci zazivaji. Jejich nesouhlas
tedy podporuje jiz zminény piedpoklad silné a Eastecné procesni kultury. Zameéstnanci
spoleCnosti také spise nesouhlasi s tim, Ze by spoleCnost ztracela prestiz. Muze se jednat
o objektivni zhodnoceni vyvoje vnimani spolecnosti zvenku, avSak také o projev loajality,
kterd je typickd napiiklad pro konsensualni firemni Kulturu, jak ji popisuje Urban
(2014, s. 40). Urban (2014, s. 36) také uvadi mezi hlavnimi dimenzemi firemnich kultur
orientaci na vykon vs. orientaci na vztahy a socialni ohleduplnost. Vyse uvedené vysledky
podporuji z téchto dvou protipdll spisSe zaméreni na vztahy, které sice neni patrné ze seznamu
ale mnohem vice se projevuje v seznamu téch tvrzeni, se kterymi souhlasi (i u vyse uvedenych
asociact).

Vyhodnoceni tvrzeni celkové ukazalo, Ze respondenti nejvice souhlasili s pozitivnimi tvrzenimi
a nejméné s témi, které nabizely néjaky negativni rys firemni kultury spolecnosti Globus.
Ptesto je jisté, Ze firemni kultura spolecnosti obsahuje i negativni slozku, kterou je mozné
oSetfit vhodnymi doporucenimi. Konkrétni negativni rysy firemni kultury mohou nabidnout
odpovédi na 6. oddil dotazniku, kdy byli respondenti pfimo dotazovani, co je potfeba zménit.
Nejcastéji uvadénymi oblastmi bylo finan¢ni ohodnoceni, pristup k zaméstnanciim obecné,
komunikace, benefity, nedostatek lidi a z ného plynouci pretiZeni a stres a nedostatek
pochvaly a motivace.

Typologie firemnich kultur, jak jsou pfedstaveny v teoretické Casti této prace, se piimo
neopiraji o finanéni odménu nebo benefity, 1 kdyz napiiklad pro kulturu drsnych chlapiki,
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jak ji popisuje Cejthamr a Dédina (2010, s. 255), je typické vysoké finan¢ni ohodnoceni. Rysy
firemni kultury spolecnosti Globus z dosud vyhodnocenych dat vSak neodpovidaji rysim
tohoto typu firemni kultury a opakovana stiznost na nizkou odménu to jen potvrzuje. Spole¢nost
Globus naopak vykazuje n€které rysy procesni kultury, pro kterou je mimo jiné typické,
dle stejnych autorti, ze vykon zaméstnance nema c¢asto vliv na odménu zaméstnance. Odmeéna
je tedy pevné dand a mtize byt ndro¢né ziskat odménu vyssi nebo benefit navic. Stejné tak mize
spolecnost mit malou motivaci zavadét nové benefity v situaci, kdy nemd vykonovy kli¢
k urceni, kdo si novy benefit zaslouZi.

Nedostate¢na komunikace, mezery v pfistupu k zaméstnancim a chybé&jici pochvala a motivace
jsou dalsi oblasti, kde by respondenti uvitali zménu. Tyto oblasti mohou byt shrnuty jako sklon
organizace a jejiho vedeni k uzavienosti, pfipadné individualismus, nebo také poukazovat
na vy$s$i miru centralizace v rozhodovani, coz jsou vSe dimenze firemni kultury dle Urbana
(2014, s. 36). VSechny zminéné oblasti jsou casto zminovany v souvislosti sjednanim
vedoucich pracovnikl, coz jist€¢ poukazuje na rys firemni kultury celé spole¢nosti.

Je zajimavé, Ze se zde objevil nedostatek lidi a zného plynouci pietizeni, které bylo
respondentim nabidnuto i jako tvrzeni, se kterym vSak souhlasili nejméné. Z rozhovoru
s pani Brozovou (2020), kterd se v rdmci oddéleni pro lidské zdroje zabyva piimo firemni
kulturou spolecnosti Globus, vyplynulo, Ze tento rozpor ma patrné¢ kofeny v tom, ze nékteré
pobocky, oddéleni nebo useky nemaji s potem zaméstnanct, a tedy ani s pfetizenim, potize,
kdezto jiné mohou mit obtize vyrazné. Primérnd znamka 2,83 byla sice nejhorsi udélena,
ve Skéle od 1 do 5 se vSak jedna stale spiSe o podpriimérny nez extrémné negativni vysledek.
Tomu by odpovidal i nazor pani Brozové (2020), ze sice vice nez polovina lidi si na nedostatek
lidi a pretizeni stézuje, ne vSak kazdy. Také je dle pani Brozové (2020) rozdil v tom,
zda se k t¢ématu bude vyjadfovat vedouci nebo fadovy zaméstnanec: vedouci dbaji vice
na celkovy hospodaisky vysledek oddéleni nebo pobocky, kdy méné zaméstnancti na stejnou
praci celkovy vykon zvySuje. Jenze fadovy zaméstnanec vidi ze svého pohledu vice préce,
kterou musi vykonat. Roli podle pani Brozové (2020) hraje 1 historicka souvislost,
kdy v minulosti uvnitf jednoho obchodniho domu pracovalo zhruba 800 lidi, dnes je
to 350 az 400. Tehdejsi vykon byl navic mnohem vyssi diky tehdejSi hospodaiské situaci
a nezasycenosti trhu v Ceské republice. Zjednodusené fe¢eno jedna pobocka si v ramci svého
vykonu mohla dovolit vyss§i pocet zamé&stnanct. Navic nebyl takovy tlak na vykon, efektivitu,
cenu, kvalitu, péci o zédkaznika... Jenomze dnes je tomu jinak a lidé, ktefi pracuji v Globusu
déle a maji tedy moznost porovnavat s minulosti, se mohou spise citit pretizeni. Na druhou
stranu jsou podle pani Brozové (2020) v Globusu objektivné oblasti a situace, kdy zaméstnanci
chybi: v pekafstvi, feznictvi, ve vyrobnich pozicich a v obdobi Véanoc i na pozici pokladni.

Respondenti dotaznikového Setieni praci v Globusu spiSe doporucuji svym kamarddim
azndmym: 53,50 % spiSe doporucuje a doporucuje vs. 18,60 % spiSe nedoporucuje
nebo nedoporucuje). Zaméstnanci spolecnosti si ceni zejména: stability a jistoty prace, Globusu
jako spolehlivého a korektniho zaméstnavatele a pravidelného piijmu, ktery je vyplacen vcas.
Tato otazka dokresluje jiz zminéné pievazné pozitivni asociace se slovem ,,Globus®, miru
souhlasu s tvrzenimi a stejné tak ukazuje na spiSe pozitivni firemni kulturu spole¢nosti.

Dtivody nedoporucovani se prevazné shoduji s jiz uvedenymi a okomentovanymi oblastmi,
které je podle zaméstnanci potifeba zménit. Nejcastéji (celych 17,6 % z celkového poctu
odpovédi) se znovu objevuje nizké finanéni ohodnoceni, hned v zavésu nésleduje jiz zminéné
pfetizeni a z n&j plynouci stres. Tato oteviena otdzka tedy znovu potvrzuje vySe zminéné, stalost
nazoru respondentt i hloubku, do jaké tyto jejich nazory az presvédCeni sahaji.

Jeden z diivodi, proc€ lidé préci ve spole¢nosti nedoporucuji, ktery si zaslouzi blizsi vysvétleni,
je nahrazovani svatkii. Podle pani Brozové (2020) se jedna o pouhé nedorozumeéni v planovani
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smén zamestnancl s nerovnomérné rozlozenou pracovni dobou. Vzhledem k tomu, Ze se toho
konkrétni téma vyskytlo opakované, mize ¢astecné poukazovat na nedostatek v komunikaci,
ktery tomuto nedorozuméni predchazel. Spatnd komunikace byla také jednim z konkrétnich
jmenovanych divodii nedoporuceni prace ve spolecnosti. Znovu se jako diivod k nedoporuceni
objevuje pfistup k zaméstnanciim, konkrétné neprofesiondlni pristup vedoucich.

Neprofesionalni pfistup vedoucich pracovnikli potvrzuje i pani Brozova (2020),
kterd ale upozoriiuje, ze budou mezi jednotlivymi vedoucimi rozdily a také Ze je potieba
rozliSit, zda toto hodnoceni vedouci ziskal, protoze méa na své podfizené vysoké naroky,
coz muze byt provdzano na jiz zminénou pietizenost zaméstnancli na nékterych odd¢lenich,
nebo zda se opravdu konkrétni nadiizeny chova nevhodné nebo nepiijemné. Na druhou stranu
mezi divody k doporuceni prace v Globusu se objevila i témata jako ,,skvély vedouci®
nebo ,,pfijemny piistup”. NejcastéjSim divodem k doporueni je stabilita a jistota prace,
coz znovu potvrzuje jiz vySe uvedené, tedy ze jistota je jednim ze zakladnich kameni
firemni kultury spolefnosti Globus. S jistotou souvisi i druhy a tieti nejcastéjsi divod
doporucovani, a to Globus jako dobry zaméstnavatel a vyplata, kterd je vyplacena vcas
a pravidelné. Na prednich ptickach se objevuje i dobry kolektiv, coz znovu poukazuje na dobré
vztahy, které byly v rdmci tohoto vyhodnocovani jiz zminény a potvrzeny jako pro respondenty,
a tim 1 firemni kulturu spolec¢nosti, zasadni. Jistota m4, jak jiz bylo uvedeno vyse, pfimou
souvislost i s vétsi silou firemni kultury.

Dalsi ¢ast dotazniku se tykala Polarky Globusu. VétSina respondentt vi, co je to Polarka
Globusu, nejcastéji od svého nadrizeného, ale kvalitnim zdrojem informaci pro zaméstnance
jsou i papirové formy komunikace, jako je nasténka nebo letak. Jednotliva tvrzeni z Polarky
Globusu maji tyto primérné zndmky vyjadiujici miru souhlasu s nimi:

1) ,,Tady je svét jesté v poradku.” — 2,48;
2) ,Jsme spole¢nost srdcafi.” — 2, 47;
3) ,,Délame smysluplné véci.”“ — 2,35;

4) ,,Délame ostatnim svét o kousek lepsi.« — 2,04.

Je jisté pozitivni, Ze vSechna tvrzeni z Poléarky, kterd prezentuje zékladni hodnoty firemni
kultury spole¢nosti Globus, ziskala hodnoceni nad 2,5, tedy velmi zjednodusSené feceno
respondenti s nimi spiSe souhlasi, nez nesouhlasi. Mezi jednotlivymi tvrzenimi jsou ovSem
patrné rozdily, které je nutno adresovat. Nasledujici tabulka 1 dokresluje a potvrzuje data z vyse
uvedené¢ho seznamu a popisuje, jaka ¢ast respondentil si konkrétni Cast Polarky spojuje
s pozitivnim, negativnim a neutrdlnim vyznamem.

Tabulka 1 Reakce na tvrzeni z Polarky Globusu (v %)

Pozitivni Negativni Neutralni
,»Tady je svét jesté v poradku.* 57,79 24,34 17,87
,,Jsme spolecnost srdcafi.* 75,43 12,00 12,57
,Delame smysluplné véci.* 74,62 11,61 13,77
,Dé&lame ostatnim svét o kousek lepsi.* 84,22 6,22 9,56

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni tvrzeni z vySe uvedeného seznamu dopadlo nejhiife a je pro mnohé zameéstnance
jiz nepravdivym, vyprdzdnénym a zastaralym sloganem. Vyuziti tohoto tvrzeni i jako
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marketingového sloganu spole¢nosti miize zpiisobovat respondenty zminénou vyprazdnénost
az otravnost, kdy tvrzeni ztraci smysl, vyznam, a tim i provazanost na firemni kulturu
spolecnosti. Také se objevily vypovédi o tom, Ze tvrzeni sice pro Globus platné je, ale smérem
k zakazniklim, ne smérem k zaméstnanciim. Tim se sice tato hodnota neztraci z firemni kultury
spolecnosti, av§ak na zaméstnance miiZze plisobit negativné a drazdive. Ve finale pro né¢ mize
byt ndrocné ji napliovat i smérem k zakazniklim, pokud sami nemohou zazivat vyhody z jejiho
vSeobecného piijeti a respektovani v ramci kazdodenniho fungovéni spolecnosti. Na druhou
stranu ,pfistup k zdkaznikovi“ je jeden zpozitivnich vyznami, ktery respondenti
k ,,Tady je svét jeSté v pofadku.* vybrali. Z tohoto pohledu se zd4, Ze jsou zamé&stnanci vyrazné
orientovani na zdkaznika navzdory piekazkdm nebo nevyhodam, které oni sami pocituji.
Vyrazné zaméteni na zdkaznika a jeho potieby je jednim z ryst kultury tvrdé prace a zabavy
(dle Cejthamra a Dédiny, 2010, s. 255). Mezi pozitivnhimi vyznamy se objevila i poctivost
a poctiva vyroba, kterd volné navazuje na kvalitu, ktera byla nej€astéj$i zmifilovanou asociaci
se slovem ,,Globus*. Jednim z nejcastéji zmintovanych vyznami bylo i ,,Co se slibi, to plati.,
které znovu odkazuje na jiz zminénou piedvidatelnost, jistotu, moznost spolehnout
se na kolegu, tym.

Druh¢ uvedené tvrzeni ma vyslednou znamku o malo lepsi. Byt ,,srdcai* mize poukazovat
na jiz zminénou konsensudalni firemni kulturu, ktera si dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 254)
ceni loajality, vztahti, tymové prace. I v konkrétnich vyjadfeni, co pro respondenty toto tvrzeni
znamend, se presné tato témata objevuji, namatkou napiiklad: ,,Zijeme pro Globus.*, ,,Pracuj,
jako by to byla moje firma.*, ,,Rodina, kolektiv, tym, spoluprace...“ Jiz ve vyhodnoceni tvrzeni
byla uvedena dimenze firemni kultury, ktera obsahovala orientaci na vztahy. Zde je tato
dimenze vyrazn¢ potvrzena. Siln¢ se projevuje také dimenze ,,kolektivismus a tymova prace*
(taktéz ze seznamu dimenzi firemnich kultur dle Urbana, 2014, s. 36). Jeden z nejcastejSich
vyznamd, ktefi respondenti uvadéli, byl ptimo: ,,Tahneme za jeden provaz.” Spole¢nou linku
spokojenosti obsahuji i vypovédi jako ,,Prace nds bavi.“ nebo ,,Délame svou praci radi.*.

Tteti tvrzeni méa uz znamku o néco pozitivnéjsi a tento vysledek mize odkazovat na dimenzi
firemni kultury dle Urbana (2014, s 36), ktera obsahuje diiraz na zavedené postupy
a pravidla, ktery muize kvalitné¢ zabranit tomu, aby ve spolecnosti délaly jen ty véci,
které nejsou zbyte¢né (coz bylo jeden znejcastéji uvadénych vyznaml tohoto tvrzeni
respondenty). Objevilo se rovnéz i téma spolecenské odpovédnosti az uz v ramci ekologie
nebo pomoci lidem s postizenim nebo znevyhodnénim. V ramci dimenzi firemnich kultur
dle Urbana (2014, s. 36) se mlze znovu jednat o orientaci na vztahy, tentokrat s vétSim
diirazem na socialni ohleduplnost, kterd je také soucasti této dimenze, nebo také o zdjem
o vnéjSi prostiedi organizace. Negativni reakce neposkytly zadné konkrétni podnéty,
pouze nesouhlas s tim, Ze by dana hodnota platila.

Nejvice s respondenty rezonujicim tvrzeni Polarky Globusu se stala ¢ast ,,Délame ostatnim svét
o kousek lepsi.“ Znovu se objevuje dimenze firemni kultury zaméfeni na vnéjsi prostiedi
organizace skrze ekologii a charitativni projekty, avSak také ve velké mife zaméfeni
na zakaznika a jeho potieby, coz je, jak jiz bylo uvedeno vyse, typické pro kulturu tvrdé prace
a zabavy, jak ji popisuje Urban (2014, s. 41) i LukéaSova (2010, s. 105). Pro kultury tvrdé prace
a zabavy je podle stejnych autort typicky i diiraz na tymovou praci nebo stres z mnoZzstvi prace,
coz odpovida tématlim, kterd zminuji i zaméstnanci spolecnosti Globus a byla jiz shrnuta vyse.
V seznamu pozitivnich vyznamil se znovu objevuje hodnota , kvalita®, doplnéna hesly, jako je
napiiklad ,,pfijemny nakup®. Pienesené se tedy jednd o jiz nckolikrat zminéné zaméteni
na zakaznika a jeho potfeby a pohodli. V negativnich vyznamnych se, taktéz znovu, vyskytuje
téma, ze,Dé¢lame svét o kousek lepS$i.“ sice plati, ale jen pro zdkazniky,
znovu ne pro zam¢stnance Globusu. Plati tedy podobnad rizika, jaka byla popsana
u ,,Tady je svét jesté v poradku.*.
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Shrnuti dle jednotlivych skupin

Nize jsou uvedena tvrzeni z oddilu 4 a 5, se kterymi respondenti jako celek nejochotnéji
souhlasili:

1) ,,Globus mi poskytuje perspektivu dlouhodobého zaméstnani.*;
2) ,,Vim, co se ode m¢ v praci o¢ekava.;

3) ,,Na své spolupracovniky se mtizu spolehnout.*.

Tato tvrzeni se pravidelné opakovala i ve vybéru jednotlivych skupin a v mife souhlasu s nimi
panuje vSeobecna shoda naptic¢ skupinami. Pfesto se objevila jista specifika. Mnohé z nich maji
pfimou a logickou navaznost na rys skupiny (v€k, pozici, délku zaméstnani
ve spolecnosti apod.), podle které byla skupina utvofena: napiiklad jist¢ neni s podivem,
ze pro mladé lidi do 25 let neni tézké Globus jako zamé&stnavatele opustit, Ze vedouci pracovnici
se spiSe radi pochlubi, Ze pracuji v Globusu; lidé, ktefi jsou ve spolenosti zaméstnani kratsi
dobu, nez pil roku souhlasi s tim, Ze je v praci nékdo, kdo je podporuje v tom, aby se ucili nové
véci, nebo Ze s rostoucim vékem se vice objevuje souhlas s tvrzenim, Ze spole¢nost dava Sanci
vSem bez predsudkli. Nékterd vyhodnoceni i pifimo doplnuji diive uvedenou vypoveéd
pani Brozové (2020): naptiklad o tom, Ze chyb¢jici zaméstnanci a z nich plynouci pietizenost
se tyka jen nékterych oddéleni spolecnosti, konkrétné naptiklad feznictvi). Pani Brozova (2020)
napiiklad v rozhovoru spojovala pietizenost i s délkou ptisobeni respondenta ve spolecnosti,
kde se vyrazny trend nepotvrdil, a mezi vedoucimi a fadovymi zaméstnanci byl rozdil zcela
minimalni. I tyto rozpory jsou diikazem, Ze diagnostiku firemni kultury nelze zcela opirat pouze
o odhady jednoho, byt’ velmi zkuSeného, pracovnika.

Doporuceni

Cilem této prace je formulovat navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni v oblasti firemni
kultury vybrané spoleénosti. Nasledujici text se vénuje pravé témto doporucenim.

Doporuceni ¢. 1: Seznameni v§ech manaZeri s vysledky dotaznikového Setfeni: s novymi,
Zadoucimi hodnotami i oblastmi, kde byla identifikovana potieba zmény.

Po analyze a zhodnoceni aktudlni firemni kultury spole¢nosti, po identifikaci a vykladu jejich
slabych mist a po formulaci zakladni hodnot a norem pro novou kulturu je dle Urbana
(2014, s. 60) dalsim krokem ve zmén¢ firemni kultury promitnuti novych hodnot a norem
do jednani manazeri. To neni mozné bez toho, aniz by byli vSichni manaZeti s Zddoucimi
hodnotami, o které se ma nova firemni kultura spolecnosti opirat, fadné sezndmeni,
a aby je idealné pfiijali za své. Navic by pro piijeti téchto novych hodnot mohlo byt zadouci
seznameni se 1 s oblastmi, které dotaznikového Setieni odhalilo jako ty, kde je potieba zména.
ManaZzertim mohou ,,tvrda data“ pomoci spisSe pfijmout nutnost zmény a opustit sva nefunkéni
presvédceni.

Je tedy doporucovano setkani manazerti, vedoucich a zastupci vedoucich jednotlivych
pobocek, kde budou informovani o vysledcich probéhlého dotaznikového Setfeni a hodnotach,
které toto Setfeni identifkovalo. Na poskytnuté informace by méla navazovat diskuze,
kde budou mit manazeti prostor oteviené pojmenovat prekazky, které jim mohou branit v jejich
dal$im fungovani podle téchto novych hodnot a spolecné navrhnout i dalsi opatfeni, ktera jim
pomohou tyto prekazky prekonat.

Tato skupina manazeri se uvnitf spolecnosti jiz pravidelné setkdavd nad hospodarskymi
vysledky jednotlivych pobocek a spolecnosti jako celku. Proto je navrhovano, aby se setkani
nad hodnotami nové firemni kultury pfidalo na zavér tohoto pravidelného setkani,
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kdy jsou manaZzeti z riznych €asti republiky jiz na jednom misté. Vhodna casovéa dotace je
90 minut na sezndmeni se s informacemi a 60 az 90 minut na naslednou diskuzi. V pribéhu
navazujicich setkani mohou prob&hnout jiz kratsi (naptiklad 60minutovy) diskuze pokracovaci,
kdy si skupina mlze vymeénovat nazory, zkuSenosti, tzv. ,best practise®, tedy postupy,
které nejlépe funguji, i obavy a dalsi prekazky, na které narazila. Cilem a zddoucim vysledkem
tohoto opatieni je, aby manazefi postupné pln¢ pochopili a pfijali nové hodnoty firemni kultury
spolecnosti. Toto pfijeti je poté zdkladem pro zménu jejich chovani a jednani, kterd bude
podpofiena i nasledujicimi ndvrhy na doporuceni.

Béhem dotaznikového Setieni bylo navic zjiSténo, ze informace o Polarce se k dal$im lidem
dostaly nejcastéji od jejich vedoucich (46,38 % respondentii uvedlo svého nadtizené¢ho
jako zdroj informaci o Polérce). Proto je zde pfedpoklad, ze i jiné informace a pozitivni zmény,
které se déji na manazerské urovni, se dobie rozprostfou na niz§i Grovné managementu
a k fadovym pracovniklim. Navic i autofi, ktefi jsou zminéni v teoretické casti této prace
(zejména Lukésova, 2010, s. 211, ale také Urban 2014, s. 58), tvrdi, ze pro firemni kulturu je
podstatné, cemu manazeii vénuji pozornost, jak emocn¢ reaguji a jejich védomé, konzistentni
a jednotné jednani na vSech trovnich.

Proto idealnim vysledkem (i nasledujiciho) doporuceni je rozpoutat pozitivnhi zménu
na manazerské urovni, jejiz disledkem bude mimo jiné i lepsi schopnost manazert kvalitné
komunikovat zejména smérem k jejich tymim, lepSi schopnost déavat zpétnou vazbu
i své spolupracovniky motivovat. To vSechno jsou oblasti, které respondenti dotaznikového
Setfeni opakované uvadeli jako ty, které jsou pro firemni kulturu Globusu typické, ale nejsou
pozitivni a je potieba je zménit (odpovédi na 6. bod dotazniku). Zacit na manazerském stupni
odpovida i doporuceni dle Burchella a Robina (2011, s. 206). Tento krok odpovida i postupu
dle Urbana (2014, s. 60), ktery v ramci zmény firemni kultury uvadi po promitnuti Zadoucich
norem do jednani manazeri i promitnuti Zddoucich norem do néstroju fizeni lidi a poté nacvik
manazerskych dovednosti v novém stylu vedeni.

Doporuceni €. 2: Vzdélavani v oblasti komunikace, zpétné vazby a podpory motivace
ostatnich (pro vedouci pracovniky).

V ramci spolecnosti Globus funguje pfesné 15 pobocek, kazda ma svého manazera pobocky
aten ma své zastupce. Minimaln¢ pro tuhle skupinu vedoucich pracovnikli by bylo vhodné
zatadit do jejich vzdélavani (a v co nejkratSim Case i realizovat prvni konkrétni vzdélavaci akce
s timto smerem) rozvoj specidlné¢ zaméteny na komunikaci, zpétnou vazbu a podporu motivace
ostatnich — cozZ jsou oblasti firemni kultury spolec¢nosti Globus, které, jak vyplynulo
z dotaznikového Setfeni, maji silné kofeny v jedndni manazerl, ale které vyrazné ovliviiuji
fungovani zamé&stnanci i na nizSich Grrovnich, jejich vnimani spole¢nosti jako celku a ve finéle
celou firemni kulturu spolec¢nosti. Napiiklad nedostatky v pfistupu vedoucich se objevily
jako 4. nejcastéj§i divod nedoporucovani prace v Globusu, Spatnd komunikace
jako 6. nejcastéjsi divod. Komunikace byla i 3. nejcastéjsi ,,véci, kterou je potieba v Globusu
zmenit™ a na 6. pricce se ve stejném seznamu objevila potieba Castéjsi pochvaly, lepsi motivace
a podpory produktivity préce.

Obecné je pro zlepSeni schopnosti komunikace navrhovan kurz “Komunikuj jako leader”
od Hany Hol¢ (Nauc¢mese.cz, 2020), kterd je profesionalni kou¢ s ACC certifikaci
(nebo obdobny). Cena vyse zminéného kurzu je dle stejného zdroje 2500 K¢ za individudlni
2hodinovy kurz pro jednu osobu. V ramci spole¢nosti Globus by mohlo byt vyhodné alesponi
castecn¢ individualizované vzdélavani manazert, kdy kazdy z nich mohl vyuzit ¢as lektorky
dle svych potieb. Kurz se dle zdroje uvedéno vyse zabyva efektivnim zadavanim ukold,
kde miize lezet velky zdroj nedorozuméni, ale napiiklad i stresu a tim i pocitu pietizeni,
na ktery si respondenti dotaznikového Setfeni opakované stézovali. Dale se vySe zminény kurz
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zabyva efektivni zpétnou vazbou vcetné praktického nacviku. Soucésti je 1 30minutové
koucovani, které mize kazdy manazer vyuzit k rozebrani situaci, kde citi své nejvetsi mezery.
Vysledkem by mél byt posun kazdého manazera v jeho schopnosti kvalitné komunikovat
se svymi kolegy i podfizenymi, atimipozitivni posun ve firemni kultufe spolecnosti
pravé v téch oblastech, které se v odpovédich na otazky dotazniku ukézaly jako vyzadujici
zmeénu.

Bylo by vhodné, aby si kazdy manazer pted konanim kurzu vypsal nékolik situaci,
které se mu v posledni dobé staly a byly komunika¢n€ narocné: kdy musel dat zpétnou vazbu
a neprobéhlo to idedln¢, kdy se mu nepodafilo namotivovat nebo efektivné pochvalit své kolegy
nebo kdy doslo ke zbytecnému konfliktu na zakladé problematické komunikace.
Tyto konkrétni situace si mize kazdy manazer zkusit vytesit formou hrani roli v prab&hu kurzu.
Cilem tohoto opatfeni by vSak nemélo byt zcela zamezit v§em konfliktim (ani je vSechny
vyftesit), protoze, jak tvrdi Lienhartova (2012, s. 58), jednalo by se o cil nerealisticky: neexistuje
tym nebo vztah bez konfliktl. Stejnad autorka také upozornuje, Ze pokud né&jaky tym tvrdi,
ze nikdy nemaji potize a jeho €lenové si vzdy rozumi, je to spiSe snaha konflikt a potize
v komunikaci zakryt. Déle by podle stejné autorky meli byt vSichni Gcastnici procesu zmény
smifeni napiiklad s tim, Ze bude dochdzet k chybam, nebo Ze neni mozné naplnit oekavani
vSech. Presto se v této oblasti da realizovat zfetelny posun k lepSimu.

Jako navazujici krok na vyse uvedené Skoleni je navrhovano, aby si naptiklad po dobu jednoho
mésice po absolvovani kurzu manazefi psali struéné poznamky o dalSich podobnych situacich
ajaksejim vnich dafilo. Takze napfiklad: komu déavali zpétnou vazbu,
proc (co bylo pfedmétem) a zda doslo na zakladé této zpétné vazby ke zlepSenti, tedy zda splnila
svij ucel, bylo ji porozuméno, byla piijata. Také je dobré sledovat, jak sami sebe hodnoti
v kontextu této situace. Pifimy nadfizeny (nebo jiny urceny pracovnik, pokud se jedna
napiiklad o manazera pobocky, dale uvadén jako ,,mentor”) téchto vedoucich pracovnikl
by mél za tkol jejich rozvoj v této oblasti monitorovat a podporovat, pro zacatek formou
rozhovoru nad témito poznamkami, kdy by byla moznost situaci zpétné¢ rozebrat,
stejné jako pokrok v dané oblasti. Tento mentor by m¢l také namatkoveé vybrat nékolik Clenti
tymu daného manaZera a jich se doptat, zda pocituji zménu v komunikaci svého nadiizeného.
Toto je navrhovano proto, ze firemni kultura jako takovad je zvelké casti o tom,
jak lidé spole¢n¢ vnimaji déni kolem sebe. Posun ve firemni kultufe se tedy promitne
i do posunu v jejich vnimani a hodnoceni. Rizikem je, Ze k tomuto kontrolnimu rozhovoru
budou vybrani zaméstnanci, kteti jsou napiiklad vici spolecnosti silné negativni nebo maji
se svym nadfizenym konfliktni vztah. Proto je prvni krokem v tomto doporuceni sbirani
informaci, sebehodnoceni manazera a nasledny rozhovor nad témito osobnimi pozndmkami.
Pokud by se sebehodnoceni manazera vyrazng lisilo od vypovédi jeho tymu, je navrhovano
oslovit dalSiho nahodného ¢lena tymu pro SirSi zabér, zorganizovani setkdni vSech
zuCastnénych stran (Clen tymu, jeho nadfizeny, mentor) pro dovysvétleni situace
a také v zapisovani a zpétném rozboru konkrétnich situaci pokracovat i v dalSich mésicich
(coz muze byt individudlné doporuceno i dal$im manaZerim dle potfeby i jejich zajmu,
pfipadné se k tomuto kroku kdykoli v budoucnu vratit). Zadoucim vysledkem realizace
této ¢asti doporuceni je zlepSeni schopnosti manazeri komunikovat s ostatnimi v rtiznych
pracovnich situacich a tim i pozitivni posun ve firemni kultufe.

Dale je navrhovano, aby manazefi podstoupili dalsi Skoleni, a to pfimo v oblasti podpory
motivace svych podiizenych. Vhodné je naptiklad Skoleni spolecnosti ICT Pro s.r.o. s ndzvem
,Motivace zaméstnanci aneb jak zvysit angazovanost vasich zaméstnanci*“ (ICT Pro, 2020)
nebo obdobné. Blizkym terminem Skoleni je 23. 10. 2020, kdy se tento kurz kond v Brn¢ i
v Praze. Bylo by tedy praktické, aby ti manazefi spolecnosti Globus, ktefi to maji do Brna blize,
zvolili spiSe tuhle lokalitu. Tady mtize byt naopak prospésné, ze se na dané akci setkéd vice
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manazerQ spolecnosti, ktefi se mohou vzajemné ve svém rozvoji podporovat i posouvat pomoci
sdileni nézorti i zkuSenosti. Cena je dle vyse uvedeného zdroje 4500 K¢ bez DPH za jednu
osobu a jedna se jiz o celodenni Skoleni (od 9:00 do 17:00). Obsahem Skoleni je ¢ast pfimo
tykajici se propojeni firemni kultury a motivace, rozebirani vlastni pfipadové studie a tipy na
praci s motivaci, nizkorozpoé&tové i vysokorozpoétové. Zadoucim vysledkem realizace této
c¢asti doporuceni je zlepSeni schopnosti manazerti motivovat ostatni a tim i1 pozitivni posun ve
firemni kultufe spolecnosti.

Oba vySe uvedené kurzy se mohou velmi dobfe doplnit a pomoci s celkovym piistupem
zejména manazerl kdalS$im lidem ve spolecnosti si komunikaéni uzavienosti,
ze které ma firemni kultura spolecnosti sklony. Pozitivni zména na této Girovni mize piinést
nejen vyssi spokojenost zaméstnanct, ale i zmény v jednani zaméstnancii, ktefi se pfizpsobi
novému zpusobu chovani a jednani, kterému budou vystaveni. Dojde tedy ke zmén¢ firemni
kultury zddoucim a pozitivnim smérem, a zaroven k odbourani téch slozek kultury,
které byly v dotaznikovém Setfeni vyhodnoceny jako negativni.

Doporuceni ¢. 3: Off-line a on-line informaéni kampai o novych hodnotach.

Nasledujicim krokem ke zméné firemni kultury, ktery jeSt€¢ nebyl v této cCasti prace
okomentovan, je dle Urbana (2014, s. 60) vysvétlovani vyznamu hodnot a norem nové firemni
kultury rGznym skupindm zaméstnanct. Toho mlize byt ¢astecné dosazeno skrze jiz zminéné
zmény na urovni manazerd a fungujici Sifeni novych informaci od nich, ale jednou z dalSich
cest, kudy se informace ve spolecnosti Globus kvalitn¢ Sifi, je skrze nasténku a letdky
(jednalo se o 2. nejcastéjsi zdroj informaci o Polarce, vyuzilo ho 17,07 % respondenti).
Da se také predpokladat, Ze minimalné ti zamé&stnanci, ktefi se ucastnili dotaznikového Setfent,
maji zéjem seznamit se s jeho vysledky. Tento zajem by bylo dobré vyuzit, a i nemanazery
alesponi ¢aste¢né seznamit s vysledky dotaznikového Setteni, a tuto piilezitost vyuzit k posileni
roz$itenosti zadouci firemni kultury i k posileni jejiho pozitivniho dopadu. Ve vysledcich
dotaznikového Setfeni byla identifikovana fada pozitivnich prvki firemni kultury Globus i fada
vyznamt, které sami zaméstnanci za hodnotami spole¢nosti vidi (zejména hodnoty a vypovédi
plynouci z odpovédi na 3. otazku: ,,Jaka 3 slova nebo slovni spojeni vas napadnou jako prvni,
kdyz se tekne Globus?; ale také 8. oddil: ,,Pro¢ doporucujete praci v Globusu?*.)
Pro dal$i rozvoj firemni kultury spolecnosti by bylo vhodné, aby se co nejvice tohoto
pozitivniho pouzivalo v komunikaci se zaméstnanci. Jednak ti, ktefi byli ve svych nazorech
a postojich spisSe negativni, se mohou nechat ovlivnit a nacerpat pozitivni pohled, pokud bude
kolem nich vhodné prezentovan, a ti, ktefi sami vnimaji kulturu spole¢nosti pozitivné, mohou
dostat jasny signal, Ze nejsou sami a vétSina kolegi s nimi souhlasi. I to pro né mize pisobit
velmi motivaéné (a motivace byla tématem a problém k feSeni jedno z predchazejicich
doporuceni).

V praktické roving€ je doporucovana realizace papirové informacni kampané pro jednotlivé
pobocky spolecnosti. Na spolecnych ndsténkach a ve spolecnych nebo internich prostorach
spolecnosti mohou byt vyvéSeny plakaty a letdky se zdkladnimi pozitivnimi vysledky
dotaznikového  Setfeni 1 s konkrétnimi  pozitivhimi  vypovédmi  zaméstnanci.
Vybranim takovych tvrzeni, ktera byla uvadéna opakované, se snizi riziko negativnich reakci
zamé&stnancl na kampan. Plakdty mohou byt i pravidelné¢ obménovany, aby se zaméstnanci
postupné seznamili s rGznymi oblastmi firemni kultury spole¢nosti, které jsou vnimany
jako pozitivni. Pfipadné¢ mohou byt plakaty a letaky vzdy zaméfeny na konkrétni skupinu
zamé&stnancl (konkrétni isek nebo oddéleni), aby se mezi zaméstnanci rozsifilo povédomi
o vnimani firemni kultury i v jinych ¢astech spolecnosti. I diky tomu mize byt firemni kultura
posilena. Jednd se o doporuceni, jehoZ realizace neni pfili§ Casové ani finan¢né nakladna:
naklady na tisk takovych materidli a v takovém rozsahu se pohybuji v fddech mensich tisict
korun, spoleCnost jist¢ jizma uvnitf marketingového oddéleni  odborniky
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napfiiklad na grafickou podobu firemnich materiald i vybér vhodného textu. Také rozneseni
a vyvéseni je ukol nendrocny.

Dalsi cestou Sifeni informaci v rdmci spolecnosti je skrze interni komunikacni aplikaci
MS Teams (7,93 % respondentli Cerpalo informace o Polarce pravé z MS Teams) a pomoci
e-mailové komunikace, kterd fungovala i jako kanal pro Sifeni v této praci vyuzitého
dotaznikového Setfeni (kdy bylo sesbirdno 831 odpovédi za méné nez 2 tydny). Stejné
informa¢ni materialy vyuzité béhem papirové kampané se mohou stat zakladem pro on-line
komunikaci. Mlze se pro zafatek jednat o kratky e-mail s hlavnimi pozitivnimi vysledky
dotaznikového Setieni (a s ujisténim, Ze na tom, co se ukdzalo jako negativni, spolecnost
dale pracuje), poté mohou byt i v dalS$i komunikaci malé pozitivni informace a pfipominky,
nebo 1épe: informace o konkrétnich, jiz realizovanych, opatfenich a krocich pro napraveni toho,
co se jako pozitivni v oblasti dotazniku neukézalo. Napftiklad Schein (2017, s. 275-276) varuje
pted situaci, kdy si zaméstnanci diky dotaznikovému Setfeni uvédomi, ze viici firemni kultuie
spoleCnosti maji néjaké vyhrady, ty sindasledné potvrdi s dal§imi zaméstnanci a vznikne
skupina, kterd si svlij negativni postoj upevni a posili. Navic zamé&stnanci piirozené ocekavaji,
ze na realizaci takto rozsahlého dotaznikového Setfeni bude v rozumné kratké dobé navazovat
feSeni toho negativniho, na co upozoriovali. Pokud se tak nedégje, jejich postoj se muze
podle stejného autora jesté zhorsit. Proto jen realizace dotaznikového Setfeni bez navazujicich
doporuc¢eni miize vnimani firemni kultury spolecnosti a nasledné i vlastni firemni kulturu
zhorsit. Zaméstnanci tedy musi byt v navazujici komunikaci ujistovani, ze spolecnost pracuje
na zméné, a videdlnim piipad¢ iseznamovani s vysledky pfijatych opatfeni. Realizace
takového doporuceni mé dalsi vedlejsi, nybrz pozitivni, efekt na firemni kulturu spole¢nosti
Globus: jednou ze slabych stranek firemni kultury byla ikomunikace. Realizaci tohoto
1 pfedchézejici doporuceni ma spolecnost prilezitost nastolit pozitivni zménu i v komunikaci
obecné.

V prib¢hu této komunikace s nejen vedoucimi pracovniky spole€nosti je navrhovano i aktivné
odstranit nedorozuméni, které zaméstnanci pocituji v oblasti pldnovani smén. Konkrétné
se jednd o nahrazovani svatkil (objevilo se jako soucast 3. nejcastéji uvadéného divodu,
pro¢ zaméstnanci nedoporucuji praci v Globusu svym blizkym), které se sice fakticky ned¢je,
ale zaméstnanci takto planovani svych smén vnimaji.

Pozitivni vypovéedi konkrétnich zaméstnancii o firemni kultuie spole¢nosti mohou byt vyuzity
1 béhem komunikace navenek: s partnery, dodavateli, i v pribéhu marketingové komunikace
se zakazniky. Tato oblast vSak jiz ptekracuje ramec cil této prace.

Zadoucim vysledkem tohoto doporudeni je v&tsi jasnost, zfetelnost, rozsifenost a pozd&ji
i zakotvenost firemni kultury spolec¢nosti. Jedna se tedy o obecné posileni firemni kultury.
Navic to mizeme povazovat za posileni kvalitni komunikace ve spolecnosti a odstranéni
hlavnich nedorozuméni, kterd maji na firemni kulturu spole¢nosti Globus negativni dopad.

Doporuceni €. 4: Revize finanéniho ohodnoceni a benefiti pro jednotlivé skupiny
zaméstnancu.

Pro firemni kulturu spole¢nosti Globus se ukazalo jako zdsadni téma nizké odmény za praci.
Nizka mzda se stala nejcastéji jmenovanym negativnim slovnim spojenim v ramci otdzky
,Jaka 3 slova nebo slovni spojeni vas napadnou jako prvni, kdyz se fekne Globus?“ V 6. ¢asti
dotazniku, kde méli respondenti uvést, kterou oblast je potieba v Globusu zménit,
se nevyhovujici finan¢ni ohodnoceni umistilo také na prvnim misté, jmenovalo ho konkrétné
23,61 % respondentti. Také v Casti, kde se respondenti méli vyjadtit, pro¢ nedoporucuji praci
v Globusu, jich 17,6 % uvedlo neodpovidajici finan¢ni ohodnoceni a znovu se jedna o nejcastéji
jmenovanou oblast.
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Respondenti dotaznikového Setteni si preji vyssi finanéni odménu hlavné pro ty, ktefi pracuji
kvalitné a pro ty, ktefi jsou ve spolecnosti dlouho (v tomto kontextu jako ocenéni loajality).
Respondenti dotaznikového Setfeni také asto uvadéli sviij nazor, ze konkurencni spolecnosti
“plati 1épe”. Co se tyCe konkurence, tak naptiklad spolecnost Lidl, kterd je jedna z mala
spolecnosti z tohoto odvétvi, kterd platy svych zaméstnanct zvetejiiuje, zvySovala na zac¢atku
roku 2020 nastupni mzdy. Nasledujici informace jsou dostupné na webovych strankach
spolecnosti  Lidl (Lidl, 2020a): Nastupni odména napiiklad prodavace(ky)/pokladni
jenove 28 571 K& za plny tvazek, v Praze 30 857 K¢&. Ve spolecnosti Lidl navic funguje
systém postupné¢ho zvySovani platu, kdy po tiech letech zaméstnanec dosahuje nejvyssi
odmény: aktualné pokladni mimo Prahu 30 857 K¢, v Praze 34 286 K¢&. Navyseni se tykalo
1 stavajicich zaméstnanc.

Pravidelné navySovani mzdy i zarucené navySovani za odpracované roky jist¢ funguje
motivaéné a podobny systém by mohl slouzit i spolecnosti Globus. Je také zajimavé,
ze spolecnost Lidl je ohledné nabizenych mezd velmi transparentni: zvySeni mezd vzdy tyka
1 stavajicich zaméstnancii, nevznikaji tedy rozdily, a nastupni mzda i konkrétni ¢astky postupné
zvySujici se odmény jsou vetejné piistupné (Lidl, 2020b) i na billboardech, webu nebo jinych
Siroce dostupnych materialech spolecnosti. Tato transparentnost je v ¢eském prostiedi pomérné
vyjime€na, 1 kdyz v zahrani¢i mizeme najit ptiklady pln¢ transparentnich firem i v oblasti
odménovani. U téchto spolecnosti se pravé jejich transparentnost stdva nedilnou slozkou
jeji firemni kultury a ma silny dopad nejen na jejich stdvajici zaméstnance, ale i na jejich
atraktivitu jako zaméstnavatele nebo obecné atraktivitu jako spolecnosti — 1 smérem
k zékaznikiim nebo partnerim. Dobrym piikladem je americkd spolecnost Buffer,
ktera jiz od roku 2013 oteviené¢ komunikuje vysi platd svych zaméstnancti od nejvyssich
manazerii po pracovniky na zdkaznické lince (Gascoigne, 2020). Spoleéné s neomezenou
délkou dovolené (Seiter, 2020) a praci ¢isté na dalku (Buffer, 2020) se tento rys stal pro firemni
kulturu spolecnosti Buffer natolik zasadni, Ze diky nému ziskala i jistou davku popularity
a mezinarodni znamosti.

Pokud by spolec¢nost Globus nechtéla jit cestou automatického zvySovani odmény za praci
po urcité dobé zaméstnani (protoze i to ma své nevyhody: naptiklad nizsi efekt na kazdodenni
motivaci a produktivitu, navic neni splnén pozadavek z vysledki dotaznikového Setfeni,
aby byli odménovani ti, ktefi pracuji kvalitn€), bylo by nutné zavést jiny kli¢ k urceni vySe
odmény. Nabizi se kli¢ vykonovy. Je tedy navrhovano, aby byly vypracovany standardy prace
pro kazdou pozici ve spolecnosti. MEly by byt vytvofeny ve spolupraci se zaméstnanci
pracujicimi na téchto konkrétnich pozicich, nebot’ i z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze zaméstnanci nevitaji, pokud jsou zmény a projekty vymysSleny lidmi, ktefi praci,
které se to tykd, sami neprovad¢ji. Na zaklad¢ téchto standardil je mozné v urcitych intervalech
(naptiklad jednou za pul roku) hodnotit vykon zaméstnance. Hodnoceni by se skladalo ze tii
krokii: pisemné samohodnoceni dle standardd, se kterym by se sezndmil nadiizeny pracovnik
asam vypracoval také pisemné hodnoceni a svlj komentdif k samohodnoceni,
s tim by se seznamil zaméstnance, poté by doSlo k osobni schiizce. Diky vypracovanym
standardim by bylo pro ob¢ strany pomérné snadné na konkrétnich ptikladech dolozit kvalitu
prace pracovnika pro kazdou oblast v ramci jeho pozice, coz by mimo jiné vedlo k prevenci
nedorozuméni, neshod, a obecné mohlo napomoci i k plynulej$i komunikaci a kvalitngjsi
zpétné vazbé ve spoleCnosti (coz jsou jedny z dfive feSenych oblasti vyzadujici zménu).
Nadfizeny by pak pro kazdou pozici ve spolecnosti mél rozmezi, v jehoz rdmci mtize zvolit,
jak velkou finanéni odménu navic zaméstnanec dostane pravé na zakladé probehlého
hodnoceni. Hodnoceni by se opakovala vzdy jedou za pil roku, coz by mohlo mit i pozitivni
efekt na motivaci a produktivitu (dal$i oblasti firemni kultury, které z dotazniku vySly
jako vhodné ke zméng).
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Zadoucim vysledkem tohoto doporudeni je odstranéni pfi¢in, které zptisobuji, Ze jsou
zaméstnanci Globusu nespokojeni se svym finanénim ohodnocenim; at’ uz si spole¢nost vybere
pravidelné zvySovani mezd v ur€itém casovém horizontu nebo pracnéjsi, ale finanéné
pravdépodobné méné nékladnou a vice transparentni cestu navazani finanéni odmény na vykon
zamé&stnance. Idedlnim vysledkem je tak postupné vymizeni ,nizké mzdy*“ jako podstatné
az urcujici slozky firemni kultury spole¢nosti Globus.

Béhem dotaznikového Setfeni respondenti poukazovali 1 na nevyhovujici benefity.
Je navrhovano, aby spoleCnost vybrala jeden ztéch nejcastéji uvadénych, ktery je
pro ni (i co se tyCe nékladil) ptijatelné zavést a ten zakomponovala do vySe navrhovanych
systémtl nadstandardniho odménovani. Zadouci vysledky tohoto opatieni jsou podobné
jako vyse.

Doporuceni ¢. 5: Pfehodnoceni poétu zaméstnanci v ramci jednotlivych tymi.

DalSim opakujicim se tématem byl nedostatek zaméstnanct, ptetizenost, a z ni plynouci stres,
konkrétné 6,24 % respondent uvedlo danou oblast jako hodnou zmény, kdyZ byli dotazani,
co by méla spole¢nost Globus zménit ve vztahu k zaméstnanclim. Naméhava prace, ptili§ prace
a z toho plynouci stres se objevili i v seznamu, pro¢ lidé nedoporucuji praci v Globusu svym
blizkym, konkrétn€ ve vypovédi 7,35 % respondentli, coz byla druha nejcastéjsi odpoved..

Je navrhovano, aby se spolecnost Globus pfi feSeni této negativni stranky své firemni kultury
kriticky posoudila objektivni pocet zaméstnancl v konkrétnich tymech a na urcitych pozicich.
Informace k tomuto tématu Ize zjistit naptiklad z rozhovort s vedoucimi konkrétnich oddéleni,
kteti jsou zodpovédni za vykon svého oddéleni a zaroven maji pfehled o mnozstvi prace
a vytizenosti svych podfizenych. Jejich posouzeni potfeby novych posil je tedy nejvice
objektivni a zaroven nejblize skute¢nému problému pifi zachovani této objektivity.
Pokud spolecnost dospé&je k tomu, ze ji urcity pocet zaméstnancti opravdu chybi (a jinad vyse
inize navrhovana opatfeni nemaji na pocit pietizenosti pracovnikli pozitivni efekt), mize
vyuzit vystupy z dotaznikového Sefeni této prace k cilenému naboru — to znamena k naboru lidi,
kteti idedln¢ zapadnou do nové firemni kultury spolecnosti a da se u nich tedy predpokladat
pozitivni vliv pfi zméné firemni kultury, avSak i niz8i fluktuace nebo vyssi produktivita prace
(a tim ve svém dusledku i pozitivni efekt na pretizenost a stres ostatnich.)

Zadoucim vysledkem tohoto doporuceni je sniZeni pocitu pretizenosti a stresu zaméstnancu,
ktery plyne z nedostatku zaméstnanci. Navazujicim vysledkem je poté zmirnéni rozSifenosti
tohoto rysu ve firemni kultufe spole¢nosti.

Doporuceni ¢. 6: Uprava znéni firemniho kodexu, tzv. ,,Polarky*.

V prib¢hu dotaznikového Setteni bylo zjisténo, Ze ne vSechny ¢asti Polarky jsou zaméstnanci
pfijimany stejné, viz tabulka 1, a to i kdyz vznik a definovani Polarky probihaly za ucasti
riznorodé skupiny zaméstnancti. Nabizi se logicky pfedpoklad, Zze pokud budou kvalitné
realizovana doporuceni predchazejici tomuto, tak i vniméni Polarky se posune k vice
pozitivnimu. Pfesto je navrhovano, aby znéni Polarky bylo podrobeno dalsi diskuzi a nasledné
pfipadné pozménéno. Zejména cCast “Tady je svét jeSté v poradku.” jiz svlij smysl
pro zaméstnance spoleCnosti ztraci a jeji vliv na firemni kulturu je minimaln€ sporny
az negativni. Tato ¢ast mize celou Polarku kompromitovat a zvySovat neochotou zaméstnanct
pfijmout Polarku jako definici zakladnich hodnot spolec¢nosti. Ke zvdzeni je i zména
v marketingové komunikaci spole¢nosti, ktera se o motto ,,Tady je svét jesté v poradku. velmi
opira.

S revizi Polarky souvisi i potfeba zavedeni opatieni, ktera by feSila témata, kterd zameéstnanci
uvedli ve spojitosti s tim, pro¢ Polérka a jeji ¢asti pro Globus neplati. Z dosud neadresovanych
oblasti se jedna zejména o ,,délani smysluplnych véci,”, kdy respondenti zadaji, aby zmény
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vychazely spiSe odspodu, dotahovaly se do konce, fesilo je vzdy jen jedno oddéleni a podobné.
Na tyto oblasti budou mit jisté pozitivni vliv i diive uvedena opatieni. Naproti tomu je rovnéz
navrhovano, aby se jimi spolecnost Globus déle zaobirala, nebot’ jsou pro Polarku — zékladni
které bude zaméstnanci snadno a Siroce piijimano, které bude srozumitelné, jasné a pevnym
zakladem pro dalsi rozvoj firemni kultury spolecnosti.

Doporuceni €. 7: Ovéreni dopadi realizovanych opatieni a tim i identifikace zmén firemni
Kultury.

Navic by bylo vhodné, aby se ovétila funkénost a efekt vSech realizovanych opatieni
(at’ jiz navrhovanych v této praci nebo jinych, které spole¢nost v ndvaznosti na dotaznikové
Setfeni o firemni kultufe zvoli). Ovéfeni zmén ve firemni kultufe spole¢nosti je navrhovano
provést novym dotaznikovym Setfenim. V idealnim ptipadé by mélo probéhnout na jate roku
2021, tedy s ro¢nim odstupem od Setfeni, které je podkladem této prace. Pokud by se spolecnost
rozhodla, Ze je pro ni pfiliS§ naro¢né nebo ndkladné Setfeni realizovat v takovém rozsahu
nebo nepfiliS vhodné vzhledem k aktualni situaci a tim 1 prioritdm, je navrhovano,
aby se dotaznikové Setfeni realizovalo v omezeném formatu. Mélo by se bud’ zaméfit
jen na oblasti, které se v ptivodnim Setfeni ukézaly jako potfebné zménit, nebo pouze na oblasti,
které pfimo souvisi skonkrétnim opatfenim, které bylo pfijato, nebo s konkrétnimi
zameéstnanci, kterych se tykalo. Dal$i forma omezeného formatu mize byt dotaznikové Setfeni
pouze v ramci nékterych pobocek, jehoz zavéry bude do jisté miry mozné vztahnout na celou
spolecnost. Cilem tohoto doporuceni je ovétit a zmétit, zda doslo ke zlepSeni v oblasti firemni
kultury.

Navrhy pro dalsi zkouméani tématu firemni kultury ve spole¢nosti Globus

Dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni, které se stalo zdkladem této diplomové préce,
ma své slabiny. Proto je pro dal$i zkoumani tématu ve spole¢nosti Globus navrhovano:

1) do nésledujiciho dotaznikového Setfeni zapojit vice respondentl s ohledem na celkovy
pocet zaméstnancu spolecnosti;

2) uprava otazek dotaznikového Setieni tak, aby se kazda jasné opirala o konkrétni prvek
firemni kultury spolecnosti, ktery chce spolecnost ovétit nebo prozkoumat;

3) detailnéjsi vyhodnoceni dat dle jednotlivych skupin respondentt.

Add 1) Ve spolecnosti Globus aktudlné pracuje kolem 6000 zaméstnancii, dotaznikového
Setfeni se zucastnila neceld tisicovka z nich. Spole¢nost Globus v tomto projektu usilovala
o ptiblizné¢ 1000 odpovédi, coz povazovala za priméfené¢ kvalitni vysledek vzhledem
k vymezenym nakladiim a casu na projekt. D4 se ale predpokladat, ze by se Setfeni zucastnilo
ze svého zajmu vice lidi, protoZe ziskanych 831 odpovédi bylo shromédzdéno po piiblizné tydnu
sbéru dat. (Sbér dat byl predCasné¢ ukoncen kvili vyhlaSeni nouzového stavu Vladdou
Ceské republiky, kdy spole¢nost Globus nepovazovala za vhodné Zadat své zaméstnance
o vyplnéni dotazniku tykajici se firemni kultury, kdyZ oni sami i spolec¢nost jako celek hledali
zpusob, jak se vypotadat s nastalou, az krizovou, situaci.)

Add 2) Vysledna podoba dotaznikového Setfeni je kompromisem, kdy se musela potkat potieba
ziskani kvalitni dat pro splnéni cile této prace, pozadavky a zvyklosti spolecnosti Globus
indzory a zkuSenostmi agentury, kterd v Globusu dohlizi na vétsi projekt, do kterého bylo
dotaznikové Setfeni funkéné zahrnuto. V idealnim piipadé by otazky dotaznikového Setieni
byly vSechny jesté GZeji provazané s firemni kulturou a jejimi prvky.
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Add 3) Tato prace se ani v teoretické ¢asti do hloubky nezabyva subkulturami ve firemni
kultufe ani nasledné detailnim vyhodnocenim dat dle jednotlivych skupin, i kdyz informace
o respondentovi byly na pfani spolecnosti sesbirany. Pro dal§i rozvoj firemni kultury
ve spolecnosti by mohlo byt pfinosné vyhodnoceni dat zejména dle jednotlivych pobocek.
Data by vSak bylo potifeba zasadit do podrobnéjsiho kontextu, napiiklad doprovodit
hloubkovymi rozhovory se zaméstnanci na riznych urovnich nebo kvalitnim pozorovanim.
Ptesto jsou sesbirana data vyuzitelnd i sama o sobé, napiiklad v situaci, kdy spolecnost fesi
pro ur¢itou skupinu specifickou otazku: at’ uz se bude jednat napiiklad o vyjimecnou
nespokojenost jedné veékové skupiny, spolecné pozadavky vedoucich pracovnikl, vyssi
fluktuaci lidi, ktefi jsou ve spole¢nosti podobné dlouho, nebo naopak skvéle fungujici oddélent,
jehoz ptistup k préci by spolecnost rada prozkoumala a pokusila se pienést i na oddéleni dalsi.
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4 Zavér

Cilem této prace je formulovat navrh doporuceni vedoucich ke zlepSeni v oblasti firemni
kultury vybrané spole¢nosti. Na zaklad¢ reserse dostupné odborné literatury byly v teoretické
Casti prace popsany prvky firemni kultury, jeji funkce, vyznam, obsah, sila, nejcastéji uvadéné
typologie i diagnostika a zména. Informace obsazené v teoretické €asti prace se staly pokladem
pro sestaveni otdzek dotaznikového Setieni, které bylo vyuzito v praktické ¢asti této prace
ajehoz cilem byla diagnostika aktudlni firemni kultury vybrané spole¢nosti, konkrétné
spolecnosti Globus. Na dotaznikové Setfeni navazuje jeho shrnuti, vyhodnoceni a nésledné
i navrh doporuceni, jehoz cilem je zlepSeni v téch oblastech firemni kultury, které se ukazaly
byti ptekadzkou v dalS$im rozvoji firemni kultury smérem k vice pozitivni a silné.

Firemni kultura spolecnosti Globus je pfevazné pozitivni, silnd, rozSifena a pevné zakotvena:
75,19 % respondentti si slovo ,,Globus* spojuje s pozitivni asociaci. Nejvice respondenti
souhlasi s pozitivnimi tvrzenimi o kultuie spolecnosti: ,,Globus mi poskytuje perspektivu
dlouhodobého zaméstnani.“ (1,55); ,,Vim, co se ode m¢ v praci ocekava.” (1,59); ,,Svym
jednanim a chovanim pomahdm ostatnim k plnéni jejich cild...* (1,88). Naopak nejméné
souhlasi s negativnimi tvrzenimi o kultufe spole¢nosti: ,,Na nasem useku/oddéleni chybi lidé a
jsem kvili tomu pretizena.” (2,83); ,.Ztracime prestiz, kterou jsme méli diive.” (2,71);
,»Spolecnost se orientuje na zisk na ukor spokojenosti zaméstnanct.“ (2,59). Respondenti jako
celek spise doporucuji zaméstnani ve spole¢nosti svym kamaradiim a znamym (53,50 % spise
doporucuje nebo doporucuje vs. 18,60 % spise nedoporucuje nebo nedoporucuje). Zameéstnanci
spolecnosti si ceni zejména: stability a jistoty prace, Globusu jako spolehlivého a korektniho
zameéstnavatele a pravidelného ptijmu, ktery je vyplacen vcas.

Firemni kultura spole¢nosti Globus vykazuje rysy procesni kultury (zejména skrze jistoty,
které spolecnost nabizi, ale také proto, Ze vykon zaméstnancli nema piimy vliv na vysi jejich
odmény a chybi dostatek zpétné vazby, pochvaly, motivace), kultury tvrdé price a zabavy
(zejména skrze orientaci na zékaznika a vyraznou orientaci na ,,zlepSovani svéta“ ostatnim diky
hodnotdm Polarky, ale také diky zaméfeni na tymovou praci a spolupraci) i konsensualni
firemni kultury (zejména skrze projevenou loajalitu a diraz na vztahy a tymovou préci).

Mezi zékladni pozitivni rysy a hodnoty firemni kultury spolec¢nosti Globus patii podle
ziskanych dat: kvalita a velky vybér, jistota, kolektiv a rodina, Siroky sortiment a ¢erstvost.
Dale stabilita a jistota prace, Globus jako spolehlivy a korektni zaméstnavatel a pravidelny
prijem, ktery je vypliacen véas. Naopak k negativnim hodnotam a rystim firemni kultury
spolecnosti Globus patii: nizké finan¢ni ohodnoceni a nedostacujici benefity, nedostatky v
pfistupu k zaméstnanciim, zejména neprofesionalni pfistup vedoucich, nedostatky v
komunikaci, chybéjici zaméstnanci a z toho plynouci stres a pietizeni, namahavost prace,
nedostatek motivace, pochvaly a podpory produktivity prace, drahé zbozi.

Z dimenzi firemni kultury se Globus pfiklani k orientaci na: vztahy a socidlni ohleduplnost,
kolektivismus a tymovou praci. Objevuji se i1 dispozice k zaméFeni na tradici a zavedené
postupy, zajem o vnéjSi prostiredi organizace a sklon k informacni uzavienosti. Nejvice
potvrzenou ¢asti Polarky je: ,,Délame ostatnim svét o kousek lepsi. (2,04), coz dokresluje i
vyse uvedené.

Mezi jednotlivymi skupinami respondentl panuje piiméfena shoda ve vnimani firemni kultury
spolecnosti. Rozdily existuji, ale jsou logicky provazané na spolecny rys dané skupiny.
Informace respondenti Cerpaji nejcastéji od svého nadiizeného.

Dle své webovych stranek (Globus, 2020b) se Globus prezentuje jako nejpodnikavéjsi

spoleCnost, kterd ve své Cinnosti spojuje tradice i neustaly rozvoj s cilem zajistit stabilni
budoucnost. Spole¢nost, ktera lidem zvysuje zivotni standard, nabizi Siroky a kvalitni sortiment,

54



podporuje regiondlni riznorodost, ma dobré ceny a kvalitné pracujici zaméstnance. Globus
se také podle téchto online materiali vnima jako korektni a Zddany zaméstnavatel. Z téchto
hodnot se jist¢ potvrdil diiraz na stabilni budoucnost, Siroky a kvalitni sortiment a korektnost
v roli zaméstnavatele. Do vysledkt dotaznikového Setieni se ale nepropsaly naptiklad zaméteni
na rozvoj nebo dobré ceny.

Doporuceni byla vybrana s ohledem na to, aby cile, ke kterym smétuji, byly realné i v kontextu
takto velké spolecnosti, kterd je navic decentralizovand do 15 samostatnych pobocek.
Doporuceni se opirala o kroky vedouci ke zméné firemni kultury dle Urbana (2014, s. 36), ktery
po analyze a zhodnoceni aktualni firemni kultury, fadi identifikaci a vyklad slabych mist, dale
formulaci zakladni hodnot nové kultury, promitnuti téchto hodnot do jednani manazert
a nastroju fizeni lidi, nacvik manazerskych dovednosti odpovidajicich novému stylu vedeni
a poté vysvétlovani vyznamu hodnot a norem dal§im zaméstnanctim. Navrhy na doporuceni
napodobuyji tyto kroky a je navrhovano:

1) seznameni vSech manazert s vysledky dotaznikového Setfeni: s novymi, zddoucimi
hodnotami i oblastmi, kde byla identifikovana potifeba zmény;

2) vzdélavani v oblasti komunikace, zpétné vazby a podpory motivace ostatnich
(pro vedouci pracovniky);

3) off-line a on-line informa¢ni kampan o novych hodnotach;

4) revize finan¢niho ohodnoceni a benefitl pro jednotlivé skupiny zaméstnanct;

5) ptehodnoceni poctu zaméstnancti v rdmeci jednotlivych tymi;

6) uprava znéni firemniho kodexu, tzv ,,Polarky*;

7) ovéfeni dopadi realizovanych opatieni a tim i identifikace zmén firemni kultury.

Neéktera doporuceni tedy kopiruji vyse uvedené kroky ke zméné firemni kultury dle Urbana
(2014, s. 60), jina se zamétuji piimo a konkrétné na negativni prvky firemni kultury spolecnosti
Globus, které se ve vysledcich dotaznikového Setfeni objevovaly opakované a potvrdil se jejich
nepiiznivy vliv na firemni kulturu. Proto se da piedpokladat, ze doporuceni vedouci k naprave
v t&chto oblastech povedou i k pozitivni zméné v celé firemni kultufe spoleénosti. Zadoucim
cilem vySe uvedenych doporuceni je zlepsSeni v oblasti firemni kultury spolecnosti Globus.
Cilem posledniho uvedeného doporucenti je toto zlepSeni ovéfit a zméfit.

Tato diplomova priace ma i sva omezeni a proto je pro dal$i zkoumdni firemni kultury
spole¢nosti Globus doporucovano:

1) do nésledujiciho dotaznikového Setfeni zapojit vice respondentl s ohledem na celkovy
pocet zaméstnancu spolecnosti;

2) upravit otazky dotaznikového Setfeni tak, aby se kazda jasné€ opirala o konkrétni prvek
firemni kultury spolecnosti, ktery chce spole¢nost ovetit nebo prozkoumat;

3) detailnéji vyhodnotit data dle jednotlivych skupin respondenti.

Tématu firemni kultury se nelze vyhnout, bez ohledu na to, v jakém vztahu je pozorovatel vici
spolec¢nosti, o jejiz firemni kulturu se jednd. Proto je vSeobecné zadouci ji neopomijet
a nezaménovat napiiklad s firemni atmosférou nebo benefity. Pro efektivni praci s firemni
kulturou je potfebna jeji kvalitni diagnostika. Pfinosem této prace je popsani aktudlni firemni
kultury spole¢nosti Globus, na které navazuji vyse uvedena doporuceni smétujici k pozitivni
zméng ve firemni kultufe spolecnosti, a které mtize spole¢nost Globus vyuzit i v celé fadé svych
dal$ich aktivit.
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Prilohy

Ptiloha 1 Dotaznik o firemni kultute spole¢nosti Globus, strana 1

Globus - dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

v tomto dotazniku bychom chtéli zjistit, jak vnimate Globus jako zaméstnavatele a jak jste tu
spokojeni. Diky vasim odpovédim budeme schopni pracovat na zlep$eni pracovnich podminek a také
Iépe oslovovat nové kolegy tak, aby se k nam hlasili lidé, pro které je Globus tim pravym mistem k
praci.

Budeme radi, kdyZ nam vénujete 10 - 15 minut a dotaznik vyplnite. Moc nam tim pomfiZete. Dotaznik je
anonymni.
Velmi pfedem dékujeme za vas ¢as a spolupraci.

1. Jakou znamkou byste ohodnotil/a Globus jako zaméstnavatele?
{7 1- nejlepsi

2

3

M

4

" 5- nejhorsi

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)



Ptiloha 2 Dotaznik o firemni kultute spole¢nosti Globus, strana 2

2. Nakolik jsou nasledujici témata ddlezita pro vasi spokojenost v zaméstnani?
1 - velmi dtilezité 2 3 4 5 - nedllezité

Globus je firma, kde
budu moci pracovat
dlouhou dobu

Dobré jméno firmy
(kvalitni vyroba,
prozékaznicky pfistup...)

Préace s profesionaly

Préace v oboru, napli
prace

Lokalita pracovisté
Moznost kariérniho rdistu

Vyse finanéniho
ohodnoceni

Nabidka benefitd

Globus je znamy jako
dobry zaméstnavatel

Moznost upravit si
pracovni dobu podle
sebe

Pravidelny pfijem, tzn.
jistota, Ze dostanu mzdu
vzdy a v€as

Jsem spokojeny/a se
svym nadfizenym

Globus poskytuje
moderni zdzemi a
technologie

Prostor pro dalsi
vzdélavani v ramci
zaméstnani

3. Jaka 3 slova nebo slovni spojeni vas napadnou jako prvni, kdyZ se fekne Globus?

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 3 Dotaznik o firemni kultufe spolecnosti Globus, strana 3

4. Tvrzeni nize jsou o firemni kultufe a hodnotach Globusu. Uvedte, do jaké miry s nimi souhlasite:

5 - vlibec
1 - Gplné souhlasim 2 3 4 nesouhlasim

V Globusu mézu
svobodné vyjadfovat své
nazory.

V Globusu se mdzu
realizovat a vyuZzit svych
schopnosti.

Ré&d/a se pochlubim, ze
pracuju v Globusu.

Globus mi dava moznost
profesné rlist.

Globus mi poskytuje
perspektivu
dlouhodobého
zaméstnani.

Vim, co se ode mé v
préaci ocekava.

Mam v3e potiebné pro
to, abych mohl/a délat
svou praci dobre.

Za dobrou praci jsem
pochvélen/a.

V préci je nékdo, kdo mé
podporuje v tom, abych
se ucil/a nové véci.

V préci se berou v potaz
mé napady a nazory.

Globus dava Sanci vsem
bez predsudkd.

Pracujeme jako tym a
vzajemné si pomahame.

Na své spolupracovniky
se mizu spolehnout.

Problémy FeSime
vétsinou v klidu a bez
stresu.

Priibézné dostavam
zpétnou vazbu, které
rozumim.

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 4 Dotaznik o firemni kultufe spolec¢nosti Globus, strana 4

Globus - dotaznik pro zaméstnance

5. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

5 - viibec
1 - urcité souhlasim 2 3 4 nesouhlasim

Za svou praci jsem N N
spravediivé ® @ - () @
odménovan/a.
Opustit Globus by pro — — e ~
mé bylo t&zké. ‘ .
Jsem spokojeny/a s ~ Pt (\ ' (\
nabizenymi benefity. = = = = =
Nemdizu si stéZovat na
nedostatek informaci od - o (\‘ H h
vedeni.
Pravidla odmériovani - N

~ (—\ \ S N
jsou srozumitelna a fér. - N~ F C (

Rad/a se s kolegy 7 ) , , ,
potkavam i mimo o i e O €
pracovni dobu.

Ztracime prestiz, kterou ~ — . N N
jsme méli dfive. - N F C (

NasSe procesy

rozhodovani jsou — — ~ ~ ~
zbytecné slozité a trvaji : . \ \ (
prilis dlouho.

Spolecnost se orientuje

vic na zisk na dkor e~
spokojenosti -
zaméstnancti.

7N
~~
/j\
-~

Na nasem Useku /

oddéleni chybi lidé a — —~ N N .
jsem kvli tomu ( ( (
pretizen/a.

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 5 Dotaznik o firemni kultute spole¢nosti Globus, strana 5

6. Pokud byste si méli vybrat jednu véc v Globusu, kterou je potieba zménit ve vztahu k zaméstnanctim, co by
to bylo?

7. Jak je pravdépodobné, ze byste doporucil/a praci v Globusu svym kamaradim nebo znamym?

0 % NE 50 % JAK KDY 100 % ANO

O ]

8. Pro¢ doporucujete nebo nedoporu€ujete praci v Globusu?

Globus - dotaznik pro zaméstnance

9. Vite, co je Polarka Globusu?
") Ano

") Ne

10. Odkud / od koho jste se dozvédéli o Polarce?

Od nadfizeného
Od kolegy

Z nasténky nebo letaku

Z MS Teams - My jsme Globus

Jiné (prosim napiste)

11. "Tady je svét v poradku."

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)



Ptiloha 6 Dotaznik o firemni kultufe spolec¢nosti Globus, strana 6

Co to pro véas konkrétné znamena?

Plati to z vaSeho pohledu pro Globus?

1 - Ano, tplné
2
3
4

5 - Ne, vlibec to neplati

Pokud ne, tak pro¢ ne?

o n

12. "Jsme spole¢nost srdcari.

Co to pro vas konkrétné znamena?

Plati to z vaSeho pohledu pro Globus?

1 - Ano, Uplné
2
3
4

5 - Ne, vlbec to neplati

Pokud ne, tak pro¢ ne?

13. "Délame smysluplné véci."

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 7 Dotaznik o firemni kultufe spolec¢nosti Globus, strana 7

Co to pro véas konkrétné znamena?

Plati to z vaseho pohledu pro Globus?

1 - Ano, tplné
2
3
4

5 - Ne, vlibec to neplati

Pokud ne, tak pro¢ ne?

14. "Délame ostatnim svét o kousek lepsi."

Co to pro vas konkrétné znamena?

Plati to z vaSeho pohledu pro Globus?

1 - Ano, Uplné
2
3
4

5 - Ne, vlbec to neplati

Pokud ne, tak pro¢ ne?

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 8 Dotaznik o firemni kultufe spolec¢nosti Globus, strana 8

15. Co si slibime, to dodrzime.
To znamena, Ze kdyz se na né¢em dohodneme s kolegou nebo nadfizenym, tak to plati.

7 1-Upiné souhlasim
oy
3
s

7 5-Viibec nesouhlasim

16. Svym jednanim a chovanim pomaham ostatnim k pln&ni jejich cild.
To znamen4, Ze kdyZ potfebuji pomoc od kolegy nebo nadfizeného, tak ji dostanu.

7 1 - Uplng souhlasim

(2
(s
‘4

7™ 5-Vlibec nesouhlasim

17. Vyuzivate na své pracovni pozici svdj potencial?
f 1 - VyuZivam ho naplno.

o2

s

o

7 5-Vibec ho nevyuzivam.

Globus - dotaznik pro zaméstnance

O vas

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spol. Globus (2020) a Grant Thornton (2020)
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Ptiloha 9 Dotaznik o firemni kultufe spole¢nosti Globus, strana 9

18. VaSe vékova skupina
Méné nez 18
18-24
25-34
35-44
45-54
55- 64

65 +
19. Jste
Zena

20. Jak dlouho pracujete v Globusu?
Méné nez pul roku
Pal roku - 1 rok
1 - 3 roky
3-6let
6-8let

Vice nez 8 let

21. Pracujete na vedouci pozici (vedete tym nebo oddéleni)?

Ano

Ne

22. Kde pracujete?

Koordinace (PWI, REWE, Karlin)
Logistické centrum

Hypermarket - sprava
Hypermarket - prodejni plocha
Reznictvi

Pekarna

Restaurace

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spole¢nostmi Globus a Grant Thornton
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Ptiloha 10 Dotaznik o firemni kultufe spolecnosti Globus, strana 10

Globus - dotaznik pro zaméstnance

23

s
\

~

SESNS

N
/

. Na které prodejné pracujete?

Praha - Cakovice
Praha - Cerny Most
Praha - Zli¢in

Praha - Pankrac

© Brno
- Ceské Budgjovice
" Havifov

' Chomutov

SESEsNo NSNS

Karlovy Vary - JeniSov

Liberec

" Olomouc

Opava

' Ostrava

' Pardubice

' Plzeii - Chotikov

* Trmice

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci se spole¢nostmi Globus a Grant Thornton



ISMe
%P@k@éN%ST@

RD@AEU/KIUW
DeNNe DLAJ ’
cMYSLUPWNE Vecl, ARy

| OSTATNI
M gTO@@W yid! V@T

-~ PRIDCJTe Se.



Ptiloha 12 Rozhovor s pani Brozovou, zaméstnankyni spole¢nosti Globus

11. 8. 2020

Hezky den, ja Vas poprosim na zacatek: Co byl oficialni nazev Vasi pozice?

p. Brozova: J& jsem méla na starost projekt Polarky a méla jsem na starost firemni kulturu.

Tak ja Vas poprosim uz primo k vysledkum: Tyto tri grafy se tykaji téch, co se zucastnili
prizkumu. A mé by zajimalo, jestli to z Vasi zkuSenosti odpovida celkove Globusu.
Tedy zda tyto vekové skupiny, rozlozeni

J& k dispozici nemam tato data, nemam kam nahlidnout, ale kdyZ se na to podivam logicky,
tak si myslim, Ze to odpovida...

Dékuji. Dale bych Vas poprosila: Na dalsi strané je kratky seznam tvrzeni — s ¢im lidé nejvice
nesouhlasi. Nejvic obecné nesouhlasi s tim, Ze chybi lidé a jsou pretizeni, ale v jinych castech
dotazniku, zejména v odpovédich na oteviené otazky, se lidé na pretizenost z ditvodu nedostatku
kolegii casto odvolavali...

...takZe je to v rozporu.

Ano. A nevim, zda se nestala néjaka myslenkova chyba, protoze je to jedno z mala tvrzeni,
které je ve svéem vyznamu zdporné: zda se tedy nestala chyba a respondenti omylem odpovidali
opacné, nez chteli, nebo jestli k tomu mate néjaky napad, proc¢ tomu tak je... Protoze kdyz jsme
se jich ptali, co by radi zmenili, tak pretizenost byl jeden z nejcastéji jmenovanych problémi.

J& si myslim, Ze se to 1i§i vramci firmy. Bude hodné zéalezet ve kterém jste Useku
a ve kterém jste obchodé. Ale obecné tam jsou urcité velky rozdily. Jsou domy, které fikaji
,»My jsme s lidma v pohod¢.” a jsou domy, ktery fikaj: ,,My mame lidi méalo a chybi nam.*.
A jeste velkej rozdil, jestli se ptate vedoucich nebo fadovejch lidi. Protoze u vedoucich je to
vétSinou tak, ze oni fikaj: ,,To je v pohod¢, my to zvladdme,” protoze védi, Ze museji byt
v n¢jakém hospodaiském vysledku a ze kdyz budu mit vic lidi, budu muset mit niz$i mzdy
a tak dale, protoze ten rozpocet je poiad stejnej, podle vykonu, celé spolecnosti. Ale ti lidé,
ti fadovi zamé&stnanci, kteti pracuji na téch jednotlivych pozicich, tak ti si vétSinou budou porad
stéZovat, ze jich je malo. Takze ono zdleZi, kde se ptate, ale ja bych fekla obecné, Ze ten trend
historicky je takovy, ze asi pfed 15 nebo 20 lety v Globusu v tom jednom domé pracovalo
800 lidi. Zhruba. Dneska je v téch domech lidi kolem 350 az 400. Myslim, si, Ze tenkrat ten
vykon téch domt byl mnohem vétsi nez je dneska, protoze ta celkova hospodaiska ekonomicka
situace a hlavn& zasycenost trhu v Cesky republice byla diametralng odli§na od toho ne je ted.
Globus byl prvni hypermarketovy fetézec, ktery sidlil v Ceské republice. A ty domy mély
obrovsky vykon. A proto bylo potieba, aby tam bylo hodné lidi. Nehledé na to, ze néjaka
produktivita, efektivita se tenkrat viibec nefesila... A samoziejmé postupem cCasu, jak byl vétsi
tlak na cenu, vétsi tlak na kvalitu, na zdkaznika a tak dale, tak ti lidé potfad nabyvaji dojmu,
Ze té prace je vic a vic, coz v podstaté mozna je i pravda, protoze jestli jich je tam polovina
proti tomu, co jich tam bylo, tak samozfejm¢ miiZou mit pocit, ze je té€ prace vic. Ale myslim
si, ze je to subjektivni. A v kazdym piipad€ jsou urcité¢ mista v Globusu, kde opravdu ti lidé
realn¢ chybi. Tieba v feznictvi, pekatstvi, vyrobnich pozicich...Potom samoziejmé jsou urcité
$pickové dny nebo obdobi, kdy chybi lidi vSude: kolem Vanoc, pokladni... Ale urcité jsou
konkrétni mista ve vSech téch prodejnach, ale ono se do da téZzko zobecnit. Prazské domy jsou
na tom urCit¢ hif nez domy mimo Prahu... Jak by to tam mate? 2,83... To si myslim,
ze tak odpovida: Polovina bude tvrdit, ze lidé chybi, polovina, Ze ne, ze je to v pohodé. A véfim,
ze to takto subjektivné mohou vnimat. A véfila bych i tomu, Ze tieba vjedné Ctvrting
nebo v jedné pétin€ vyrobnich usek ti lidé chybi.
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Dékuji. Me jeste zajima: Lidé si stezovali, ze si musi nahrazovat svatky. To se tyka brigadnikii?
Nejde o nic protizdkonného, ale pied par lety doSlo ke zméné¢ legislativy a svatky se v kazdém
pfipadé napracovdvat nemaji. Ale oni jak maji nerovnomérné rozlozenou pracovni dobu,
tak ono to tam nékde déld neplechu, ze kdyz mate ten svatek naplanovany jako sménu,
tak se to chova jinak, nez kdyz mate mit volno a nejdete do prace. Pfesn€ nevim, kde je ten pes
zakopany, ale vedouci oddéleni HR mi to vysvétlovala, Ze vlastné nejde o to, Ze si napracovavaji
svatek, ale Ze si plni ten fond téch hodin, ktery si maji odpracovat, ale ti lidé maji pocit, ze jim
pfibude jedna sména navic, ale ona jim vlastné nepfibude, protoze by neméli odpracovany
ten fond...

Takze je to spis nedorozumeni?

Ano. Lidi si na to hodné stézuji, ale ono je to spiS nepochopeni toho principu,
ktery je ale ze zakona, ono to neni vymysl Globusu. Takhle to prost¢ je a souvisi
to s planovanim smén a s fondem pracovni doby, takze kdyz mate nebo nemate mit sménu
svatek nebo mimo svatek. Ale protizdkonny to neni, ale je to véc, ktera lidi neskutecné Stve,
protoze se jich to samoziejmé tykd a neumi si to propojit, Ze to bohuzel takto je.

Chapu. Hodné zminovali prave prdci o vikendech, coz chapu, v takovém provozu se pracuje
o vikendech, na to nahrazovani...

J& vim, ze hodné si na vikendy stézuji feznici, protoze oni jsou zvykli, Ze v téch malych
feznictvich mimo fetézce se v nedéli nepracuje, ze se chodi tfeba jen v sobotu dopoledne.
Anebo tfeba jenom v sobotu a v nedéli ne. Jinak si samoziejmé stézuji vSichni lidé, co délaji
o vikendu.

Dékuji. Jeste bych Vas poprosila: hodné lidi uvadeélo jeste neprofesionalni pristup vedoucich...

Urcité se to objevuje, taky jsem to slySela mnohokrat a bude to zase individualni. Mame skvély
vedouci a mame vedouci, ktery nestoji za nic. Urcite. Jako v kazdy firmé. Je tieba rozlisit
vypoved’ toho clovéka: je to proto, Ze po mé muj vedouci néco chce a uz samoziejme muize byt
nepiijemnej, protoze po mé& néco chcee, nebo je to tim, Ze se neumi chovat, ze na mé tve...?

A to miize souviset i s tou pretizenosti...

Urcité, to se odrazi i v tom vztahu vedouci a podfizeny. A ja jsem také zazila nckteré naSe
vedouci, které bych nechtéla jako svého vedouciho. Nevim, jestli je to ve zvySeny nebo sniZzeny
mife oproti ostatnim fetézcim... Zase naopak slySim i hodné chvély na nase vedouci.
Ja si myslim, Ze je to individudlni. A je dobfe, kdyz clovék fekne, Ze neni spokojen
se svym $éfem. To je v poradku. Ale mliZze to souviset s tim, Ze dnes maji vedouci vys$si naroky
na ty lidi, kvlli tomu uz zmiovanému vykonu, ale kdyz to srovnam s jinejma firmama,
tak musim potvrdit, Ze pokud neni vylozené podstav, tak bych Globus fadila k podprimérné
vykonnym firmédm. KdyZ jenom pozorujete ty lidi, tak nasi prodavaci opravdu maji Cas si zajit
na kafe nebo se na chvilicku zastavit a prohodit par slov. Jinde na to lidi prosté ¢as nemaj a jsou
v uplné jinym rezimu.

Dékuji moc za rozhovor.

Také dekuji.
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Ptiloha 13 Mira souhlasu s tvrzenimi ze 4. oddilu dotazniku — podle skupin

Tvrzeni 41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46 | 47 | 48 | 49 | 410 | 4.11 | 412 | 4.13 | 4.14 | 4.15
Primérna znamka celku 2,53 12,23 1220243 [ 1,55 | 1,59 | 2,14 | 2,41 | 2,29 | 2,29 | 2,11 | 2,33 | 2,10 | 2,47 | 2,32
VéEkové skupina

18-24 247 1242 [ 2,63 | 298 | 1,72 | 1,67 | 2,14 | 2,58 | 2,44 | 2,67 | 2,05 | 2,35 | 2,23 | 2,65 | 2,49
25-34 2,63 1242 245|269 [ 161 | 1,73 | 225|238 | 237|233 230|241 | 2,13 | 2,63 | 2,45
35-44 248 | 2,21 | 2,15 1234 [ 1,54 | 1,57 | 2,13 | 2,38 | 2,33 | 2,32 | 2,21 | 2,35 | 2,08 | 2,46 | 2,28
45 - 54 2,30 | 1,90 | 1,86 | 2,16 | 1,36 | 1,50 | 1,90 | 2,14 | 2,04 | 2,00 | 1,79 | 2,14 | 1,94 | 2,19 | 2,16
55-64 247 12,09 | 1,88 | 243 [ 1,36 | 1,41 | 2,09 | 2,28 | 2,10 | 2,12 | 2,07 | 2,05 | 1,82 | 2,11 | 2,16
65 + 2,14 12,00 | 1,86 | 3,00 | 1,86 | 1,71 | 2,14 | 3,14 | 2,14 | 2,00 | 1,29 | 1,86 | 2,00 | 1,86 | 2,43
Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Méné¢ nez pul roku 191 | 2,15 | 2,15 |221 | 1,88 | 1,64 | 1,85 | 1,76 | 1,67 | 2,24 | 1,64 | 1,91 | 1,94 | 1,85 | 1,85
Pul roku - 1 rok 231 11,94 2,00 | 2,14 [ 1,53 | 1,56 | 2,06 | 1,86 | 1,63 | 1,71 | 1,69 | 1,83 | 1,57 | 1,94 | 2,09
1 - 3 roky 245 12,22 2,13 2,60 | 1,59 | 1,61 | 2,23 | 2,44 | 2,24 | 2,28 | 2,02 | 2,34 | 2,18 | 2,52 | 2,30
3-61let 2,71 1 2,39 | 2,41 | 2,78 | 1,60 | 1,64 | 2,19 | 2,51 | 2,64 | 2,55 | 2,13 | 2,51 | 2,15 | 2,66 | 2,44
6-8let 2,79 | 2,51 | 2,53 | 2,68 | 1,51 | 1,87 | 2,26 | 2,73 | 2,68 | 2,58 | 2,47 | 2,68 | 2,25 | 2,68 | 2,68
Vice nez 8 let 241 12,08 | 2,04 | 2,27 [ 1,41 | 1,50 | 2,01 | 2,26 | 2,18 | 2,13 | 2,15 | 2,19 | 1,97 | 2,32 | 2,25
Pozice

Zaméstnanec 2,59 12331232268 [ 1,54 | 1,60 | 2,10 | 2,37 | 2,33 | 2,39 | 2,11 | 2,28 | 2,07 | 2,45 | 2,34
Vedouci 2251192 1,84 | 198 [ 1,46 | 1,56 | 2,10 | 2,26 | 2,13 | 1,98 | 2,05 | 2,30 | 2,00 | 2,33 | 2,22
Oddéleni

HM - prodejni plocha 2,63 | 2,32 246 | 2,69 | 1,60 | 1,60 | 2,17 | 2,52 | 2,35 | 2,40 | 2,17 | 2,30 | 2,10 | 2,54 | 2,29
HM - sprava 2,14 11,99 | 1,88 | 2,12 [ 1,36 | 1,38 | 1,82 | 2,08 | 2,05 | 2,04 | 1,97 | 2,11 | 1,83 | 2,13 | 2,22
Koordinace 2,38 12,02 | 1,88 | 2,21 | 1,52 | 1,66 | 2,11 | 1,95 | 2,08 | 1,92 | 2,13 | 2,15 | 1,77 | 2,21 | 2,23
Logistické centrum 2,67 | 2,58 | 2,08 | 2,83 [ 1,33 | 1,42 | 1,83 | 2,58 | 2,75 | 2,25 | 2,25 | 2,17 | 2,00 | 1,92 | 2,25
Pekarna 2,51 1231 2,14 2,60 [ 1,34 | 1,63 | 2,46 | 294 | 2,54 | 2,83 | 2,00 | 2,80 | 2,57 | 3,00 | 2,43
Restaurace 2,63 12371196 | 230 | 1,52 | 1,85 | 2,152,770 | 2,48 | 2,59 | 1,89 | 2,67 | 2,59 | 2,56 | 2,59
Reznictvi 2,50 | 2,06 | 1,83 | 2,50 | 1,44 | 1,56 | 2,22 | 2,72 | 2,50 | 2,28 | 2,00 | 2,83 | 2,78 | 2,89 | 2,72

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 14 Mira souhlasu s tvrzenimi z 5. oddilu dotazniku — podle skupin

Tvrzeni 51 | 52 | 53 | 54 | 55 | 56 | 57 | 58 | 59 | 5.10
Primérna znamka celku 240 | 2,34 [ 2,34 1226 | 238 | 2,27 | 2,71 | 2,39 | 2,59 | 2,83
VéEkové skupina

18-24 2,53 13,02 242|249 253|200 | 284|288 237283
25-34 2,63 | 2,60 | 2,55 | 243 1252 224280231249 | 2,88
35-44 241 2,31 (239|217 | 238 | 2,17 | 2,59 | 2,40 | 2,66 | 2,84
45 - 54 1,98 | 1,99 | 2,11 | 2,06 | 2,06 | 2,32 | 2,83 | 2,31 | 2,74 | 2,93
55-64 225 11,93 11,90 | 2,02 | 2,37 | 2,19 | 2,72 | 2,55 | 2,59 | 2,78
65 + 243 | 1,86 | 1,86 | 2,14 | 1,86 | 2,29 | 3,14 | 2,43 | 3,00 | 3,00
Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Méné¢ nez pul roku 1,79 | 2,52 1 2,12 | 191 | 1,76 | 2,12 | 3,45 | 3,03 | 2,94 | 3,38
Pul roku - 1 rok 2,11 | 2,29 12,31 | 1,91 | 2,29 | 2,11 | 3,51 | 2,71 | 3,26 | 3,00
1 - 3 roky 244 12,64 | 2,44 | 2,25 | 243 | 236 | 2,94 | 2,53 | 2,71 | 2,86
3-61let 2,53 12,50 | 2,51 | 2,45 (249 | 2,31 | 2,65 | 2,52 | 2,52 | 2,77
6-8let 242 | 2,51 1229|238 244 | 2,55 (245|198 | 242 | 2,73
Vice nez 8 let 2,32 12,04 | 2,21 | 2,15 | 2,30 | 2,10 | 2,56 | 2,29 | 2,55 | 2,88
Pozice

Zaméstnanec 246 | 245 (2,31 | 230 (239|221 |280] 254|254 | 287
Vedouci 2,12 1 2,03 | 2,31 | 2,07 [ 2,23 | 2,24 | 2,62 | 2,13 | 2,75 | 2,90
Oddéleni

HM - prodejni plocha 2,60 | 2,43 [ 2,22 1224 (249|229 | 261|247 | 240 | 2,44
HM - sprava 2,02 | 2,06 | 2,23 | 2,06 | 2,07 | 2,18 | 2,75 | 2,39 | 2,66 | 3,40
Koordinace 2,16 | 2,26 | 2,66 | 2,25 | 2,27 | 2,27 | 2,89 | 2,14 | 3,17 | 3,52
Logistické centrum 2,67 | 2,33 12,83 | 2,17 [ 2,17 | 1,83 | 2,83 | 2,75 | 2,08 | 2,67
Pekarna 2,43 12,28 | 2,06 | 2,50 | 2,39 | 2,00 | 3,06 | 2,97 | 2,78 | 2,39
Restaurace 2,15 12,30 | 2,30 | 2,19 [ 2,33 | 2,22 | 2,96 | 2,33 | 2,30 | 2,59
Reznictvi 228 | 2,11 | 1,89 | 2,11 | 2,44 | 2,33 | 2,67 | 2,50 | 2,22 | 2,11

Zdroj: vlastni zpracovani
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