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Firemni kultura

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou firemni kultury ve spole¢nosti RONDA
INVEST a.s.

V teoretické Casti prace jsou vysveétleny zakladni pojmy spojené s tématem firemni
kultury, jako napft. kultura a organizace. Nasleduje definice firemni identity a jejich prvki.
Dale je definovana firemni kultura, shrnuta jeji historie a poté vymezeny jeji prvky, tvorba,
struktura, sila, typologie, vyznam, zména, diagnostika a vliv na vykonost. V teoretické Casti
jsou taktéz popsany styly vedeni zaméstnancti a motivace a stimulace zaméstnancd.

V praktické ¢asti je provedena charakteristika vybrané spole¢nosti RONDA
INVEST a.s. Nasleduje zhodnoceni firemni kultury v dané spole¢nosti na zakladé vyzkumu
pomoci dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovorii s vedouci personalniho
odd¢€leni. Na zdklad¢ provedeného vyzkumu jsou zpracovany navrhy a doporuceni, které

povedou k zlepseni stavajici firemni kultury v této spole¢nosti.

Klic¢ova slova: firemni identita, firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni

kultury, diagnostika firemni kultury, zména firemni kultury



Corporate Culture

Abstract

This diploma thesis focuses on the issue of corporate culture in the Ronda Invest a.s.
company.

The theoretical part introduces basic terms connected to the topic of corporate
culture, for instance culture and corporate. Following are the definitions of corporate identity
and its elements. The history of corporate culture is summarized and its elements, creation,
structure, strength, typology, significance, change, diagnostics and effect on the performance
are presented. The theoretical part also deals with following topics: styles of leadership,
motivation and stimulation of employees.

In the practical part of the thesis the characteristics of Ronda Invest a.s. company is
presented. Further chapters are focused on the evaluation of the corporate culture in the
company. The necessary data for the evaluation was obtained through the use of a
questionnaire survey and structured interviews with the leadership of the department of
human resources. Based on this research, proposals and recommendations were made; which
could lead to the improvement of the current corporate culture in the Ronda Invest a.s.

company.

Keywords: corporate identity, corporate culture, elements of the corporate culture, typology

of the corporate culture, diagnostics of the corporate culture, corporate culture change
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1 Uvod

V dnesnim svété je firemni kultura velkym tématem pro veEtSi podniky, ale 1 mensi
firmy, které chtéji byt uspesné. Firemni kulturu je slozité definovat. Je to prvek firemni
identity, ktery do uréité miry ukazuje charakter a duch spole¢nosti. Kazdy podnik ma jinou
firemni kulturu, ktera kazdodenné ovliviiyje to, jak zaméstnanci dané spolecnosti mysli a jak
jednaji. Spravné nastavena kultura napomahd k ziskani, udrzeni a motivovani schopnych
pracovnikl. Schopni pracovnici jsou v soucasnosti potfeba, nebot’ je na trhu vysoka
konkurence a spottebitelé maji ¢im dal tim vys$i ndroky. Kvalitni pracovnici podavaji
kvalitni vykony a firma ma tak jeden z pfedpokladi k uspéchu. V opaéném piipad¢, kdy je
firemni kultura $patné nastavena, mize dochazet k neplnéni cilii, nizké produktivite, Spatné
komunikaci a netspéchu.

Firemni kultura neovliviiuje jen zaméstnance, ale také zakazniky a vefejnost. Mnozi
pracovnici si neuvédomuji, jak je firemni kultura dilezitd, ani to, ze jsou jeji soucasti
a pomahaji v jejim vytvareni. Diive lidé casto oddélovali praci a svlij osobni Zzivot,
Vv soucasné dob¢ se vsak tyto dvé oblasti ¢im dal vice propojuji. Vedeni organizaci i samotni
zamestnanci se stale vice snazi o to, aby se v praci citili dobfe. To napomahéa nejenom
K lepSim pracovnim vykonum, ale i K jejich loajalité a angaZovanosti ve spole¢nosti.
Zaméstnanci se pri spravné nastavené firemni kultufe mohou taktéz Iépe identifikovat
s hodnotami organizace. Vyzvou pro vedeni kazdé firmy by tedy mélo byt nastaveni vhodné
firemni kultury, ve které budou pracovnici spokojeni a budou pfijimat jeji hodnoty,
dodrzovat urcité pravidla, spravné komunikovat s ostatnimi kolegy i1 se samotnym vedenim
a budou motivovani k co nejpiesveédCiveéjsim vykonim.

Nastaveni vhodné firemni kultury je velice slozitou disciplinou a trva zpravidla velmi
dlouhou dobu, stejné¢ tak jako zména firemni kultury stavajici. Téma firemni kultury je
aktualni v jakékoli fazi vyvoje firmy. Veskeré zasahy do této oblasti je nutné peclivé zvazit
S ohledem na dlouhodobé;j$i budoucnost.

Spolecnosti po celém svéte se snazi dosahnout co nejlepsich vysledkl. Dnes si jiz

vétsina lidi uvédomuje, Ze spravné nastavena firemni kultura jim v tom miZze pomoci.
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2 Cil prace a metodika

V nasledujici kapitole jsou popsany cile a metodika této diplomové prace.
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, které povedou ke zméné
a zlepSeni firemni kultury ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.
Dil¢imi cili praktické ¢asti jsou:
e Zpracovat literarni reSerSi pro definici zdkladnich pojmt spojenych
S problematikou firemni kultury
e Charakterizovat spole¢nost RONDA INVEST a.s.
e Zhodnotit firemni kulturu v této spole¢nosti

e Identifikovat typ firemni kultury

2.2 Metodika

Diplomova prace byla zpracovana dle kroki, které jsou popsany v této kapitole. Vyuzity
byly zejména metody dotaznikového Setfeni, které byly nasledné doplnény o strukturovany
rozhovor.

Prvnim krokem bylo zvoleni tématu diplomové prace na katedie fizeni. Autor
diplomové prace pracuje ve spolecnosti RONDA INVEST a.s., a tak je diplomova prace
zamé&fena na firemni kulturu pravé v tomto podniku.

Dalsim krokem bylo stanoveni hlavniho cile a dil¢ich cil, které byly podrobné&ji
popsany v predchozi kapitole s nazvem Cil prace.

Poté byla zvolena a prostudovana odborna literatura, ktera souvisi s vybranym tématem.
Tato odbornd literatura byla shrnuta v teoretické casti prace. V této kapitole byly néasledné
vymezeny a charakterizovany zakladni pojmy souvisejici s problematikou firemni kultury.
Témito pojmy jsou napft. firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni kultury,
diagnostika firemni kultury nebo zména firemni kultury.

V praktické ¢asti byl nejprve charakterizovan podnik RONDA INVEST a.s. Byly
uvedeny zékladni informace o dané spolecnosti. Tyto informace byly ziskdny z webovych

stranek vybrané spolecnosti a taktéZ z internich zdroja.
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Dale bylo cilem Vv praktické casti zhodnotit podnikovou kulturu ve firm¢ RONDA
INVEST a.s. pomoci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu a navrhnout konkrétni kroky
ke zlepSeni této problematiky.

V ramci kvantitativniho vyzkumu byla v praci pouzita metoda dotaznikového Setieni,
které bylo provedeno pies webovou aplikaci survio.cz. Dotaznikové Setieni bylo sdileno pies
firemni email, jelikoz ma kazdy zaméstnanec ve spolecnosti k dispozici pocita¢ a prave
pracovni email. Pfed samotnym sdilenim byli vedouci pracovnici s vyzkumem sezndmeni.

Kvantitativni vyzkum se pta na otazku ,,kolik?* Soustiedi se na ¢etnost vyskytu néceho,
co se udalo v minulosti, nebo se odehrava v pfitomnosti. Cilem kvantitativniho vyzkumu je
ziskat méfitelnd data (Kozel, 2006). Jedna se o formulaf, ve kterém odpovida zpravidla sam
respondent (Hendl, Remr, 2017). Délka dotazniku neni striktné dana. ZaleZi na vztahu
respondenta a problematiky, kterou se dotaznik zabyva (Kozel, 2017). V této praci byl pouzit
polostrukturovany dotaznik. Kozel (2017) jej popisuje jako dotaznik, ktery vyuziva jak
otazky s uzavienym poctem moznosti, tak polouzaviené a oteviené otazky (Kozel, 2017).
Dotaznik v praktické c¢asti této prace se skladal ze 40 otazek. Otazky byly oteviené
I uzaviené a byly rozdéleny do 7 oblasti. Oblast identifikace se skladala z identifika¢nich
otazek, které byly zohlednény pfiinterpretaci otdzek tam, kde byly patrné rozdily
Vv jednotlivych segmentech. Dotaznik byl rozeslan vSem 32 zaméstnanciim spolecnosti
RONDA INVEST a.s. pomoci pracovniho emailu. Z tohoto poc¢tu dotaznik dokoncilo
28 zamé&stnanci. To znamen4, Ze navratnost ¢inila 87,5 %. Dotaznik byl anonymni a termin
pro jeho vyplnéni byl od 2. 3. 2023 do 7. 3. 2023.

Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno o dva strukturované rozhovory s vedouci
personalniho oddéleni, jelikoz v podniku propojuje vedeni spole¢nosti s ostatnimi
zaméestnanci a znd dokonale jak strukturu spoleCnosti, tak jednotlivé zameéstnance.
S vétsinou z nich vedla taktéz piijimaci pohovory.

Kvalitativni vyzkum se zabyvé otdzkou ,,proc¢?* nebo ,,z jakého divodu?*. Pomoci
kvalitativniho vyzkumu lze hledat pii¢iny toho, pro¢ néco prob&hlo v minulosti, nebo
probiha pravé ted’ (Kozel, 2006). Tazatel se v rozhovoru pta dotazovaného a pomoci jeho
odpovédi ziskava data tykajici se urcitého tématu. Rozhovor miize navazovat také na
dotaznik, ktery ma dotazovatel k dispozici. Mize probihat osobné nebo pomoci telefonu
(Hendl, Remr, 2017). Oba rozhovory probihaly osobné pfimo ve spole¢nosti. Prvni rozhovor

se konal pfed odeslanim dotaznikového Setfeni zaméstnanclim. Rozhovor se skladal
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Z 6 otevienych otazek. Cilem rozhovoru bylo vnimani stavajiciho stavu firemni kultury
pohledem vedouci personalniho odd¢€leni.

Druhy rozhovor prob¢hl az poté, co bylo dokon¢eno vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni. Rozhovor se skladal z 6 otazek. Cilem tohoto rozhovoru bylo diskutovani ziskanych
vysledkli z dotaznikového Setieni za ucelem tvorby navrhu a doporuceni na vylepSeni
firemni kultury.

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotazniku a strukturovaného rozhovoru byla zhodnocena
firemni kultura v daném podniku. Byl identifikovan typ dle typologie R. Harrisona
a CH. Handyho a byla navrzena opatieni, ktera mohou pomoci ke zlepseni firemni kultury

vV daném subjektu.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola se zabyva definici zdkladnich pojmt spojenych s problematikou firemni
kultury, jakymi jsou firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni kultury,

diagnostika firemni kultury nebo zména firemni kultury.

3.1 Vymezeni zakladnich pojmi

3.1.1 Kultura

Kultura je pojem, ktery je velmi rozsdhly a interdisciplinarni. Tento vyraz lze
definovat jako nauceny a sdileny zpiisob mysleni, chovani a citéni. Vznik4 v dasledku
adaptovani socidlnich skupin na urcité vnéj$i podminky a je predavana v ramci socidlnich
skupin jako ucinny nastroj pro zvladani téchto podminek. Na kulturu 1ze nahlizet ze dvou
stran. Z jedné strany je kultura diisledkem adaptace, zatimco z druhé strany je prostfedkem
adaptace socidlnich skupin na podminky, ve kterych Ziji (Lukasova, 2010).

Kulturu 1ze také chapat jako soubor hodnot, nazorti a norem, které jsou pro danou
skupinu specifické a které se piedavaji pomoci uc¢eni (Miiller a kol., 2013).

E. B. Taylor, ktery je oznacovan za tviirce globalni védecké definice pojmu kultura,
popsal kulturu jako komplikovany celek, ktery obsahuje védéni, viru, umeéni, moralku, pravo
a dals$i schopnosti a zvyky, jeZ si jedinec ptivlastnil v roli ¢lena spole¢nosti (Maiikova akol.,
1996).

Socialni skupiny maji své navyky a svou kulturu. VSeobecné jsou tyto odliSnosti
spojené s jednotlivymi skupinami pojmenovavany jako druhy kultury. U managementu jsou
zpravidla za nejvyraznéjsi druhy kultury povazovany kultura narodni a kultura firemni

(Lukasova, 2010).
3.1.2 Organizace

Organizaci lze definovat jako urcité socialni uspotadani vytvofené za ic¢elem dosaZeni
kolektivnich cilti pomoci fizeného jednani. Organizace ma urcity pocet ¢lend. Tito ¢lenové
spolu komunikuji a ovliviiuji se, aby byla prace efektivni. Ke vzajemné kooperaci vyuZzivaji
rizné technologie, informace a nastroje fizeni. Spole¢na prace jednotlivych pracovniku je
ohledné splnéni kolektivniho cile efektivnéjsi, nez kdyby clenové pracovali individudlné

(Dédina, Odchézel, 2007).
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V bézném zivoté lze velice snadno zaménit slovo organizace s pojmem instituce.
Avsak zatimco instituci 1ze definovat jako postup, kterym se véci délaji, néjaky zptsob
feSeni problému, organizace je naproti tomu jiz tvofena lidmi. Tento rozdil Ize uvést na
prikladu skolstvi, tedy instituce, kde existuje ur€ity vzorec jednani. Organizaci je poté

naptiklad univerzita, kterd ma ¢lenstvi a ¢leny (Jandourek, 2012).
3.1.3 Klima organizace

Pojem klima organizace se Casto plete pravé s organizacni nebo firemni kulturou,
a proto probehlo spoustu debat o tom, v ¢em se tyto dva pojmy li§i (Armstrong, 2007). Klima
organizace je néco, co lze vnimat, ale velice komplikovan¢ definovat. Je spojeno
s atmosférou ve firmé, moralkou pracovniki, partnerstvim nebo uvédomeénim si hodnot
spolec¢nosti. Nejjednoduseji lze popsat firemni klima jako to, co si o firmé¢ mysli jeji
pracovnici. Je tedy zalozeno na vnimani spole¢nosti pomoci zaméstnanct (Cejthamr,
Dé&dina, 2010). Do klima organizace lze zafadit také vliv faktord jako napf. pracovni
prostiedi, prestiZ vychéazejici z urcitych €innosti ve firmé, plat, vlivy mimopodnikovych jevii
atd. (Sigut, 2004). Autofi ¢asto rozliduji skuteéné situace (firemni kultura) a vnimani téchto
situaci (klima) v podniku (Armstrong, 2007). Rozdily mezi firemni kulturou a firemnim
klimatem lze nalézt také vtom, ze firemni kultura obsahuje vSechny stranky firmy
od strategie, technologii, trzni stranky véci aZ po zam¢&stnance. Klima organizace zahrnuje

piedevsim procesy adaptace a spokojenost se socialni strankou Zivota spole¢nosti (Sigut,

2004).

3.2 Firemni identita

Firemni identita ma fadu definic. Casto se Ize setkat se zaméfovanim pojmu firemni
identity s pojmem vizualni identity nebo firemni image. Firemni image lze vysvétlit jako
disledek interakce samostatnych prvki firemni identity, které budou v této kapitole pozdéji
probrany podrobnéji. Firemni identita, neboli CI (corporate identity), vyjadiuje to, jak se
spole¢nost prezentuje pomoci jednotlivych prvki. Stejné jako kazdy jedinec ma i kazda
firma své specifické charakteristiky a vlastnosti (Vysekalova a kol., 2020).

Firemni identitu lze definovat jako komplex schopnosti, vlastnosti a jevi, které

formuji spole¢nost (Ptikrylova, Jahodova, 2010). Firemni identita zobrazuje, jak je firma

15



specificka, originalni a jak projevuje nezaménitelnost s ostatnimi spole¢nostmi (Bedrnova
a kol. 2012).

Obsahuje jak historii, vize, filosofii, tak i ¢leny spole¢nosti a etické hodnoty. Je
zobrazovana ruznymi styly. CI je soucast strategie a zaroven také jeji nastroj (Vysekalova
a kol., 2020).

Firemni identita je obyc¢ejné ztvariiovana zcela védomeé na rozdil od firemni kultury,
ktera v sobé obsahuje i projevy vytvorené bez umyslu (Urban, 2014). Je vytvaiena pomoci
fizeného procesu v hierarchii shora doli. Toto vytvafeni trva dlouhou dobu a mulze byt
rozdéleno do jednotlivych fazi (Bedrnova a kol., 2012). CI prezentuje obraz, jenz chce
podnik vyvolat u lidi, jako jsou napt. zakaznici, partnefi, investoti a budouci nebo soucasni

pracovnici (Urban, 2014).
3.2.1 Prvky firemni identity

Prvky, které vytvari firemni identitu, jsou firemni design, firemni komunikace, firemni
kultura a produkt nebo sluzba. Tyto Ctyfi prvky na sebe vzajemné ptisobi, maji mezi sebou
vazby a vztahy.

Firemni design

Firemni design, jinak nazyvan jednotny vizualni styl, se vyuziva pti komunikaci uvnitf
I vné spole¢nosti. Firemni design odliSuje podnik od dalSich podnikd. Design firmy je
dalezity pro vytvofeni a posilovani identity firmy. Buduje urcity obraz o spolecnosti pro
pozorovatele mimo firmu. Tento obraz by mél byt v souladu scili a strategii firmy
(Bedrnova a kol., 2012). Na zaklad¢ jednotného vizualniho stylu lze podnik identifikovat
(Vysekalova a kol, 2020). Firemni design se sklada z loga, barvy, vizitek, architektury
budov, vybaveni, designti vyrobk, baleni, ale také z odévii zaméstnancti apod. (Bedrnova
a kol., 2012).

Firemni komunikace

Pod pojmem firemni komunikace si lze piedstavit veskeré komunikaéni prostiedky,
pomoci kterych o sobé podnik néco sdéluje vetejnosti. Autofi odbornych publikaci zpravidla
zatfazuji do firemni komunikace public relations neboli vytvafeni vztahu s vefejnosti,
corporate adverising, ktera zahrnuje inzerce spolecnosti, formy a zpisoby, jak se spole¢nost
vyjadiuje, jeji postoje vici otazkam vefejného zajmu atd. Dale pak autofi zminuji human
relations. Tento pojem lze vysvétlit jako komunikaci na trhu prace, jak uvnitt, tak i mimo

firmu (Vysekalova a kol., 2020). Komunikace v organizaci ovliviiuje nesporn¢ vykonnost

16



celé spolecnosti. Dobie nastavena komunikace ve spolecnosti mize piinést velkou
konkuren¢ni vyhodu, zatimco $patn€ nastavend komunikace mtze zpisobit velké problémy.
U komunikace ve spole¢nosti 1ze zminit, ze pro firmu je klicové, aby se cile spole¢nosti
dopliovaly s cili jednotlivych zaméstnanct. Spolecnost zvysuje pravdépodobnost loajality
zameéstnancll za pomoci komunikace, prostiednictvim které firma vcasné informuje své
pracovniky o zméné strategie a cili. Opakem spole¢nost své pracovniky demotivuje
(Dédina, Odchazel, 2007). Uvnitf firmy se snazi firma pomoci komunikace vytvofit
soudrznost a odpovédnost zaméstnanci smérem ke spolecnosti a naopak (Bedrnova a kol.,
2012).

Komunikaci rozd€luje Dédina a Odchazel (2007) dle dvou kritérii. Jednim kritériem
je mira formalnosti a druhym smér komunikace, ktery muize vést dolii, nahoru a horizontalné.
Dle miry formalnosti 1ze komunikaci rozdé€lit na dva typy, a to formalni a neformalni.
Formalni typ komunikace popisuji Dédina s Odchazelem (2007) jako komunikaci, jez se
odehrava skrze oficidlné stanovené komunikaéni kandly. U tohoto typu je jasné urcena
frekvence a Cas sdéleni (Dédina, Odchazel, 2007). Tento typ komunikace postupuje ¢asto
od nejvySSich  stupiitt  organiza¢ni struktury k t€ém nejniz§im (Tureckiova, 2004).
Komunikaci neformalni lze popsat jako typ komunikace, ktery neni tolik organizovany
a nepienasi se pomoci oficialné stanovenych komunikac¢nich kanali. Uvnitt firmy jsou ¢asto
formou neformalniho typu komunikace domnénky, které mohou fungovat jako zdroj
informaci o atmosféfe a problémech v organizaci (Dédina, Odchazel, 2007).

Firemni kultura

Tento prvek firemni identity bude podrobnéji popsan v nésledujici kapitole.
Firemni produkt

Poslednim prvkem firemni identity je firemni produkt. Ten je chdpan jako podstata
existence spolecnosti. Bez produktu by ostatni prvky nemohly byt G€inné. Pokud nema
spole¢nost konkurenceschopny produkt, nepomohou ani dokonaly design a komunikace.
Produktem miize byt jak hmotny statek nebo sluzba, tak i myslenky, kterymi mohou byt

napft. licence, know-how apod (Vysekalova a kol., 2020).

3.3 Firemni kultura

Firemni kultura, kterd je oznaCovana taktéz jako podnikova kultura, organiza¢ni kultura

nebo kultura organizace je, také prvkem firemni identity (Priicha, Veteska, 2014). Lze najit
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spoustu definic, které vysvétluji, co je firemni kultura. Je to vSak velice Siroky pojem, ktery

1ze pouze velmi tézko ptesné a stru¢né vystihnout (JaniSova, Kiivanek, 2013).
3.3.1 Definice firemni kultury

Jak jiz bylo napsano v kapitole 3.3, firemni kultura ma v odborné literature desitky
definic (Sigut, 2004). Pfeifer s Umlaufovou (1993) definuji firemni kulturu jako soubor
predstav, pfistupti a hodnot, které jsou ve spolecnosti sdilené a pomérné dlouhodobé
udrzované (Pfeifer, Umlaufova, 1993). Bartak (2011) popisuje firemni kulturu jako souhrn
presvédceni, postojui, zasad, hodnot a také artefaktd, které maji vliv na chovani a ptistup
pracovniki ke spoleénosti a pracovnim tikolim (Bartak, 2011). Sigut (2004) dodava, Ze tyto
vlivy na chovani a ptistup pracovniki jsou ovliviiovany pomoci ritualti a symbolu jako jsou
znaky, loga a obleceni. Stejny autor tamtéZ piSe o firemni kultufe jako o kultufe,
prostiednictvim které lze vyjadrit charakter, duch spolecnosti a urcitd pravidla hry, ktera
plisobi pravé na mysleni a jednani zaméstnanctl. Firemni kultura dle Siguta (2004) taktéz
ukazuje celostni atmosféru vnitropodnikového Zivota ve spoleénosti (Sigut, 2004). Lukasova
(2010) shrnuje firemni, neboli organizaéni, Kulturu jako soubor hodnot, ptesvédceni, norem
a postoju, které pracovnici v podniku sdileji a které Ize pozorovat v mysleni, citéni a chovani
pracovnikti v organizaci a Vv artefaktech, které mohou byt jak materialni, tak nematerialni

(Luk4sova, 2010).
3.3.2 Historie firemni kultury

Problematika firemni kultury se v literatuie objevila jiz v 60. letech minulého stoleti.
S Castéjsi frekvenci se pak tento pojem objevoval v letech 70. a popularni se stal v 80. letech.
Pfi¢iny lze najit v ekonomickém ristu Japonska, V literatufe oznatovaném jako japonsky
ekonomicky zazrak. Z tohoto divodu se predev§im americti manazefi zaméfili na kulturu
Vv organizaci a na filosofii japonskych spolecnosti a jejich zpusob fizeni. Dalsim podnétem
Kk zajmu o firemni kulturu byla publikace praci, které se zabyvaly fizenim firem. Vyraznymi
byly zejména dvé publikace. Prvni z nich byla kniha In Search of Excellence z roku 1982
od autort Peterse a Watermana. Ti zde prezentovali, Ze v§echny uspé$né spolecnosti maji
kulturni kvality. Druhou publikaci byla Corporate Cultures s podtitulem The Rites and
Rituals of Corporate Life od autorti Deala a Kennedyho vydana taktéz z roku 1982. V této
publikaci byl jiz explicitné popisovan antropologicky pohled na kulturu. Nelze vSak

opomenout publikace dalsich autort jako napt. Ouchi (1981) nebo Pascale a Athos (1982).
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Za dalsich 30 let se jiz pojem organizacni, neboli firemni, kultura stal bézny v jazyce

manazert po celém svété (Lukasova, 2010).
3.3.3 Tvorba firemni kultury

Dle Armstronga (2007) se formuje firemni kultura CEtyfmi zpisoby. Prvnim
zpusobem je formovani kultury vudci v podniku. Tito videi jsou pro lidi v organizaci
inspiraci. Lidé v organizaci si v§imaji chovani a o¢ekavani viidcti a maji je za vzory. Druhym
zpusobem je formovani pomoci vyznamnych udalosti, tzv. kritickych ptipadd, z kterych si
jedinci berou ponauceni. Tieti zptisob je zaloZen na zaklad¢ snahy mit vzajemn¢ s ostatnimi
&leny organizace efektni pracovni vztah. Ctvrty zpisob je ovlivnéni kultury pomoci prostiedi
podniku.

Lidé si kulturu osvojuji v prub&hu ¢asu. Dle Scheina (Schein 1984 v Armstrong
2007) jsou dva zplsoby, kterymi se lidé v organizaci firemni kultufe uci. Prvnim je
traumaticky model, tedy vytvofeni urcit¢ho obranného mechanismu pro vypotradani se
s n¢jakym problémem. Druhy zpisob je pak model pozitivniho upeviiovani védomi, ktery
funguje tak, ze lidé v organizaci si upeviiuji procesy a postupy, které¢ funguji. Firemni
kulturu, ktera se upeviiovala po dlouhé obdobi, mize byt velice obtizné zménit rychle nebo
postupné¢ tak, aby nedoslo k traumatizujicim udalostem (Armstrong, 2007).

Pracovnici ve vedeni spolecnosti se snazi o to, aby si novi zaméstnanci firemni
kulturu osvojili. Pouzivaji za timto ucelem tfi praktiky. Prvni z nich je personalni vybér,
pomoci n¢hoz se spolecnost vyhne piijeti nového ¢lena, ktery by mohl narusSovat a oslabovat
firemni kulturu. Druhou praktikou jsou akce vrcholového vedeni firmy, kdy zaméstnanci
pozoruji chovani manaZzerd, jejich stoupani v hierarchii a osvojuji si zddouci a pro firmu
uspeésné chovani. Tieti praktikou je socializace, ktera je charakteristickd tim, ze sama
spole¢nost se snazi pomdhat nové ptichozim pfizpiisobit a osvojit si novou kulturu napf.

pomoci cvi¢eni (B&lohlavek a kol., 2001).
3.3.4 Prvky firemni kultury

Kulturnimi prvky lze oznalit strukturdlni a funkcni slozky, které tvoii zakladni
skladebni soucasti kulturniho systému. V jednotlivych publikacich rGznych autorit nejsou
prvky kategorizovany zcela shodn&. Nejbézngji se jako prvky firemni kultury oznacuji
zakladni pfesvédCeni, normy, hodnoty, postoje a artefakty. Prvky kultury lze z urcitého

pohledu oznacit jako indikatory obsahu firemni kultury. Slouzi také k predavani kultury
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novym lidem ve firm¢. Soucasni pracovnici totiz pieddvaji nové ptichozim kolegiim
informace o tom, co je v podniku podstatné, co je Zadouci a co se naopak odsuzuje, tzn. jak
by se m¢li nové prichozi chovat, aby se rychleji zaclenili (Lukasova, 2010).

Zakladni presvédceni

Jednd se o predstavy a funkcnosti, které berou lidé v podniku za evidentni, bézné
anesporné. Tyto predstavy jsou automatické a imunni vaci zménam. Jsou natolik
samoziejmé, ze o nich ani neprobiha diskuze a pokud ano, tak pievazuji tendence branit je
(Lukasova, 2010). Lidé se pfirozen¢ snazi chovat v souladu se svymi zékladnimi
presvédcenimi a véci, které se témto predpokladim vymykaji, radéji zkresluji nebo piehlizi
(Bélohlavek a kol., 2001). Zakladni pfesvédceni vznikaji opakujici se funk¢nosti feseni
urc¢itého problému (Cejthamr, Dédina, 2010).

Zakladni presvédceni je tézkeé definovat. Zahrnuji 1 to, co neni viditelné, ale zaroven to
velmi ovliviluje chovani lidi v organizaci. Podle tohoto prvku firemni kultury si lidé
Vv organizaci urCuji cile, fesi problémy a vytvati vztahy s ostatnimi pracovniky (Jarmat,
2012). Jako ptiklady zakladniho piesvédceni Ize uvést napt. teze toho typu, ze lidem se neda
véfit, vedeni je spravedlivé, nebo Ze veskeré zpozdéni startuje pohromu (Bé€lohlavek a kol.,
2001).

Hodnoty a postoje

Hodnoty vyjadiuji, co je pro podnik dobré nebo nejlepsi. Soubor hodnot organizace
mize byt uznavany pouze vrcholovym vedenim nebo celou organizaci (Armstrong, 2007).
Pokud je firemni kultura zdravd, mély by byt jeji hodnoty v souladu s firemni strategii
(Urban, 2014). Sila téchto hodnot udava, jak moc budou ovliviiovat chovani ve firmé.
Hodnoty nemusi byt ani vysloveny. Hodnoty, které jsou samoziejmé, hluboce zakoienéné
Vv organizaci a dodrzované managementem, mohou mit velky vliv. Naopak ty, které piisobi
idealisticky a management je nedodrzuje, nemaji Zadny, nebo velmi maly efekt (Armstrong,
2007). Urban (2014) dokonce zdliraziuje, Ze pokud jsou firemni hodnoty nastavené nerealné
a prili$ idealisticky, mohou zptsobit u pracovnikli nediivéru viici vedeni a cynismus. Firemni
hodnoty lze rozdélit na fungujici hodnoty, ¢aste¢né fungujici hodnoty a proklamované
hodnoty (Urban, 2014). Idealn¢ by mély byt sdilené pomoci vSech zaméstnanci nebo
pfinejmensim vedoucimi pracovniky (Vysekalova a kol., 2020).

Individualni hodnoty ¢lov€ka vyjadiuji to, co je vyznamné pro jednotlivce. Oproti
tomu organiza¢ni hodnoty pfedstavuji vyznam celé organizace, tedy pracovniho kolektivu

jako celku. Je to tedy néco, co Clenové v organizaci pokladaji za spravné a vyznamné.
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Piikladem organizaéni hodnoty mulze byt spokojenost zakaznikd nebo pracovniki,
odpovédnost vici zivotnimu prostiedi atd. Organizacni hodnoty se mohou komunikovat jak
uvnitt firmy, tak i vné firmy, a to predevsim proto, aby si tvorily uréitou image.

Postoje se daji definovat jako vztahy k uréitym objektiim, kterymi mohou byt napf. lidé,
véci, problémy nebo udalosti. Velkd mnozina autor prezentuje postoj jako komplexni
termin skladajici se ze tii slozek, a to kognitivni slozky, efektivni slozky a slozky konativni
(Lukasova, 2010).

Normy

Normy lze definovat jako pravidla chovani, ktera nejsou nikde psana. Jsou to pravidla
a zasady chovani, které lidé ve spolecnosti sdileji a které se o¢ekavaji (Tureckiova, 2004).
Normy lze taktéz popsat jako hranice pfijatelného chovani ve spole¢nosti (Urban, 2014). Ti,
ktefi normy dodrzuji, maji za odménu vstficné a pratelské chovani ostatnich ve firmé.
Naopak k tém, ktefi tato nepsana pravidla nedodrzuji, se spolupracovnici mohou chovat
spiSe odmitaveé nebo si jich nevSimaji. Sankce i odmény jsou tedy zalozené hlavné na citech.
(Lukasova, 2010)

Normy udavaji ptedpoklad, jak se ve firmé chovat, jak mluvit, jak se oblékat ¢i v co
véfit. Jsou vzdy nepsané, lidé si je predavaji Gstné (popf. stylem ¢i chovanim) a posiluji je
reakce okoli (Armstrong, 2007).

Normy se mohou vztahovat na pracovni ¢innosti, jakymi jsou naptiklad rychlost
a kvalita prace. Dale se normy tykaji komunikace ve skupinach, tedy sdélovani informaci
mezi pracovniky. Normy mohou byt jak pozitivni, tak také negativni. Pfikladem pozitivnich
norem muze byt napfi. aktivni chovani a zajem o pfipominky zakaznikd nebo ochota pracovat
delsi dobu, nez jakou ma pracovnik stanovenou. Negativnimi normami muze byt
neprojevovani nazoru, starani se pouze o svoji praci apod. Normy jsou velmi dulezité, jelikoz
zajist'uji konstantni a oéekavané prostiedi. V podniku uréuji takové chovani, které je pro
kolektiv piijatelné, a pokud jsou nastaveny tak, ze pomahaji vy$si vykonosti podniku, neni
nutna tvorba formalnich kontrol (Lukasova, 2010).

Artefakty

Viditelnymi a hmatatelnymi slozkami podniku jsou artefakty. Artefakty lidé
Vv organizaci vidi, sly$i nebo citi (Armstrong, 2007). DéEli na materiadlni a nematerialni. Do
materidlnich artefakti 1ze zatadit vzhled budov a kancelafi, zplisob oblékani, loga, vizitky

nebo technologické vybaveni. Mezi nematerialni artefakty patii napf. historky, myty, zvyky
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a ritudly (JaniSova, Kiivanek, 2013). Spada sem také jazyk v organizaci pouzivany a dalsi
artefakty, které budou rozebrany nize.

Na samotné mluvé v organizaci lze dle Lukasové (2010) vypozorovat hodnoty
V podniku, ale i miru formalnosti vztaht apod. Pokud si lidé v organizaci vykladaji pojmy
stejné, je kooperace a porozuméni jednodussi. Pokud se vSak v chapani vyznamu
jednotlivych pojmt lidé v organizaci lisi, miize to vést k nedorozuméni a vnitroorganiza¢nim
konfliktim.

Historky Ize definovat jako ptibéhy z minulosti, které se skute¢né staly, ale neziidka
kdy jsou jednotlivymi lidmi v organizaci zkraslovany. Historky jsou lehce zapamatovatelné,
a slouzi tak jako dulezity prostiedek pro predavani kultury nebo také jako ukazatel kultury
organizace.

Zvyky, ritudly a ceremonialy jsou ur€itd schémata chovani, ktera jsou v podniku
predavéana a uchovavéana. Tato schémata napomahaji snizovani nejistoty jednotlivych
pracovnikl a vytvareji pracovni prostiedi, které je stalé a predvidatelné (Lukasova, 2010).
Patii sem rizné formalni schiizky, ale také schiizky neformalni (napft. oslavy), psani zprav,

kontrolni systémy apod. (Vysekalova a kol., 2020).
3.3.5 Struktura firemni kultury

Jednotlivé prvky, které byly popsany v predchozi kapitole, nefunguji oddé€lené.
Navzajem se ovliviiuji a souviseji spolu. Rada autorii se snaZila formulovat modely
organizacni kultury pro objasnéni strukturalnich i funkcnich spojitosti a jejich disledkd.
Jednim z nejznaméjsich je Scheiniiv model organiza¢ni kultury, tedy model, ktery vymyslel

Edgar Schein. Tento model lze pozorovat na obrazku ¢. 1 (Lukasova, 2010).
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Obrazek 1 - Scheinav model firemni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy
l F Y

Zakladni predpoklady

Zdroj: Lukasova (2010)

Jak lze wvidét, tak vtomto schématu tvoii nejhlubSi rovinu zakladni predstavy
a vychodiska, tedy celkovy pohled na svét a piistup nejenom K praci, ale i k zivotu, lidem
apod. Pasobi nevédomé, spontanné a samoziejme. Na trovni ve sttedu schématu jsou normy
a standardy. Jsou zde zahrnuty napt. pravidla, at’ uz psana nebo nepsana, dale hodnoty, které
jsou obecné¢ uznavany, idedly a cile organizace a vztahy k jejim zakazniklim a partnertim.
Nejsvrchngjsi a taktéz nejviditelnéjsi vrstvu tvofi systém symbolu. Do této vrstvy patii napf.
e, logo, oslavy, obtady, ritualy a myty, obleCeni a podobné (Bedrnova, Novy, 2007).

Model Edgara Scheina, ktery byl popsan vyse, je nejrozsifenéj$im a nejznaméjsim
vykladem pojednavajicim o této problematice. Existuje vSak ur¢itd mnozina autord, kteti
strukturu firemni kultury vidi jinym zplsobem. Na dvé vrstvy déli organizacni kulturu
J. P. Kotter s J. L. Heskettem (1992). Tito autofi strukturuji firemni kulturu na vzorce, neboli
styl chovani v podniku a sdilené hodnoty. Taktéz na dvé vrstvy strukturuje firemni kulturu
G. Hoftstede (1991). Ten vytvoftil tzv. cibulovy diagram, kde jsou symboly, hrdinové
a ritudly vyobrazovany jako slupky cibule. Dle tohoto diagramu 1ze chapat tyto vrstvy jako
jednotlivé. VSechny dohromady pak oznacuje autor pojmem praktiky. Praktiky jsou dle
Hoftsteda viditelnou &asti kultury, ktera je vice nebo méné& pozorovatelna. Casti organizaéni
kultury, kterd neni pfimo pozorovatelnou, ale lze ji vydedukovat z chovani lidi, jsou dle
tohoto autora hodnoty.

Dalsi autor, ktery prezentuje strukturu firemni kultury odliSnym zptsobem nez Edgar
Schein, je W. Hall (1995). Ten rozliSuje ti'i roviny firemni kultury. Problematikou struktury
firemni kultury se zabyvaji také autofi, jakymi jsou napt. D. R. Denison, C. Lundberg a dalsi
(Lukésova, 2010).
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3.3.6 Sila firemni kultury

Firemni kultura ovliviluje chovdni zaméstnancli a pluisobi na organizaci a fizeni
pracovnikl. Autofi se vSak zabyvaji otazkou, jak silné je toto ovliviiovani. Firemni kultura
muze byt silna nebo slaba (Bedrnova, JarosSova, Novy, 2012). Métitky, podle kterych se sila
firemni kultury posuzuje, jsou jasnost a zfetelnost hodnot ¢i norem ve firemni kultuie
a rozsifenost a zakotvenost jejich projevt (Urban, 2014). V silné kultufe organizace by mély
jednotlivé oblasti jasné a srozumitelné ukazovat, jaké jednani je zadouci, jaké je ptijatelné
a jaké jednani uz je neptijatelné. Soubor hodnot, standardi a symbolli by se m¢l tedy
jednoduse sdilet a mél by byt srozumitelny pro vSechny zaméstnance v organizaci bez
ohledu na jejich pozici a vzd€lani (Bedrnova a kol., 2012).

Dalsim kritériem pro urceni sily firemni kultury je rozSifenost. Pro silnou firemni
kulturu je zadouci, aby se vSichni zaméstnanci s jejimi jednotlivymi prvky setkéavali v kazdé
situaci, chvili a na kazdém misté (Tureckiova, 2004).

Poslednim kritériem je zakotvenost, ktera ukazuje, do jaké miry se lidé v organizaci
s jednotlivymi hodnotami, vzory a normami chovani identifikovali a jak si je osvojili
(Bedrnova a kol., 2012).

Pro spolecnost je vyhodna silna firemni kultura predev§im na zacatku svého vyvoje.
V tu chvili propojuje spolecnost vztahové a hodnotoveé. Pro pozdé€jsi vyvoj firmy je spise
dualezita shoda firemni strategie s firemni kulturou (Tureckiova, 2004).

Pokud je firemni kultura silnd, ma velky vliv na postoje a jednani jednotlivych
zaméstnancl a mize byt pro organizaci velkou vyhodou. Silna kultura organizace miize totiz
zrychlit rozhodovani firmy a omezit pocet vnitinich konfliktd. Dale mtze také snizit tlak na
vysoky pocet kontrol a snizit fluktuaci zaméstnanct v podniku (Urban, 2014).

Silna firemni kultura vSak muze také ptisobit negativng, a to napf. dodrzovanim tradic
a z toho vyplyvajici stagnaci. Pokud se vedeni spolecnosti rozhodne pro zménu, pracovnici
nutnost zmény nechapou a zistavaji radé€ji u svého zab&hlého chovani. Dalsi nevyhodou
muze byt sklon k uzavienosti, kdy zaméstnanci i vedeni nereaguji na vnéj$i prostredi. Mysli
si, ze pokud néco fungovalo do soucasnosti, neni potieba to ménit (Dédina, Odchazel, 2007).

Silné firemni kultury se objevuji zejména ve starSich firmach. Opakované se s nimi
lze setkat i tam, kde je zvykem dlouhad doba zaméstnani a v centralizovanych podnicich.

K silngjsi firemni kultufe maji tendenci organizace, které maji jasné stanoveny vize nebo
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maji silného vlastnika. Oproti tomu slaba firemni kultura je naopak typicka pro mladsi firmy
s vysokou fluktuaci. Ke slabé firemni kultui'e v§ak mohou pfispét také nejasna pravidla a cile
firmy nebo opakované zmény nazora ze strany vedeni (Urban, 2014).

Pokud je firemni kultura slaba, mize vést k vytvareni tzv. subkultur. Divodem pro
vytvoreni subkultur mohou byt rizné specializace jednotlivych utvar v organizaci. Piiklad
lze najit napt. ve firm¢ s obchodnim oddélenim, kde se pracovnici orientuji hlavné na
zakaznika, zatimco ekonomické oddéleni je spiSe byrokratické. Dalsimi diivody mohou byt
napt. rozdilny veék pracovniki, jejich pohlavi a vzdé€lani, nebo postaveni v hierarchii
spole¢nosti. V organizacich, kde dochazi ke stfetnuti subkultur, se zpravidla objevuje snizeni
vykonnosti (Lukéasova, 2010).

Fakt, Ze jsou rozdily mezi jednotlivymi seskupenimi zaméstnancii, vSak nemusi
pusobit vzdy negativné a neohrozuje automaticky silu firemni kultury. Ve vétsin€ ptipada
vznikéd z logickych divoda. Podstatné je, aby s veSkerymi podstatnymi cili a prioritami
souhlasili vSichni pracovnici. Je tedy nutné védomé posilovat situace, které kolegy ptes

objektivni rozdilnosti spojuji (Bedrnova a kol., 2012).
3.3.7 Typologie firemni kultury

Existuje cela fada zpisobu, jak klasifikovat rozdilné typy nebo typologie firemni
kultury (Cejthamr, Dédina, 2010). VétSina z téchto typologii je zaloZena na ¢tyfech hlavnich
typech. Pfi¢inu tohoto faktu lze najit v tom, Ze typologie pifevazné vychazi z popisu kultur
na zaklad¢ dvou urcitych vlastnosti, jinak feCeno dimenzi. Jednotlivé typologie vychazeji
Z kombinace vysokych nebo nizkych hodnot u téchto dimenzi (Urban, 2014).

Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Tato typologie je pravdépodobné prvni publikovanou typologii firemni kultury, a to
Jiz vroce 1972 (LukaSova, 2004). Je to jedna z nejznaméjSich typologii viibec (Jermaf,
2012). Harrison rozliSoval 4 zakladni typy firemni kultury, a to kulturu moci, kulturu tkoldq,
kulturu roli a kulturu osob. Na Harrisona navazal v roce 1976 Charles Handy ve své
publikaci jménem Understanding Organizations. Handy rozsitil Harrisonovy ideje a typy

firemni kultury charakterizoval pomoci piktograml (LukéaSova, 2004).
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Kultura moci je centralizovdna od jedné dominantni osoby ¢i mensi skupiny. (Jermar,
2012). V piipadé, ze lidé maji néjaky problém, obrati se pravé na tohoto dominantniho
jedince (Fiser, 2014). Tato typologie kultury je silna a flexibilni, dokaze rychle reagovat na
hrozby a zmény (Bartak, 2011). Nevyskytuje se zde mnoho pravidel, klima je zde soutézivé
a zaklada se na moci, lobbismu a politikafeni (Armstrong, 2007). Existuje zde zavislost na
dominantni osob¢ (Fiser, 2014). Vyskytuje se u nevelkych spole¢nosti, kde je celkoveé cca
30 pracovnikii. Dominantni osoba je zde casto majitelem (FiSer, 2014). Pievlada
u finan¢nich a obchodnich spolecnosti a taktéZ ve firmach, které potiebuji krizové fizeni

(Bartak, 2011). Piktogram od Ch. Handyho lze vidét na obrazku ¢. 2.

Obrazek 2 - Kultura moci dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova 2010

Kultura roli se opira o pravidla, procedury a popisy roli. Ty jsou vyznamnéjsi nez
pracovnici, ktefi v této roli ¢inkuji (Armstrong, 2007). Moc zde maji pozice, nikoli lidé
(Charvat, 2006). U zaméstnanci se predpoklada, ze budou dodrzovat pravidla a postupy,
a také Ze spiSe nez inovativni mysleni budou mit odbornou kvalifikaci (Bartdk, 2011).
Zameéstnanci jsou vybirani dle o¢ekavaného naplnéni roli a prace piesahujici ptesny popis
neni zddana (Lukésova, 2010). Kultura roli se ptizplisobuje zméndm nepfilis lehce (Jermaf,

2012). Tato kultura ma uspéch u firem se stabilnim prostiedim a také tam, kde specializace
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a odborné technické znalosti prevladaji nad inovacemi, Ptikladem mohou byt statni sprava,
armada nebo velké spolecnosti (Fiser, 2014). Piktogram zobrazujici kulturu roli od
Ch. Handyho lze vidét na obrazku ¢. 3.

Obrazek 3 - Kultura roli dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova, 2010

Kultura tkolt, jejiz piktogram lze pozorovat na obrazku ¢. 4, dava velky diraz
pfedevS§im na plnéni ukoli. Jsou zde dulezité znalosti a védomosti (Charvat, 2006).
Vyznamnym prvkem je zde tymova prace a nadani (Jermar, 2012). Jako motivace se vyuziva
potéSeni z dobie vykonané prace (Tureckiova, 2004). Tato typologie je pruzna a pohotova.
U kultury ukoli je kladen diraz na kreativitu a vstiicné a vécné jednani. S kulturou ukolt se
1ze setkat bézné v dynamickych podnicich, které se nachazi v siln¢ konkurencnim prostiedi.
Produkty (popf. sluzby) téchto spolecnosti mivaji zpravidla kratky zivotni cyklus. Velmi
Casto je existence téchto podnikli spojena s rizikovosti podnikani. Konkrétnimi ptiklady
mohou byt reklamni a propagacni agentury, média a poradenské agentury (Bartak, 2011).

Slabost této typologie se muze projevit v obdobi dlouhodobého netuspéchu (Tureckiova,

2004).
Obrazek 4 - Kultura ukola dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova, 2010
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Kultura osob je typologie firemni kultury, jez je zaméfena na jedince (Armstrong,
2007). Piktogram Ch. Handyho zachycujici tento typ kultury lze spatfit na obrazku ¢. 5.
Panuje zde predpoklad, ze lidé v organizaci budou mit pozitivni vliv jeden na druhého
(Charvat, 2006). Tento typ Ize popsat jako sjednoceni vice individualit, pro které je vyhodné
toto spojeni napt. z divodu sdileni prostor a vybaveni (Cejthamr, Dédina, 2010). Cilem této
typologie neni ovlivnéni chovani a jednani pomoci moci. Napoméaha osobnimu rozvoji a je

volna. Lidé v ni jednaji sami za sebe (Jermat, 2012). Kultura osob je charakteristicka pro

Obrizek 5 - Kultura osob dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova, 2010

profese, jako jsou napt. malifi, védci, grafici apod. (Bartak, 2011).

Typologii R. Harrisona a Ch. Handyho lze podle LukaSové (2010) oznacit za
piezitou, ale 1 tak jde o jednu z nejznamé;jsich typologii, ktera v urc¢ité dobé hrala vyznamnou
roli a zpopularizovala téma firemni kultury. Jeji Gspéch tkvi mimo jiné v tom, Ze je jasna
a také srozumitelnd diky Handyho piktogramim, které lze pozorovat u jednotlivych

odstavcil vyse (Lukasova, 2010).

Typologie F. Thompenaarse

Na publikaci Ch. Handyho navazal Fons Thompenaars (Miiller a kol., 2013). Ten ve
své publikaci Riding the Waves of Culture, kterou napsal v roce 1993, vyzdvihuje dvé
dimenze. U jedné se rozliSuje orientace na tkoly a orientace na vztahy. U druhé proti sobé
stoji hierarchie a rovnost. Spojenim téchto dvou dimenzi vznikaji ¢tyfi typologie firemni
kultury (Lukésova, 2010). Modelu Trompenaars ptifadil metaforické nazvy, které jsou
snadnéji zapamatovatelné. (Miiller a kol., 2013).

Orientaci na vztahy ve spojeni s hierarchii se vyznacuje typ organiza¢ni kultury,
ktery Trompenaars oznaoval nazvem rodina (Lukasova, 2010). V této kultuie jsou zasadni

osobni vztahy, at’ uZ dobré, nebo Spatné. Jednani je zde neziidka kdy odvozovano od
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subjektivniho nazoru jednotlivce. Casto zde nejsou piesné definované pozice, pravomoci
a odpovédnost (Miiller a kol., 2013). Postaveni lidi v organizaci je piirozené (Lukasova,
2004). Autoritu ma v této kultufe ,,otec nebo nacelnik”. Lidé v kulturnim typu rodina
respektuji hierarchii kviili obavam ze ztraty ptizné a postaveni v rodin¢ (Lukasova, 2010).

Typ kultury, ktery je orientovan na hierarchii a na tikoly, je tzv. Eiffelova véz. V této
kultufe maji nektefi pracovnici velky vliv a néktefi naopak jen maly, coz zplsobuje, ze
nemohou tolik ovlivnit mnoho véci a procest. Je zde uplatiiovana moc pozi¢ni (Miiller
a kol., 2013). Plati zde ptesné rozdéleni roli i funkci. Lidé jsou ptijimani s ohledem na jejich
kvalifikaci a dovednosti (Lukasova, 2010). Vyhodou mize byt malo nejistot, rychlé
rozhodovani a piehlednost. Nevyhodami mohou byt mocenské rozdily mezi jednotlivymi
pracovniky, nepiizptsobivost, dlouhodobost a obtize pti zménach (Miiller a kol., 2013).

Tzv. kultura ftizené stiely dostala svlj nazev ve spojitosti s pozadavkem
samostatnosti pracovnikil, ktefi za pomoci expertli a odbornych informaci fidi pomyslnou
Hstrelu® k cili. Prave cil je totiz to, na co se tato kultura predev§im zamétuje. Na rozdil od
kultury rodiny se tento typ kultury orientuje na ukoly, nikoli na vztahy. Od kultury Eiffelovy
veze se lisi tim, ze to, co dé€laji zaméstnanci, neni piedem dané (Lukéasova, 2010). Kultura
fizené stfely je rovnostaiska kultura. Existuje zde tym, ve kterém je kazdy jednotlivec
odpovédny za dosazeni cilti. Nejsou zde na misté fidici néstroje jako napt. ptikaz nebo
kontrola. Vyhodami jsou velka flexibilita a zaméteni na vysledek. Nevyhodami jsou vysoké
naroky na socialni inteligenci ¢lent tymu, jejich nadhled a toleranci k nejistoté (Miiller
a kol., 2013).

Ctvrtou typologii F Trompenaarse je kultura inkubatoru, ktera se vyznacuje tim, Ze
firma slouzi k seberealizaci zaméstnanct. Nedba na hierarchii a strukturu. Je to kultura, ktera
je charakteristicka inovacemi, novymi mySlenkami a napady (LukaSova, 2010). V této
kultufe se 1ze setkat s prostorem pro kreativitu. Nevyhodou je slabé zaméfeni na cile a vykon

(Miiller a kol., 2013). Typologii lze pfehledné vidét na nasledujicim obrazku.

29



Obrazek 6 - Typologie dle F. Trompenaarse

orientace na orientace na
seberealizaci projekty
| ikubstor | | | fizenasucla |
vztahy iikoly-
[ rodma | | | Eificlovave: |
orientace orientace
na moc na role
hierarchie

Zdroj: Lukésova, 2010
Typologie T.E. Deala a A.A. Kennedyho

Ctyfi typologie Deala a Kennedyho jsou vytvofeny podle vysoké, respektive nizké
ochoty podstupovat riziko a podle rychlosti zpétné vazby k firmou vykonavané ¢innosti
(Bélohlavek a kol., 2001).

Prvni z téchto typologii je tzv. chlapska kultura. Vyznacuje se individualisty, ktefi
neziidka kdy riskuji a thned maji feedback o tom, zda bylo jejich rozhodovani spréavné
(Cejthamr, Dédina, 2010). Bélohlavek, Kostan a Sulet (2001), ktefi nazyvaji tuto typologii
firemni kultury kulturou frajerti, zminuji, Ze piedstaviteli této kultury jsou profese jako napf.
pracovnici ve stavebnim, kosmetickém ¢i zabavnim primyslu nebo také poradci (B€lohlavek
a kol., 2001).

Druhou typologii Deala a Kennedyho je kultura tvrdé prace a zabavy. Tato typologie
je charakteristicka minimalnim rizikem a rychlou zpétnou vazbou (Cejthamr, Dédina, 2010).
Tato kultura je vhodna pro dynamické zavadéni novych inovativnich véci a experimentovani
(Tureckiova, 2004). Typickymi zastupci jsou zde profese realitnich agentd, pocitacovych
expertti nebo podniky masové spotieby.

Tteti typologie tzv. hop nebo trop je zpravidla zalozena na vysokém riziku s pomalou
zpétnou vazbou (Cejthamr, Dédina, 2010). Predstaviteli jsou letecké spolecnosti, projektové
organizace, naftaiské spolec¢nosti a investi¢ni banky (Bélohlavek a kol., 2001 a Cejthamr,
Dédina, 2010).

Poslednim typem kultury Kennedyho a Deala je procesni kultura, kterd podstupuje
nizkou miru rizika a feedback je zde velice pomaly (Cejthamr, Dédina, 2010). Zaméstnanci
se soustfedi namisto cile na proces. Chybi zde Usili o dosaZeni vysledki pomoci novych

zpiisobl. Tato kultura pfipomina byrokracii. Vyskytuje se napf. u Skolstvi a vetejné spravy
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(Tureckiova, 2004). Bé&lohlavek, Kostan a Sulef (2001) taktéZ mezi piedstavitele piidavaji

finanéni instituce jako banky a pojistovny (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).
3.3.8 Styly vedeni zaméstnanci

Vedle prvka firemni kultury jako jsou zakladni piesvédCeni, hodnoty, postoje,
artefakty a normy plisobi na firemni kulturu také dalsi faktory. Jednim z téchto faktort jsou
i styly vedeni, jinymi slovy styly fizeni (Bartak, 2011). Tyto styly jsou patrné z ptistupu
vedoucich pracovnikil smérem ke svym podiizenym. Je zndmo mnoho styll vedeni lidi ve
firmé (Armstrong, 2007).

Jako klasické Ize dle Tureckiové (2004) oznalit rozd€leni stylli na autoritativni,
demokraticky a liberalni styl fizeni. Styly lze rozpoznat dle vyuZivani a nevyuZivani
formalni autority pracovnika, jenz je ve struktufe firmy na vyS$si pozici. Dale se tyto styly
daji dle Tureckiové (2004) rozlisit dle zapojeni ostatnich pracovnikti do zasadnich
rozhodnuti (Tureckiova, 2004). Armstrong (2007) Ze autoritai$ti vedouci pracovnici
vyuzivaji svého postaveni K prosazovani svych tezi ¢i zajmi, k Cemuz vyuzivaji své
podiizené. Lidfi, ktefi praktikuji spiSe demokraticky styl, naopak ostatni v tymu povzbuzuji
pomoci ucasti a zapojeni podiizenych do rozhodovani (Armstrong, 2007). Dle Bartdka
(2011) stoji za zminku také to, Ze pro autoritatsky styl fizeni jsou typické napi. vysoka
intenzita prace, posluSnost a submise a taktéZ nervozni a napjatd atmosféra. Pro
demokraticky styl fizeni jsou charakteristické prvky, které vedou k nizs$i fluktuaci
jednotlivet a jejich rozvoji v rdmci inovativniho a podnikatelského mysleni. Jsou to napf.
pratelskd pracovni atmosféra, tymova spoluprace ¢i vzdjemny respekt (Bartak, 2011).
Liberalni styl vedeni lidi ve firmé je typicky tim, Ze vedouci pracovnik pievadi odpovédnost
za realizaci ukoli na své podiizené. Duraz je kladen na samostatnost, horizontalni

komunikaci apod. (Bartak, 2011).
3.3.9 Vyznam firemni kultury

Hlavnim vyznamem firemni kultury je jeji pisobeni na jednani na vzdjemné vztahy
a jednani lidi uvnitf i vné firmy. Tim méni také vykonnost celé spolecnosti. Dle Urbana
(2014), ktery se opird o mezinarodni odhady, miZe fungujici organiza¢ni kultura zvysit
vykonnost podniku o 20 az 30 procent Oproti podnikiim, které fungujici firemni kulturu
nemaji. Vyznam firemni kultury spociva také vtom, Ze vytvaii chovdni manaZert

a zamé&stnancu pro partnery podniku, ¢leny i zékazniky, pfedvidatelnym (Urban, 2014).
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Firemni kultura v§ak muze pUsobit také negativné, neni-li vytvarena na zakladé urcitych
cilti a strategie dané organizace (Sigut, 2004)

Jednim z dalSich vyznamu firemni kultury je to, ze slouzi jako néstroj pro fizeni
zaméstnanct (Urban, 2014). Ti ¢lenové firmy, kteti maji praci vymezenou pouze politikou
firmy, nafizenimi a predpisy, se ¢asto citi pouze jako prostiedek a podle toho vypada i jejich
chovani. Jinymi slovy jsou tedy pasivni a plni jen to, co jim nékdo piedal jako ukol. Na
druhé strané jsou organizace, v nichZ je lidem ulozena prace, ktera odpovidad jejich
schopnostem a kvalifikaci. V téchto organizacich maji lidé prostor pro vlastni napady, jsou
motivovani. Tito pracovnici nejsou pouze nastroji, ale také spolutviirci zamért firmy
(Bartak, 2011).

Vyznam firemni kultury pfi fizeni lidi se projevuje predevsim tam, kde nejde spravné
pocinani lidi ve firmé dikladné popsat a kde je nelze bezprostiedn¢ kontrolovat. Vyznamnou
soucasti firemni kultury coby nastroje pro fizeni lidi jsou napf. zasady tykajici se nasazeni
V praci, naro¢nosti a odpovédnosti (Urban, 2014). Dal$imi zédsadami jsou taktéz vzajemna
spoluprace a komunikace vSech soucasti organizace (Bartak, 2011). V téchto situacich neni
firemni kultura jen mnozina zvyklosti, ale rovnéz pavodcem spolecenského tlaku, ktery
ovlivituje chovani zaméstnanc. Pifi silné firemni kultufe muze tento nastroj vést
k manipulaci pracovnikt. V neposledni fadé¢ mize byt firemni kultura jako nastroj fizeni
pracovnikli vyznamna v tom, Ze pomaha firm¢ ziskat, popt. udrzet zkuSené zaméstnance.
Pokud je firemni kultura v urCité organizaci na dobré urovni, muze byt tento faktor zasadni
motivaci pro potencidlniho zameéstnance ke vstupu do této organizace, stdvajiciho
zaméestnance pak mize motivovat k setrvani v organizaci. Jistota nebo predvidatelnost
chovani manazert firmy v meznich situacich (nemoc, matetska dovolena, momentalni
pracovni neuspéch ¢i indispozice apod.) je rovnéZ dobrym divodem pro vahajiciho
zaméstnance k setrvani ve firmé&. (Urban, 2014). Bartak (2011) dodava, Ze rozvijeni vnitini
motivace zamé&stnancu je sice vice slozité, ale nese s sebou nékolikanasobny Gcinek. Tento
ucinek dodéva pracovnikovi vyznam a smysl préace, posileni sebedivéry, lepsi vztah k firmé

a dalsi (Bartak, 2011).
3.3.10 Vliv firemni kultury na vykonnost

Vykonnost podniku dokéze firemni kultura bud’to posilovat nebo oslabovat. Firemni

kultura se mliZe pozitivné projevit na vztahu zaméstnanct k praci, na jejich chovani i jednani

32



ve firm¢ a také na vykonnosti organizace. Pokud se vSak firemni kultura neshoduje

Jak jiz bylo napsano v kapitole o historii firemni kultury, autofi, ktefi zacali zkoumat
firemni kulturu v 80. letech minulého stoleti, se soustfedili pfedevsim na Seteni ekonomicky
uspésnych spolecnosti. U téchto spolecnosti zjistovali spole¢né rysy, které mohly vést prave
K jejich tispéchu. Nutno vsak podotknout, ze n€které z téchto firem byly pozdéji netspésné
a studie o cesté k uspéchu byly zpochybnovany. I pfes tento fakt je nezpochybnitelné, ze
firemni kultura ma pro vykonnost firmy velky vyznam. Casem se zadaly objevovat prace, ve
kterych autofi popisovali vztah mezi kulturou a vykonnosti organizace systematickymi
metodami. Mezi tyto publikace lze zatadit napt. publikace D. R. Denisona a jeho kolegt,
nebo vyzkumy, za kterymi stali J. P. Kotter a.L. Heskett. Firemni kulturu analyzovali tito
autofi dotaznikovymi ndstroji a vykonnost firmy méfili pomoci urcitych financnich
ukazateli. Vliv firemni kultury na vykonnost byl zjiStovan na zikladé korelaci. Dalsi
publikace byly poté zaméteny na jiné metody zjistovani jiz zminéného vlivu. Byly jimi napf.
piipadové studie od Wileyho a Brookse, pokusy zalozené na strukturalnim modelovani
od Marcoulidese a Hecka a taktéz byly provedeny vyzkumy zaméfené na dlouhodobé
sledovani vyvoje zkoumanych jevi autori Schneidera, Ashwortha, Higgse a Carra
(Lukasova, 2010).

Dle Bartdka (2011) jsou v problematice firemni kultury podstatné flexibilni reakce
na zmény. To, co bylo platné v minulosti, nemusi byt platné v budoucnu. Trvat na nééem,
co v minulosti fungovalo, avSak v soucasnosti je piezité, by mohlo brzdit budouci vyvoj. Je
potiebné podpoftit zmény, které mohou pomoci. Bartak (2011) déle hovoii ve své publikaci
o tom, ze pokud chce firma zlepSovat svou vykonost, musi usilovat také o zlepSovani své
firemni kultury. Nadprimérnych vysledkt, zkterych tézi jak firma, tak samotni
zameéstnanci, dosdhnou zaméstnanci tim, Ze jsou na danou praci zplsobili, bavi je, napliuje
a konaji ji ve vstficném prostiedi. Dusledkem je motivace zaméstnanct, jejich ochota,
schopnost se pro firmu angazovat a také jejich energetizace (Bartak, 2011).

U vlivu firemni kultury na vykonost firmy se 1ze divat i na silu firemni kultury, ktera
byla popsana v kapitole 3.3.6. Silna kultura ma ohledné vykonnosti organizace urcité
vyhody, zéroven vSak 1 nevyhody (LukaSova, 2004). Firemni kultura podporuje jak jednani
jednotlivet, tak jednani celych skupin. Toto jednani se vyznacuje tim, Ze pfinasi hodnotu
zakazniktim spole¢nosti a dale zpusobuje konkurenéni vyhodu (Urban, 2014). Mezi vyhody,

které maji dopad na vykonnost firmy, lze zatadit napt. konsenzus v citéni a uvazZovani
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zamé&stnancl podniku a uvazovani zaméstnanct podniku, ¢imz se snizuje riziko vytvareni
konflikti a zlepSuje komunikace. Pracovnici pouzivaji stejny jazyk a o jednotlivych pojmech
smysli podobné. Vysledkem toho je rychlejsi rozhodovani i realizace jednotlivych ¢innosti
(Lukasova, 2004).

Dalsi vyhodou je, Ze silna firemni kultura orientuje chovani pracovnikd. Lidé v podniku
uznavaji stejné hodnoty a normy a tim padem se vydavaji podobnym smérem. Pomoci
»psychologickych postihti* pii nedodrzovani urcitého chovani, které je zalozeno prave na
sdilenych hodnotach a normach, se vytvari automaticky neformélni kontrola. Tento fakt
zpusobuje, Ze neni nutné tvorit formalni kontroly, které by vedly k demotivaci pracovnikl a
zpusobovat strach z inovativnich ptistupt (Lukasova, 2010).

Tteti vyhodou, kterou Lukéasova (2004) ve svych publikacich zmituje, je sdileni hodnot
a cilti ve spolecnosti. Toto sdileni zplisobuje loajalitu a pozitivni piistup ke spolupraci.

Tyto ti1 vyhody nezanedbatelné zvysuji vykonnost ve spolecnostech se silnou firemni
kulturou. Lze vSak vnimat také pfinos pro jednotlivé pracovniky a vykonnost kazdého
jednoho z nich. Mezi piiklady, které zptisobuji tento pfinos, 1ze zafadit napf. snizeni nejistoty
jednotlivych pracovnikli a nastoleni lepsi atmosféry a spokojenosti vSech lidi v podniku

(LukéSova, 2004).

3.4 Zména firemni kultury

Dnes maji v podnikatelském prostfedi plném konkurence uspéch spolecnosti, které
jsou efektivni, hospodarné a vyuzivaji inovace. Pro takové spolecnosti je zména firemni
kultury nejen nezbytnosti, ale hlavné vyzvou. Zménou lze ziskat konkuren¢ni vyhodu, zvysit
ptidanou hodnotu a pozitivné ovlivnit dlouhodobou perspektivu firmy (Odchazel, Dédina,
2007).
dlouhou dobu, nez se zabéhnou. V organizaci patii zména k typu aktivit nezptsobujicich
kratkodobé vysledky. Vysledky jsou velmi $patné méfitelné (Smida, 2007). Dédina
s Odchazelem (2007) zminuji, ze zména firemni kultury trva zna¢né dlouhou dobu.
V kvalitné vedenych spolecnostech mize zména trvat nckolik mésicli, ve firmach

s nevyzralou kulturou i nékolik let (Odchézel, Dédina, 2007).
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U velkych organizaci, kde je kultura jiz zakotvena, je tento proces zmény obtizné&jsi
nez u mensich spolec¢nosti. Dle Urbana (2014) je taktéz velmi dilezity nadhled manazeri
nad stavajici firemni kulturou. Ten vSak manazerim podle né&j ¢asto chybi (Urban, 2014).

U otazky zmény firemni kultury existuji dle Siguta (2004) dva protichiidné sméry.
Prvni z nich tika, Ze podnik je kultura. Tento smér se vyznacuje tim, ze firemni kulturu
nemiize management ménit, jelikoz vznik kultury je spontanni. Druhy smér naopak hovoii
o moznostech zmény kultury, které jsou pro management rychlé (Sigut, 2004). Lukasova
(2010) popisuje také treti smér, kdy mize management kulturu podniku ménit pouze
v ur¢itém rozsahu. V pifedchozich tfech desitkach let bylo provedeno velké mnozstvi
pfipadovych studii zabyvajicich se provéfenim moZnosti zmény firemni kultury.
Vyhodnocovani téchto studii lze slozité interpretovat z divodu rozdilnych parametrt jejich
provedeni. VétSina studii se vSak podle Lukasové (2010) kloni k ovlivnitelnosti kultury
pomoci managementu. Manipulovani s firemni kulturou vSak 1 ptes tyto studie nelze oznacit
za snadné (Lukésova, 2010).

Mezi situace, které vedou k potiebé zmény firemni kultury lze zatadit napf.

- neshodu mezi kulturou firmy, ktera je jiz vzita a strategicky potiebnou firemni

kulturou,

- pfesun organizace z jedné vyvojove etapy do druhé,

- zménu velikosti spolec¢nosti, genera¢ni vymeénu at’ uz ve vedeni, tak u ostatnich

zameéstnanct,

- zménu v predmétu podnikani firmy,

- zménu pozice spolecnosti na trhu,

- prebrani ¢i fuze spolecnosti (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Zména firemni kultury by méla byt v soucinnosti s analytickymi a koncepcnimi kroky.
Me¢li by u ni spolupracovat management, persondlni oddéleni a zastupci zaméstnancii
(Urban, 2014). Dle Tureckiové (2004) je zména firemni kultury tikolem vedeni spoleénosti,
které si musi byt zménou jisté a musi zménu iniciovat. Tureckiova (2004) ale také
zduraziuje, ze si pravé Clenové vedeni musi pii zméné firemni kultury ziskat naklonnost
spojencil z fad liniovych manazert a zaméstnancii. Vliv a neformdlni autorita téchto ¢lenti
podniku totiz byvaji pro GspéSnou zmeénu rozhodujici. Neznamena to vS§ak manipulaci téchto
lidi, ani zdiivodilovani zmény pouze ur¢itymi argumenty (Tureckiova, 2004).

Zménu firemni kultury 1ze shrnout do osmi krokti. Zména zacina vyvolanim védomi

naléhavosti, pokracuje sestavenim vudciho seskupeni, vybudovanim strategie a vize,
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komunikaci transformacni vize, delegovanim pravomoci, tvorbou kratkodobych vitézstvi,
zuzitkovanim téchto vitézstvi pro podporu dalSich zmén a kon¢i upevnénim novych pfistupt
Vv kultufe organizace. Kultura by se neméla ménit, pokud nové zplisoby chovani nezptsobi
lepsi vysledky (Smida, 2007).

Urban (2014) dodava zésady, které je potieba dodrzovat a respektovat:

- zmény V organizacni kultufe by nemély byt bezdiivodné,

zakladem ke zménadm by méla byt analyza a zmapovani slabych stranek,

- vétsinou je firemni kultura vzita silnéji neZ strategie firmy,

- pro uspéSnou zmeénu je tieba odstranit zabrany, které ji brani,

- zmény mohou zpusobit disledky, které jsou ne¢ekané,

- ke zméné¢ firemni kultury je zapotiebi ¢as (Urban, 2014).

Kultury, které neustile podporuji nepietrzit¢ zmény, jsou dle Smida (2007)

piedurceny k dlouhodobému uspéchu. Pro firmu je piinosné, aby se rozloucila s predchozimi
postupy, aby jeji pracovnici byli pfesvédCeni o tom, ze mohou tyto postupy piestat

uplatiiovat, jelikoZ nové postupy vedou k vétsimu tspéchu (Smida, 2007).
3.41 Typy zmén firemni kultury

Dle vyvoje a charakteru zmén jsou zndmy dva typy zmény, a to revolucni a evolucni
(Lukasova, 2010). Revolu¢ni zména, oznaovana také jako transformacni, je takova zména,
ke které dochazi v disledku vynucovani vnéj$im a vnitinim tlakem (Jermar, 2012). Vnéjsim
tlakem mtize byt napt. zména prostiedi, mezi faktory, které zptisobuji vnitini tlak, pati napf.
Spatné hospodatské vysledky. Revolu¢ni zména je komplexni a byva rozplanovana na vice
casovych obdobi (Lukésova, 2010).

Evoluéni zména nastava pii potiebé firmy néco zlepsit (Lukasova, 2010). Lze ji
popsat jako postupné a dlouhodobé vylepSovani systému organizace (Jermat, 2012). Tato
zmeéna je Ucinna zejména pii rustu firmy. Pfi padku jiz neni evoluéni zména efektivni. Pro

tuto fazi vyvoje je nutnd zmeéna revolu¢ni (LukaSova, 2010).
3.5 Diagnostika firemni kultury

Pokud maji manaZzeti ve spolecnosti potfebu poznat a porozumét obsahu firemni
kultury za Gcelem dulezitych manaZerskych rozhodnuti, nejsou informace ziskané pouze

subjektivnim pohledem dostacujici. Pro ziskani piesnych a spolehlivych informaci o firemni
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kultufe je nutné provést diagnostiku firemni kultury, ktera bude podpoifena kvalitni
metodologii. Manazefi potiebuji tento druh informaci pii planovani organizacnich zmén,
feSeni problematické implementace zvolené strategie nebo zmény v organizaci, pii patrani
po divodu nizké vykonnosti firmy a pii planovani akvizice, fuze a jinych forem spoluprace.
Pti diagnostice firemni kultury autofi tradicné debatuji o moznosti pouziti kvantitativnich
nebo kvalitativnich metod. Panuje konsenzus, ze nejlepsi moznosti je kombinace obou téchto
metod vzhledem k vyhodam a nevyhodam, které kazda metoda ma.

Kvalitativni vyzkumné postupy maji za cil ziskani informaci o ur¢itém jevu, odkryt
jejich vyznam a tomuto jevu porozumét. U kvalitativniho vyzkumu se predem neurcuji
dualezité a nediilezité proménné. Data ziskané kvalitativnim vyzkumem diagnostik po sbéru
analyzuje vyhledavanim pravidelnosti v téchto datech a jejich vyznamu. Poté dle analyzy
formuluje vysledek. Vyhodou téchto vyzkumu je, Ze ziskané informace jsou rozsahlé
a detailni. Nevyhodou je naroc¢nost a nakladnost pii pouzivani téchto vyzkumu (LukaSova,
2010).

Mezi kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury lze zaradit pozorovani,
individualni rozhovor, skupinovy rozhovor a analyzu dokumentd. Nap¥. individualni, nebo
také hloubkovy, rozhovor je postaveny na schématu, ktery je pfedem stanoveny. Diagnostik
ma piipravené tematické bloky, u kterych klade oteviené otazky a ziskava tak potfebné
informace (Lukasova, 2004).

Kvantitativni postupy jsou postupy, které kvantitativné pozoruji vyskyt predem
stanovenych jevi (proménnych). U kvantitativnich metod diagnostiky lze oznacit jako
slozité vybrani takovych proménnych, které vypovidaji o firemni kultufe vyznamnym
zpusobem. U téchto metod je dotazovany omezen jednak otazkami, ale taktéz piedem
stanovenymi moznostmi odpovédi. Nevyhodou kvantitativnich metod je redukce
vyznamnych informaci a jejich problematické nalezeni. Vyhodu shledava LukaSova (2010)
ve snadngj$im sbéru dat a replikaci Setfeni (LukaSova, 2010).

Mezi hlavni dvé metody kvantitativni diagnostiky 1ze zatadit pozorovani a dotazovani,

které muze byt jak ustni, tak pisemné (Lukéasova, 2004).

3.6 Motivace a stimulace zaméstnancu

Vsechny podniky cht&ji dosahnout co nejlepSich vykonti od svych pracovnikl

a zajimaji se o to, jak k témto vykoniim zaméstnanciim pomoci. Firmy se snazi o nejlepsi
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mozné motivovani pracovnikii pomoci riznych stimulli, odmén, stylu vedeni a také pomoci
nastaveni pracovnich pozic a podminek ve spole¢nosti (Armstrong, 2007).

Stimulaci definuje Bartdk (2011) jako urcité plsobeni na zaméstnance zvnéjsSku.
Stimulace ma za cil vzbudit v zaméstnancich zajem a snahu o zlepseni vykont v zaméstnani.
Pomoci stimulace se uspokojuji nizsi potieby lidi, kterymi jsou potieby biologické a potieba
bezpec¢i. Motivaci lze chapat jako uspokojovani vyssich potieb pracovnika na zédkladé
hodnot. Bartdk (2011) zminuje, Ze tyto potfeby jsou piedevSim potieba sounalezitosti,

uznani a potfeba osobniho rozvoje (Bartak, 2011).
3.6.1 Typy motivace

Motivaci pracovniki Ize rozdélit do dvou typt. Jednim je typ vnitini motivace, kdy
si lidé samotni vytvaii faktory, které na né pusobi a formuji jejich chovani a rozhodovani.
Teémito faktory mohou byt odpovédnost, rozvoj dovednosti a schopnosti, interesantni prace
apod. (Armstrong, 2007). Druhym typem motivace je motivace vnéjsi. Vnéjsi faktory
motivace definuje Urban (2017) jako to, co zaméstnanec ziskava od své firmy za dobie
a v€asn¢ vykonanou praci. Vnéjsim faktorem motivace muze byt financni odména ve forme
mzdy, prémii ¢i bonusu, dale vys$si nadéje na postup ve firemni hierarchii, pochvala, vefejné
uznani a benefity, které budou blize rozebrany v nasledujici kapitole (Urban, 2017).
Armstrong (2007) dodava, ze faktory vnéjsi motivace mohou byt také tresty jako snizeni
platu, kritika, disciplinarni fizeni apod. (Armstrong, 2017).

D4 se ocekavat, Zze vnéjSi motivace muze mit sice okamzity vliv na vykony
zamestnanci, avSak z hlediska dlouhodobosti na zaméstnance piisobi vice vnitini motivace,

ktera vychazi ze samotnych pracovniki a nikoli od nékoho jiného (Armstrong, 2007).
3.6.2 Zaméstnanecké benefity

K motivaci zaméstnancl ptispivaji taktéz zaméstnanecké benefity, které mohou byt
jak ve formé penézniho, tak nepenézniho plnéni. Kromé& samotné motivace posiluji
zamg&stnanecké benefity pozitivni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Systém
vyhod, ktery je spravné zvoleny, pomaha také na trhu préce, kde si zaméstnavatelé konkuruji
pfi ziskavani schopnych pracovnikl. Zaméstnanecké benefity mohou mit pfi rozhodovani
a vybirani spole¢nosti, kde bude cloveék pracovat, vyssi vdhu neZ samotné vySe mezd.
Zaméstnanecké benefity rozdéluje Machacek (2021) na zdravotni a dichodové benefity,

benefity, které 1ze vyuZzit v dobé pracovniho volna, finan¢ni benefity, benefity ve formé
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pracovniho vybaveni a benefity, které pomahaji ve vzdélani. Benefity ve form¢ nepenézniho
plnéni mohou piispivat k odpocinku, spokojenosti a tim padem také K vyssi vykonosti
pracovnikli v zaméstnani. Taktéz pfispivaji k formé urcité reklamy mezi znamymi
zaméstnancu, kterd vyzdvihuje image spolec¢nosti. Zaméstnanecké benefity, které podporuji
zameéstnance ve sportovani, pomahaji tomu, ze pracovnici jsou poté méné nemocni, coz vede
opét k vyssimu vykonu (Machacek, 2021).

Obdobi, které v soucasné dobé méni pandemie Covid-19 a stim spjaté vladni
opatteni, pfispiva k novému pohledu na zaméstnanecké benefity. Do poptedi se dostava;ji
benefity jako jsou home office, neboli prace z domova, benefity spojené s péci o zdravi
a poskytovani stravenkového pauSalu. Mezi dalsi oblibené benefity patii dle Machacka
(2021) také poskytnuti sluzebniho auta, pfispévky na dovolenou, moznost rozvrZeni
pracovni doby, volno pro zafizovani soukromych potieb, vyssi odstupné pii vypovedi ze

strany zamé&stnavatele, tzv. sick day a dalsi (Machacek, 2021).
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4  Vlastni prace
4.1 Predstaveni spole¢nosti

RONDA INVEST a.s. je Ceska spolecnost, kterd se na jednu stranu zamétuje na
poskytovani zaji§ténych uvéri malym a stfednim podnikateliim v Cesku a na Slovensku,
a na stran¢ druhé nabizi klientim moznost do téchto verid investovat a ziskavat pravidelny
vynos. Spolecnost tak spojuje podnikatele, kteti maji Zivotaschopné projekty, na jejichz
realizaci pottebuji pUjcit, s lidmi, ktefi maji zdjem investovat. Jedna se o tzv. P2B platformu.
Spolecnost existuje od roku 2017. Nejveétsi vyhoda spole¢nosti je v tom, ze jednotlivé Gvéry
jsou zajistény nemovitostmi v likvidnich lokalitach (RONDA INVEST, 2022a).

Na celém procesu maji profit vSechny tfi strany. Prvni stranou jsou podnikatelé
ziskavajici financovani pro své podnikatelské zaméry. Druha a tfeti strana, tedy RONDA
INVEST a také investofi, ziskdvaji pravidelné vynosy za poskytnuti finan¢nich prostredk
(RONDA INVEST, 2023a).

Konkuren¢ni vyhodu oproti jinym platformdm lze pozorovat v zajisténi
a v jednoduchosti, kdy mutze investor investovat jak v Eurech, tak v ¢eskych korunach

online pomoci investi¢ni platformy (Metro, 2021).

4.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. pracuje na zacatku leto$niho roku, tedy k datu
5.1.2023, 32 zaméstnanct. To firmu fadi mezi malé a stiedni podniky. Za touto akciovou
spolecnosti stoji matetska akciova spolecnost Ronda Holding a.s., ktera je vlastnéna z 85 %
skupinou Alphaduct. Zbylych 15 % vlastni skupina Citfin.

Typem je organizacni struktura RONDA INVEST a.s. liniova. V cele spolecnosti se
vyskytuje zéastupce akciondi. Ten zodpovidd jak za fizeni firmy, tak za strategické
rozhodnuti. Vertikalné pod zastupcem akcionait jsou vedouci a manazefi dalSich oddé€leni,
a to konkrétné oddéleni finan¢ni, marketingové, obchodni, personélni, pravni, tvérové a
provozni. Pfehledné 1ze pozorovat organizacni strukturu v obrazku €. 7, kde jsou vyznaceny
nékteré pozice, které se opakuji (obchodnici, asistenti pravniho oddéleni, specialisté
provozniho oddé¢leni, analytici, risk manazefi, Gvérovi specialisté a specialisté

marketingového oddéleni), pouze jednou. V jiz zminéném obrazku ¢. 7 1ze také vypozorovat,
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7e ve vyobrazené organizaéni struktufe je modie vyznaceny top management, zluté sttedni

management, cerven¢ fadovi zaméstnanci.

Obrazek 7 - Organizaéni struktura RONDA INVEST a.s.

Zastupce
akcionaft
1
I I I I I | 1
A 5 Marketingovy . 5 Personalni Vedouci Provozni 'Vve dou,Cl
Finan¢ni manazer 5 Obchodni manazer 5 e 5 avérového
manazer manazer pravniho odd. manazer 1o
oddéleni
Financni |_ Marketingovy |_ Obchodni |_ ol |_Asistent pravniho : Uvérovy
controller specialista konzultant HR specialista odd. Data analytik specialista

Ty Back office .
Ucetni specialista Risk manager

Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2022b

Finan¢ni odd€leni se vyznacuje tim, Ze je odpovédné za korektni evidenci ucetnictvi,
vytvareni reportll pro vedeni podniku a dalsi aktivity spojené s financnim fizeni firmy.

Marketingové oddéleni méa za ukol vytvafeni vhodného, duavéryhodného
a reprezentativniho obrazu v oc€ich Siroké vetejnosti. Pracovnici z marketingového oddéleni
taktéz napomahaji obchodnimu oddéleni s komunikaci s Klienty.

Obchodni oddéleni ziskava nové klienty (investory) a pomaha a vytvaii vztahy
s klienty stalymi. Obchodni manaZzer spolecn¢ s obchodnimi konzultanty nejcastéji
komunikuji s marketingovym a provoznim odd¢lenim.

Dilezitym oddélenim je také oddéleni persondlni, které¢ komunikuje se zajemci
0 zaméstnani ve spole¢nosti. Komunikuje také se mzdovou tcetni a fesi inzerce, motivaci,
odménovani a hodnoceni zaméstnancil.

Pravni oddéleni se zamétuje na problematiku spojenou S pravem. NejcastéjSimi
¢innostmi jsou zde revize smluv a poradenstvi pro dalsi oddéleni.

Uvérové oddéleni se stara o uvérové klienty, které aktivné vyhledava, analyzuje jejich
platebni schopnost atd.

U provozniho oddéleni lze vyzdvihnout administrativni a datové cinnosti. Datovi
analytici pracuji s veskerymi daty o klientech, jednotlivych pracovnicich atd. Analytici

zkoumaji trzni situaci a vytvaii nové interni procesy ve firmé.
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4.3 Struktura zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno v ptedchozi kapitole, ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.
pracuje na zacatku roku, tedy k datu 5.1.2023, 32 zaméstnancu. Jak |ze pozorovat v grafu
¢. 1, tak nejvySsi narlst v poCtu zaméstnancti zaznamenala spole¢nost v roce 2020, kdy se
pocet zaméstnancu zvysil o vice nez dvojnasobek. Tento nardst zptsobil hlavng rtist v poctu

klientt a pfechod na online platformu. Data jsou brana vzdy k zacatku roku.

Graf 1 - Vyvoi po¢tu zaméstnancu ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. od roku 2017
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2023b

Z celkového poctu 32 pracovniki je 22 zaméstnancti muzského pohlavi a 10 pohlavi
zenského. Zeny tedy tvoii 31 % vsech pracovnikil a jsou zastoupeny jak v oddé&leni financi,
obchodu, provozu, marketingu, tak i Vv oddé¢leni personalistiky. V&kova struktura
zamg&stnancl je velmi rozmanitd. Ve spolecnosti pracuji 3 brigadnici, kteti maji s RONDA
INVEST a.s. uzaviené dohody o pracovni ¢innosti, nebo dohody o provedeni prace. Tito
brigddnici vykonavaji vedle prace ve spole¢nosti taktéz vysokou Skolu. Nejvyssi procento
zastoupeni maji zaméstnanci ve vékové kategorii 21 — 25 let, jak lze vypozorovat v grafu
¢. 2. Z této skupiny pracuji 2 zaméstnanci ve stfednim managementu spole¢nosti. Ostatni

pracovnici z této skupiny pracuji jako fadovi zaméstnanci.
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Graf 2 - Rozdéleni zamé&stnanciit RONDA INVEST a.s. dle v8kovych kategorii
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2023c

Kvalifikaéni strukturu zaméstnanci RONDA INVEST a.s. lze pozorovat v grafu €. 3.
V grafu je patrné, Ze nejvyssi procento zaméstnancti ma vysokoskolské vzdélani. Tento fakt
je dany tim, Ze spole¢nost se Casto zaméfuje na mladé absolventy vysokych Skol. Pies jednu
ttetinu tvofi pracovnici se stfedosSkolskym vzdélanim. Tito pracovnici Casto vyvazuji absenci
vysoké Skoly zkuSenostmi z oboru.
Graf 3 - Kvalifika¢ni struktura zaméstnancit RONDA INVEST a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2023c¢
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4.4 Prvni strukturovany rozhovor

Prvni strukturovany rozhovor se konal pted vypliiovanim dotaznikového Setteni, které
bylo ptedlozeno vSem zaméstnancim RONDA INVEST a.s. Rozhovor se sklada
Z 6 otevienych otazek. Cilem rozhovoru bylo vnimani stdvajiciho stavu firemni kultury
pohledem vedouci personalniho oddé€leni. Tato osoba byla vybrana, jelikoz o zaméstnancich
vi nejvice informaci. Vedouci HR oddéleni je se zaméstnanci ptfi prvnich chvilich ve
spolecnosti, kde je potkava v ramci pohovoru. Dale s nimi je v kazdodennim kontaktu.
Zamgéstnanci se k ni mohou obrétit s pracovnimi problémy, zpétnou vazbou a taktéZ za ni
casto chodi s mimopracovnimi problémy. Maji k ni divéru, a pokud chtéji v zaméstnani
cokoli fesit, jdou jako prvni za ni. Vedouci HR oddé€leni tak zn4 jak kladné, tak zaporné
hodnoceni firemni kultury pfimo od pracovnikd v podniku a mize tak firemni kulturu
zhodnotit. Rozhovor probihal formou osobni schiizky a zminénd vedouci odpovidala na

nasledujici otazky.

1. Jak byste zhodnotila firemni kulturu ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.?

., Firemni kulturu v nasi spolecnosti bych popsala jako silnou kulturu, ve které si vSichni
tykame az na zastupce akcionaru, se kterym si tyka jen malé mnoZstvi dlouhodobych
pracovniku. Dbame na pratelskou atmosféru a vztahy ve firmé mezi kolegy. SnazZime se o to,
aby se zaméstnanci znali velice dobre, a mame radost, Ze zaméstnanci se schazi i mimo prdci.
Jsme mala firma, a tak si zde pracovnici hodné pomahaji. Soustiedime se na osobni interakci
mezi Fadovymi zaméstnanci a jejich primymi nadrizenymi, a taktéz se snazime o to, aby se
napady jakéhokoli zaméstnance, které povedou ke zlepseni procesit ve firme, resily
a realizovaly rychle a efektivne “.

2. Jaké hodnoty ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. povaZujete za nejduleZitéjsi?

vvvvv

zaméstnancii, ale i potencialnich zaméstnancu. Ddle dbame na proklientsky pristup
a spravedlivy pristup k zaméstnanciim, ktery se vyznacuje tim, Ze pracovnici, kteri pracuji
S nadsenim a délaji praci navic, maji odmeny, pochvaly apod. Prioritou je také to, aby prace

davala zamestnancum smysl “.
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3. Jaké chovani je po zaméstnancich poZadovano a jaké je nepripustné? Jsou

normy ve spole¢nosti néjakym zptisobem nékde zaznamenany?

., Firma vzdy preferuje loajalitu, pomoc kolegiim, predevsim novackim, a ddale pak
dodrZovani pracovni doby, pravidla komunikace, pravidla porad a uprimnost. Zaméstnanci
by nemeli pomlouvat firmu, neméli by se schovavat za praci druhych a samoziejmé je
nepripustné krast data a sdilet citliva data mimo firmu. Pravidla prozatim nikde sepsané
nemdme, avsak ve firmeé by mély byt obecné znamy “.

4. Jak spoleénost RONDA INVEST a.s. napomaha pratelské atmosfére mezi

pracovniky?

,, Poradame teambuildingy, vanocni vecirky, napomahdame taktéz tomu, aby se zaméstnanci
schazeli mimo pracovni dobu. V internim systemu mdame zabudovanou pripominku, ktera
vSem zaméstnancum pri zapnuti PC ukaze, kdo md ten den narozeniny a kdo svatek.
Narozeniny poté vsichni oslavime v nasi open office, kde se vsichni sejdeme alespon na par
minut. Oslavenci predame darek, ktery ma urcenou cenu do 1000 K¢ a ktery vybira oddéleni
HR za pomoci ostatnich kolegii. Pronese se pripitek a po mensi pauze se jde opét pracovat “.

5. Jaké firma nabizi benefity a je néjaky benefit, ktery firma zavedla v disledku

zpétné vazby od zaméstnancu?

,, Nabizime napr. vyuku anglictiny a 3 dny sick day na vyuZiti jakékoli aktivity mimo praci.
Na zdkladé zpétné vazby jsme zaradili mezi benefity MultiSport kartu, o kterou si zZdadalo
mnoho zaméstnancii, jelikoz zde mdme mlady kolektiv. Neddvno jsme také zavedli
stravenkovy pausal. Pro zaméstnance je to velice duleZité, nebot se spolecnost nachazi
v centru Prahy, kde ceny v okolnich restauracich nejsou nizké, a tak jsme chtéli touto formou
pracovnikiim pomoci “.

6. Jaka typologie firemni kultury dle Handyho nejvice podle Vaseho nazoru sedi

k firemni kultufe ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.?

., Firemni kulturu Ronda Invest podle Harrisona a Handyho charakterizuje spojeni dvou
typologii. Prvni typologii, ktera charakterizuje firemni kulturu Ronda Invest, je kultura
ukolu. V Ronda Invest se velmi dba na splnéni jednotlivych ukolii a zadani, na drZeni danych
terminit a spravnost vysledkii. Ronda Invest je pomérné dynamickou spolecnosti, kterd
reaguje rychle na zmeny plynouci jak z vnitiniho, tak z vnéjsiho prostredi (konkurence atp.).

Druhou typologii, ktera popisuje firemni kulturu Ronda Invest je kultura moci. V Cele
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spolecnosti stoji zastupce akcionari, ktery navrhuje a realizuje veskeré strategickée kroky
a spousta duleZitych rozhodnuti stoji na prave tomto cloveku, ktery je zodpovedny za chod

celé spolecnosti “.

4.5 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl rozeslan prostfednictvim pracovnich emaili S odkazem na dany
dotaznikovy formulaf (survio.com) v§em 32 zaméstnanciim spole¢nosti RONDA INVEST
a.S., znichz 28 dotaznik vyplnilo. To znamena, ze navratnost ¢inila 87,5 %. Termin pro
vyplnéni dotazniku byl od 2. 3. 2023 do 7. 3. 2023. Dotaznikové Setfeni se skladalo ze

40 otazek a bylo rozdéleno do 7 oblasti. Dotaznikovy formulat lze pozorovat v piiloze ¢. 1.
4.5.1 Prvky firemni kultury ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.

Otazka ¢. 1 - Jsem spokojeny/a s vybavenim na pracovisti.

Velice pozitivni odpovédi byly na prvni otdzku. Pfesné polovina dotdzanych spiSe souhlasila
S tim, Ze jsou spokojeni s vybavenim na pracovisti. 39 %, tedy 11 respondentl souhlasilo
s jistotou, jak Ize sledovat v grafu ¢. 4. Odpovéd’ nevim zvolila pouze jedna osoba (4 %)

zaméstnancl a pouze 7 % zaméstnancu se spokojenost spise neprojevilo.

Graf 4 - Jsem spokojeny/a s vybavenim na pracovisti

= Souhlasim

= SpiSe souhlasim
Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 - Libi se mi vzhled interiéru ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.
Stejné jako na prvni otazku, tak i na druhou otdzku odpovidala vétSina respondentt kladné.
Konkrétné 1ze pozorovat v grafu €. 5, ze Ctvrtiné dotdzanych se vzhled interiéru ve firmé libi

a dalsich 64 % (18 respondentl) Stim spiSe souhlasilo. Sedm procent pracovnikt
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odpovédélo tak, ze spiSe nesouhlasi stim, ze by se jim vzhled libil a pouze 4 %

(tzn. 1 ¢lovek) odpovédela s jistotou, ze se jim vzhled interiéru spole¢nosti nelibi.

Graf 5 - Libi se mi vzhled interiéru ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

4%

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3 - Jsem si védom/a hodnot, které jsou ve firmé RONDA INVEST a.s.
nastaveny.

V grafu ¢islo 6 Ize pozorovat, ze 21 % respondentti (6 0sob) je si jisto tim, ze zna hodnoty
spole¢nosti. 50 %, tedy 14 pracovnikl z dotazanych odpovédélo s ur€itou mirou nejistoty,
7e hodnoty spolecnosti zna. 18 % (5) respondentti odpovédélo na vySe zminénou otazku

moznosti ,,nevim“ a 11 % neboli 3 respondenti spise neznalo hodnoty, které ve firmé jsou.

Graf 6 - Jsem si védom/a hodnot, které jsou ve firmé RONDA INVEST a.s. nastaveny

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4 - S hodnotami spole¢nosti RONDA INVEST a.s. se ztotoZiuji.

Z pracovniku, ktefi odpovédé€li na otdzku €. 3 pozitivng, se 90 % (18 pracovnikil) vyjadtilo
tak, ze souhlasi nebo spiSe souhlasi se ztotoznénim s hodnotami firemni kultury ve
spolecnosti. V grafu €. 7 lze vidét, ze spiSe nesouhlasilo 5 % respondentti a dalSich 5 %

zvolilo odpovéd’ nevim.

Graf 7 — S hodnotami spole¢nosti RONDA INVEST a.s. se ztotozfiuji

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

~rw

Otazka ¢. 5 - Dle mého nazoru jsou napiic¢ celou spolecnosti RONDA INVEST a.s.
dodrZovany normy.

Na otazku ¢. 8 odpovédélo kladné 86 % dotazanych, jak Ize pozorovat v grafu ¢. X. ¢tvrtina
dotazanych, tedy 7, souhlasila s jistotou, zatimco 61 % (17) respondentti spiSe souhlasilo.
7 % pracovnikl si mysli, Ze normy ve spole¢nosti dodrzovany spiSe nejsou. Zajimavosti je,
ze vSichni pracovnici, ktefi pracuji ve firmé€ 2 roky a déle, spiSe souhlasili s dodrzovanim

norem.
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Graf 8 — Dle mého ndzoru jsou napfi¢ celou spole¢nosti RONDA INVEST a.s. dodrzovany

normy

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6 — Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. jsou urcité ritualy, kterych se
zucastnuji.

V otazce €. 6 odpovédela vétSina pracovnik tak, ze se ucastni urcitych rituald. Konkrétné
tuto odpovéd’ zvolilo 20 dotazanych, tedy 71 % dotazanych. Zbylych 8 pracovnikii (29 %)
Se ritualti netcastni. Prehledné lze tyto vysledky pozorovat v grafu ¢. 9. Pfi rozdéleni na
jednotlivé oddéleni lze pozorovat, Ze ritudli se ucastni 100 % z pracovnikii obchodniho,

personalniho a finan¢niho oddéleni.

Graf 9 — Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. jsou uréité ritudly, kterych se zii¢astfiuji

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 7 — Vyberte prosim, jaké ritudly z niZe nabizenych to jsou.
Z 20 (71 %) zaméstnanctl, ktefi se rituali Ucastni, odpovédéla piesna tietina, Ze maji

pravidelné porady. Z grafu ¢. 10 je patrné, ze 14 pracovnikl (30 %) spolu travi prestavky
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a 28 % (13 osob) chodi spole¢né na obédy. Po 4 % respondentti zvolilo moznosti spole¢nych

snidani a vedefi.

Graf 10 - Vyberte prosim, jaké ritudly z nize nabizenvch to jsou.

= Spolecné snidané
= Spolecné obédy
= Spolecné vecefe

Spolecné piestavky

= Porad
4% Y

30%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 — Jsem ochotny/a pracovat dobrovolné prescas.

U grafu ¢. 11 lze sledovat, Ze odpovédi na otazku ohledné ptescasil jsou velmi rozdilné.
Dohromady 57 %, tedy 16 zaméstnanct by bylo ochotno pracovat ptescas (21 % souhlasi,
36 % spiSe souhlasi). Vice nez tfetina pracovnikil neni ochotna pracovat pres ramec své
pracovni doby. Napt. v obchodnim odd¢leni je vSech 6 pracovnikui (4 souhlasi, 2 spiSe
souhlasi) ochotno pracovat pfescas, zatimco pracovnici z finanéniho oddéleni k praci

ptescas pozitivni pohled nemaji (2 spiSe nesouhlasi, 1 nesouhlasi).

Graf 11 - Jsem ochotny/4 pracovat dobrovolné piescas.

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 9 — Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. jsou ¢asto vypravény piibéhy, které
se ve firmé staly v minulosti.

Jak je patrné z grafu ¢. 12, 58 % dotazanych (16 0sob) si mysli, Ze ve firmé jsou vypravény
ptibehy z minulosti. Konkrétné je to 29 % respondenttl, ktefi souhlasili a stejné procento
dotazanych, ktefi spiSe souhlasili. 5 (18 %) zamé&stnanci zvolilo variantu nevim a ¢tvrtina

dotazanych s danym tvrzenim spiSe nesouhlasila.

Graf 12 - Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. jsou ¢asto vypravény piib&hy. které se ve

firmé& staly v minulosti.

2506 = Souhlasim

= SpiSe souhlasim
Nevim

18% Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.5.2 Cile spole¢nosti

Otazka ¢. 10 — Znam cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s.
Graf ¢. 13 znazorniuje, Ze pouze 8 % pracovniki, tedy 2 pracovnici, bud'to spiSe nezna cile
spole¢nosti, nebo zvolilo mozZnost ,,nevim*. Vice nez polovina respondentt uvedla, Ze cile

spole¢nosti spiSe zna. S uvedenym tvrzenim pak zcela souhlasilo 11 (39 %) dotazanych.
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Graf 13 - Znam cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11 — Cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mi byly dostate¢né objasnény pri
mém nastupu do zaméstnani.

V otazce tykajici se seznameni nové prichozich zaméstnanct s cili spole¢nosti zvolilo pouze
14 % zaméstnancti moznost ,,nevim* nebo ,,spise nesouhlasim. Jak lze sledovat v grafu

¢. 14, tém¢f tietina spolupracovnikli souhlasila pifimo a vice nez polovina spise souhlasila.

Graf 14 - Cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mi byly dostateéné objasnény pfi mém

nastupu do zameéstnani.

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 12 — Jsem pravidelné obeznamen/a s vysledky svého oddéleni ve spolec¢nosti
RONDA INVEST a.s.

V grafu €. 15 lze pozorovat, ze vétsina, tedy 15 (89 %) dotazanych, je s vysledky svych
oddéleni pravidelné obeznamena. Pouze 7 % respondentt, tedy 2 spiSe nesouhlasili a 4 %

zvolila variantu nevim. Z vysledka Setfeni vyplyva, Ze jiné varianty nez ,,souhlasim* a ,,spise
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souhlasim*, zvolili pouze zaméstnanci provozniho oddéleni, z nichz dva spise nesouhlasili

a jeden zvolil moznost ,,nevim*®.

Graf 15 - Jsem pravideln& obezndmen/a s vysledky svého oddéleni ve spoleé¢nosti RONDA
INVEST a.s.

= Souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 — Dle mého nazoru se cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s. méni prili$
casto.

S tvrzenim, Ze se cile ve spole¢nosti méni piili§ Casto, souhlasilo 7 % dotdzanych, zatimco
bezmala tietina nesouhlasila. V grafu ¢. 16 lze pozorovat, Ze nejvice respondentti (konkrétné

vice nez polovina) vybralo moznost ,,spiSe nesouhlasim®, naopak 3 (11 %) spiSe souhlasili.

Graf 16 - Dle mého nézoru se cile spoleénosti RONDA INVEST a.s. méni pfili§ ¢asto.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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45.3 Komunikace mezi zaméstnanci

Otazka ¢. 14 - Typ komunikace se svymi kolegy bych oznac¢il jako:

Ctrnacta otdzka se tykala komunikace mezi spolupracovniky. Z grafu &. 17 Ize vypozorovat,
ze ¢tvrtina dotazanych komunikuje s kolegy neformaln¢€, bezmala polovina spise neformalné
a témer tietina spiSe formalné. U této otazky lze sledovat, Ze na ivérovém odd¢leni se mezi
starSimi kolegy vyskytuje spise formalni komunikace. U personalniho odd¢leni, kde pracuji

pouze mladé¢ kolegyné&, se naopak vyskytuje spiSe neformalni komunikace.

Graf 17 - Typ komunikace se svymi kolegy bych oznacil jako

25% 2004 = Formalni
Spise formalni
Spise neformalni

Neformalni
46%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15 - Atmosféru mezi spolupracovniky vnimam jako pratelskou.
Jak Ize sledovat v grafu ¢. 18, velka vétSina pracovnikii ma mezi sebou pratelské vztahy.
Pouze 4 % dotazovanych zvolila jinou nez kladnou moznost. Vice nez polovina pracovnikil

zvolila pfimo moznost ,,souhlasim®.
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Graf 18 - Atmosféru mezi spolupracovniky vnimam jako pfatelskou

4%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 16 - Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. se mohu spolehnout na pomoc svych
kolegiti pii FeSeni pracovniho problému

Na pomoc svych kolegti se muze dle vyzkumu spolehnout 18 (64 %) zamé&stnanct, piicemz
dalsich 9 (32 %) zvolilo odpoved’ ,,spise souhlasim® a pouze 4 % respondentit odpovédela

moznosti ,,nevim®. Vysledky této otazky lze pozorovat v grafu ¢. 19.

Graf 19 - Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. se mohu spolehnout na pomoc svych kolegt

pfi feSeni pracovniho problému.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 17 - Komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi vnimam jako dostate¢nou
pro vykon prace.

V grafu €. 20 je moZno sledovat, Ze odpovédi na otazku €. 17 jsou riznorodé. Souhlasilo s ni
5 (18 %) pracovniku, dalsich 11 (39 %) spise souhlasilo, 4 pracovnici 14 % zvolilo odpovéd’

,nevim® a 29 % (8) spise nesouhlasilo. U Gvérového oddéleni 1ze pozorovat, Ze jeho ¢lenové

55



zvolili moznosti ,,spiSe souhlasim* nebo ,,souhlasim®. Oproti tomu 62,5 % zaméstnanct
provozniho oddéleni, které spolupracuje prakticky se vSemi dal$§imi oddélenimi na

kazdodenni bazi, zvolilo moznost ,,spiSe nesouhlasim®.

Graf 20 - Komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi vnimam jako dostate¢nou pro vykon

prace.

= Souhlasim
29%
= SpiSe souhlasim
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14%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18 — Vnimam, Ze se mezi spolupracovniky vyskytuji konflikty primo
Vv zaméstnani.

Bezmala polovina dotazovanych spiSe nesouhlasila s tim, ze by se na pracovisti vyskytovaly
mezi spolupracovniky konflikty, tém¢f tietina s timto tvrzenim piimo nesouhlasila. Jak 1ze
pozorovat v grafu ¢. 21 zvolili 3 (11 %) respondenti moznost ,,nevim* a 14 procent, tedy
4 pracovnici spiSe souhlasili. Az na jednu vyjimku se v§echny kladné odpovédi vyskytovaly
u 0sob pracujicich ve firmé 1-2 roky. U pracovnikd, ktefi jsou zaméstnani ve spole¢nosti po
dobu kratsi nez jeden rok, odpovédél kladn¢ pouze jeden clovek. Z dlouhodobych

pracovnikl nezvolil kladnou moznost ani jeden.
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Graf 21 - Vnimam, Ze se mezi spolupracovniky vyskytuji konflikty pfimo v zaméstnani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 - Myslim, Ze konflikty se nej¢astéji vyskytuji mezi:

Ze 14 % (4) respondentt, ktefi odpovedé€li na piedchozi otazku kladné, vybrala Ctvrtina
moznost, Ze se konflikty vyskytuji mezi riznymi oddélenimi. Zbylé tfi Ctvrtiny zaméstnancii
si mysli, ze konflikty se nejcastéji objevuji mezi vedenim spole¢nosti a podiizenymi, jak Ize

sledovat v grafu ¢. 22.

Graf 22 - Myslim, ze konflikty se nejéastéji vyskytuji mezi:

= Mezi vedenim
spolecnosti a
podiizenymi

= Mezi ptimymi
nadiizenymi a
podfizenymi

= Mezi fadovymi
pracovniky

Mezi riznymi oddélenimi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 20 - Se svymi kolegy komunikuji i mimo zaméstnani.
Tti Ctvrtiny zaméstnanct (21 osob) se schazi dle grafu ¢. 23 se svymi kolegy i mimo
zaméstnani. 6 (21 %) zamé&stnanct spiSe nesouhlasi s tim, Ze by se s kolegy schazeli mimo

zameéstnani a 4 % zvolila moznost ,,nevim®.
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Graf 23 - Se svymi kolegy komunikuji i mimo zaméstnani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21 - Porada RONDA INVEST a.s. firemni akce?

V grafu €. 24 je dobte patrné povédomi vSech pracovnikll o tom, Ze spole¢nost potada urcité
akce. Zaméstnanci se pouze lisili v nazoru na &etnost téchto akci. Ctvrtina dotazanych je
toho nazoru, ze spoleCnost RONDA INVEST a.s. potada tyto akce tfikrat az ¢tyfikrat za rok.
4% respondentti dokonce vyplnila, Ze jsou firemni akce pofadany az pétkrat do roka ¢i vice.
Nejvice zaméstnanct, konkrétné 20 (71 %) se shodlo na tom, Ze spole¢nost akce porada

jednou az dvakrat v roce.

Graf 24 - Pofada RONDA INVEST a.s. firemni akce?

4%

= Ano, 5 a vice krat za rok

= Ano, 3-4 krat za rok

= Ano, 1-2 krat za rok
Nepotrada

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 22 - Vyberte prosim, o které firemni akce z nabizenych moZnosti se jedna.
U otazky ¢. 22 mohli respondenti vybirat vice odpovédi zaroven. Z grafu ¢&. 25 lze

vypozorovat, Zze 39 % (28) dotazanych vybralo moznost teambuildingt, 37 % (26) si je
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védomo toho, ze firma potada vanoc¢ni vecirky, 20 % (14) zvolilo variantu narozeninovych

oslav a 4 % vybrala oslavy uspéchu.

Graf 25 - Vyberte prosim, o které firemni akce z nabizenych moznosti se jedna.

= Narozeninové oslavy

= Teambuildingy

= Oslavy uspéchu
Vano¢ni vecirky

= Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 23 - Pral/a bych si, aby byly firemni akce ¢astéji.

Jak je patrno z grafu ¢. 26, vice nez polovina zaméstnanci RONDA INVEST a.s. by uvitala
vetsi Cetnost firemnich akci. K jejich Castéjsimu konani se kloni i dalsich 8 (29 %)
pracovnika volicich moznost ,,spiSe souhlasim®. Nerozhodnuti respondenti tvoii v tomto
ptipadé 11%, v sedmiprocentni mensing se pak nachazeji ti, ktefi by si vice firemnich akci
neptali. Napf. naprosto vSichni zaméstnanci finan¢niho oddéleni zvolili moZnost
,souhlasim®, nesouhlasné stanovisko zvolili pouze pracovnici zaméstnani ve spoleCnosti

déle nez 2 roky.

Graf 26 - Pfal/a bych si, aby byly firemni akce &ast&;ji.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5.4 Vztahy zaméstnancu s Vedenim spole¢nosti

Otazka ¢. 24 - Styl vedeni ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. vnimam jako:
U grafu ¢. 27 lze pozorovat, ze dle 16 (57 %) respondentd je styl vedeni spolecnosti
autoritativni. 8 (29 %) dotazanych zvolilo moznost demokratického stylu vedeni a 4 (14 %)

styl liberalni.

Graf 27 - Styl vedeni ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. vhimam jako:

= Autoritativni
= Demokratické

Liberalni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 25 - Mam mozZnost pravidelné se v ramci zaméstnani schazet s vedenim (top
management) spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

Jak 1ze vypozorovat z grafu ¢. 28, vice nez 12 (40 %) pracovniki firmy ma moznost schazet
se pravidelné s top managementem. Naproti tomu 2 (7 %) nesouhlasi s tim, ze by m¢&lo
zminénou moznost. Ctvrtina zamé&stnancti zvolila variantu spise souhlasnou a 18 % (5 lidi)

spiSe nesouhlasilo. Variantu ,,nevim* si vybralo 7 % dotazanych.
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Graf 28 - Mam moznost pravidelné se v rdmci zaméstndni schdzet s vedenim (top

management) spole¢nosti RONDA INVEST a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 26 - S vedenim (top management) spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mam
vztah:

Pratelsky vztah maji s vedenim spole¢nosti 4 (14 %) dotazani. Jde pievazné o pracovniky,
kteti jsou ve spolecnosti 2 a vice rokil. Nejvice respondentti ma s vedenim spole¢nosti vztah
neutralni. Tuto odpoveéd’ si vybralo 22 (79 %) zaméstnancu, jak lze sledovat v grafu ¢. 29.
Zameéstnanci, ktefi se s vedenim neznaji, tvoti 4 %. Stejné procento tvofi i respondenti, kteti

maji s top managementem spolecnosti nepratelsky vztah.

Graf 29 - S vedenim (top management) spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mdm vztah:

4% 4%

= Pratelsky
= Neutralni
= Nepratelsky

Nezname se

Zdroj: Vlastni zpracovani
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455 Motivace zaméstnancu

Otazka ¢ 27 - Vyberte, prosim, jaké motivy/stimuly jsou pro Vas pro praci ve
spolecnosti RONDA INVEST a.s. ty nejdileZitéjsi.

U otazky €. 27 mohli dotazani vybirat 1 az 3 motivy nebo stimuly, které jsou pro né

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

(12 pracovnikd) mély 2 moznosti. Prvni z nich byla atraktivni lokalita v podobé Olivovy
ulice v centru Prahy. Druha z odpovédi s 16 % od zamé&stnanct byla moZnost rozvoje, ktera
prichazi v tvahu také diky tomu, Zze firma zaméstnava vice pracovniki mladsiho véku.
Spolecnost existuje od roku 2017, a tak 11 % dotazanych zvolilo variantu podileni se na

vvvvvv

bylo pro jistotu zaméstnani a slovni pochvalu.

Graf 30 - Vyberte, prosim, jaké motivy/stimuly jsou pro Véas pro praci ve spoleénosti

RONDA INVEST a.s. ty nejdileZzité;si.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 28 - Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. mam urcité benefity.
U otazky ¢. 28 se vyskytly pouze kladné odpovédi. Jak 1ze pozorovat v grafu ¢. 31, 17 (61 %)
respondentl spiSe souhlasi s tim, Ze firma nabizi urcité benefity, 39 %, tedy 11 pracovniki

toto tvrzeni potvrdilo s jistotou.
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Graf 31 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mam ur¢ité benefity.

= Souhlasim

= SpiSe souhlasim
Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 29 - Jaké benefity Vam spole¢nost RONDA INVEST a.s. nabizi?

Z celkového poctu 28 zaméstnancii aktivné se ti€astnicich vyzkumu uvedla jeho nejveétsi ¢ast
(konkrétn¢ tretina) jako firemni benefit stravenkovy pauSal. DalSim popularnim
zaméstnaneckym benefitem ve firmé¢ RONDA INVEST a.s. je tzv. MultiSport karta, kterou
vyuziva, popf. vi o moznosti jejiho vyuziti, 25 (30 %) zaméstnancti. Pomérné mensi procento
dotazovanych pak uvedlo coby firemni bonus tzv. sick day (17 %), jest¢ mén¢ pak mozZnost
pouzivani sluzebniho telefonu (11 %). Zde je tieba dodat, ze vyuziti sluzebniho telefonu
uvedli v danych souvislostech ptedev§im pracovnici obchodniho, Gtvérového a personalniho
odd€leni, jejichz naplni prace jsou mimo jiné kazdodenni hovory s klienty, poptipadé
zdjemci o pracovni misto, a sluzebni telefon tak pfi své praci vyuzivaji témét neustile.
Mizivé procento (5 %) zaméstnanctll jesté vybralo jako firemni benefit moznost zavedeni
pruzného rozvrzeni pracovni doby, dalsi 4% pak moznost home office. VSechny tyto udaje

je mozno vidét v grafu ¢. 32.
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Graf 32 - Jaké benefity Vam spoleénost RONDA INVEST a.s. nabizi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 30 - Benefity, které spoleénost RONDA INVEST a.s. nabizi, jsou pro mé
dostatecné.

Z grafu ¢. 33 lze vypozorovat, Ze nedostatecné jsou benefity pro 8 (29 %) pracovniku.
Naopak zcela spokojeno s benefity jsou 4 (14 %) zaméstnanci, spiSe spokojeno je pak dle
uvedenych odpovédi nejvice pracovnikili, konkrétné 57 %, tedy 16 pracovniki. Nejvice
nespokojenych pracovnikii z hlediska benefiti ma uvérové oddéleni (60 % z pracovnikt
uveérového oddeleni), pokud se nepocita pravni oddéleni, které vSak citd pouze jednoho

pracovnika.

Graf 33 - Benefity, které spole¢nost RONDA INVEST a.s. nabizi, jsou pro mé& dostate¢né.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 31 - Jaky benefit Vam pripadné nejvice chybi?

U otéazky €. 31 mohli respondenti doplnit jakykoli benefit (piipadné vice benefitl), ktery jim
Vv zaméstnani chybi. 34 % ze vSech odpovédi tvoril benefit v podobé home office. Praci
z domova uvedlo piesné 14 pracovniki, coz je 50 % vSech dotazanych. Jak Ize sledovat
v grafu ¢. 34, benefitem, ktery se objevil mezi odpovéd'mi ve 22 % ptipadd (9 odpovédi),
bylo obcerstveni na pracovisti. Nékteti udavali do zavorky, ze jim z ob¢erstveni chybi pouze
strava, jelikoz ndpoje jsou Vramci zaméstnani volné pfistupné. DalSim postradanym
benefitem, ktery se vyskytl ve 12 % odpoveédi (5), byly odmény za ptescas. Tento benefit by
uvitali zejména ti zamé&stnanci, ktefi v predchozim vyzkumu uvedli, Ze jsou ochotni pracovat
pieséas. Castou odpovédi na zminénou otazku byl benefit v podobé penzijniho piipojisténi,
ktery chybi 10 % zaméstnanci. V dalSich odpovédich pak byly jesté uvedeny piispévky na
kulturu (7 % dotazanych), dovolena nad ramec (5 %) a flexibilni pracovni doba, soukromé

zivotni pojisténi, sluzebni telefon, ptispévky na vzdelani (vse po 2 %).

Graf 34 - Jak¥{ benefit VAm ptipadné nejvice chybi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
4.5.6 Spokojenost zaméstnanci

Otazka ¢. 32 - Svym znamym bych praci ve spoleénosti RONDA INVEST a.s.
doporucil/a.

Praci ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. by doporucilo 64 % vSech, kteti vyplnili
dotaznik, tedy 18 respondentd. Odpovéd’ ,,souhlasim® zvolilo 14 % respondentti a 50 % (14)

odpovéd ,,spise souhlasim“. Po 18 % (5 osob) sesbiraly odpovédi ,nevim* a ,spise

65



nesouhlasim®. Jak lze pozorovat v grafu ¢. 35, nikdo nezvolil jistou odpovéd’, v niz by praci

ve firm¢ zndmym nedoporucil.

Graf 35 - Svym zndmym bych praci ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. doporudil/a.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 33 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. bych rad pracoval/a po dobu:

Na grafu ¢. 36 lze sledovat, ze pouze 4 % respondent (tedy jeden clovek) by nechtéla
pracovat v RONDA INVEST a.s. déle nez jeden rok. Na druhou stranu jen 11 %
zamé&stnanct by rado spojilo sviij pracovni zivot s vybranou spole¢nosti na 5 a vice let.
Nejcastéjsi odpovedi, a to v 50 % pripadl, bylo zaméstnani po dobu 3-5 let. 10 (36 %)

respondentl zvolilo variantu setrvani ve firmé po dobu jednoho az dvou let.

Graf 36 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. bych rad pracoval/a po dobu:
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= 1-2 roky
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5 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 34 - Dle mého nazoru je ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. prili§ vysoka
fluktuace zaméstnanci.

U otazky ¢. 34 nastala situace, kdy nikdo z 28 zaméstnancti nebyl proti tvrzeni, Ze je ve
spolecnosti piili§ vysoka fluktuace. Bez 7 % polovina souhlasila bez vahani a 11 (39 %)
dotazanych spise souhlasilo. V grafu ¢. 37 |ze dale sledovat, ze 5 (18 %) respondentd vybralo

moznost ,,nevim*.

Graf 37 - Dle mého nazoru je ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. pfili§ vysokd fluktuace

zaméstnancu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 35 - Myslim si, Ze firma RONDA INVEST a.s. ma silnou firemni kulturu.

U otazky &. 35 lze pozorovat, Ze odpovédi nebyly zdaleka jednoznaéné. Ctvrtina pracovniki
souhlasila s tvrzenim, ze podnik ma silnou firemni kulturu, zatimco 10 (36 %) jich spise
souhlasilo. Neutralni odpoveéd ,,nevim* zvolilo 14 % (4) dotazanych, jak lze pozorovat

v grafu ¢. 38. Spise nesouhlasilo 5 (18 %) zamé&stnanct a 2 (7 %) nesouhlasili viibec.
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Graf 38 - Myslim si, ze firma RONDA INVEST a.s. ma silnou firemni kulturu.

= Souhlasim
18% = SpiSe souhlasim

= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.5.7 Identifikace

Otazka ¢. 36 - Do jaké vékové kategorie patrite?

Prvni z otazek na identifikaci se tykala véku respondentd. Zde se potvrzuje informace
z kapitoly 4.3, kde je zminéno, ze firma zaméstnava mladé pracovniky. Hned 11 (39 %)
respondentu je ve véku 21 az 25 let. Mezi 26 a 30 lety se pohybovalo 10 (36 %) dotazanych.
Po 7 % dotazanych (2) bylo ve v€ku 31-35 a 51-55. Do veékovych kategorii 36-40, 41-45
a 46-50 spadala vzdy 4 % z respondenti, jak je vidét v grafu ¢. 39.

Graf 39 - Do jaké v&kové kategorie patiite?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 37 - Jaké je VaSe pohlavi?
Na dotaznik odpovédélo 18 (64 %) muzi a 10 (36 %) Zen. Tento fakt je znazornén v grafu
¢. 40.

Graf 40 - Jaké je Vase pohlavi?

= Muz

= Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 38 - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

V grafu €. 41 lze pozorovat, Ze nejvyssi zastoupeni méli mezi odpovidajicimi stfedoSkolaci
s maturitou, a to konkrétné 11 (39 %) osob. VysokoSkolské vzdélani, at’ uz s bakalaiskym
titulem ¢i magisterskym titulem ma 8 (29 %) dotazanych. 4% z osob, které vyplnily

dotaznik, méla vyssi odborné vzdelani.
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Graf 41 - Jaké je Vase nejvys$si dosazené vzdélani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 39 - Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.?

Otéazka €. 39 potvrzuje jednoznacnost odpovédi na otazku €. 34, kde se autor této prace ptal
na fluktuaci zaméstnanct. V grafu ¢. 42 Ize totiz pozorovat, ze bezmala polovina (46 %)
pracovniku, ktefi vyplnili dotaznik, pracuje ve firmé dobu kratsi nez jeden rok. Osoby, které
pracuji ve spolecnosti 1-2 roky, tvoti 36 % ze vSech dotazovanych, tedy 10 pracovniki.

Zbylych 5 (18 %) dotazovanych pracuje ve spole¢nosti déle nez 2 roky.

Graf 42 - Jak dlouho pracujete ve spoleénosti RONDA INVEST a.s.?

= méné nez 1 rok
= 1-2 roky

= vice nez 2 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 40 - Na jakém oddéleni pracujete?

Posledni otdzka se zabyva tim, na jakém oddéleni zaméstnanci pracuji. 29 % (8 osob) pracuje
na provoznim oddéleni. Druhé nejvyssi zastoupeni ma obchodni oddéleni s21 %
(6) zaméstnanct. 5 (18 %) zaméstnancu tvoii uvérové oddéleni, po 11 % (3) jich maji
oddéleni finan¢ni a marketingové a 7 % (2) pak odd¢leni personalni. Z pravniho oddéleni
bohuzel vyplnil dotaznik pouze 1 cloveék (4 %). Tyto udaje jsou zaznamenany v grafu ¢. 43.

Graf 43 - Na jakém oddéleni pracujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.6 Druhy strukturovany rozhovor

Nasledujici otazky byly polozeny stejné osobé jako prvni rozhovor, tedy vedouci
personalniho oddé€leni, az poté, co bylo dokonfeno vyhodnoceni dotaznikového Setieni
z kapitoly 4.5. V této casti rozhovoru byly pokladany otazky tykajici se pravé vysledku
dotaznikového Setfeni. Rozhovor se skladal z 6 otazek. Cilem tohoto rozhovoru bylo
diskutovani ziskanych vysledkli z dotaznikového Setfeni za ucelem tvorby navrhu

a doporuceni na vylepSeni firemni kultury.

1. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pracovnici by si prali firemni akce vicekrat

v roce. UvaZuje firma o zavedeni ¢astéjSich firemnich akei?

,, Urcité tento zajem vnimdame a v budoucnosti chceme zavést pravidelné dva teambuildingy,
které jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené. Jeden by byl na jare a druhy na podzim *.
2. Z dotaznikového Seti‘eni vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci (57 %) je ochotna

pracovat prescas. Na otazku, jaky benefit zaméstnancim chybi, byly ve 12 %
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odpovédi zminény odmény za presc¢as. UvaZuje spole¢nost o tom, Ze by tyto

hodiny prace navic byly néjakym zptisobem odménény?

,,Hodiny prescas jsou zvazeny v rocnich odménach. V prehledech mame samoziejmé jasné
spocitané, kdo kolik hodin pres smluvenou pracovni dobu odpracoval a dle toho se vyse
odmén pohybuje “.

3. Na otazku, jaky benefit zaméstnancim chybi, byl ve 22 % pripadi uveden

benefit obclerstveni, konkrétné jidla. Uvazujete o zavedeni tohoto benefitu?

,, Uprimné mé prekvapuje, Ze je to az tak casto Zadany benefit. V minulosti se na poradé
projednaval spolecné se zminenou MultiSport kartou, avsak k realizaci nedoslo “.

4. Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze nejvice zaméstnancim (34 % ze vSech

odpovédi) schazi benefit v podobé home office. Pfrekvapuje Vas to? Jaké jsou

prekazky v zavedeni home office?

., Neprekvapuje, jelikoz po pandemii Covid-19 je home office velkym trendem a setkavame

se s timto pozZadavkem casto i na pracovnich pohovorech. Dokonce mame home office jako

variantu do budoucna zavedenou v pracovnich smlouvdch. Ditvodem pro jeho nezavedeni je

v§ak obava o zaneseni citlivych dat mimo spolecnost a dale ocekdavani nizsi efektivity pri
plnéni pracovnich podminek .

5. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina (57 %) pracovniki vnima styl

vedeni spole¢nosti jako autoritativni. Zaroven 79 % pracovniki odpovédélo, Ze

s vedenim spole¢nosti ma neutralni vztah. Snazi se spoleCnost néjak pracovat

S touto problematikou (napf. poradat pravidelné rozhovory mezi top

managementem a Fadovymi pracovniky)?

., Zminila bych, Ze autokraticky styl vedeni je zpiisoben tim, Ze pouze jeden clovek délad
veSkerad strategicka rozhodnuti. Ta jsou podporena ndavrhy a ndpady ze strany stredniho
managementu. Neutralni vztahy uzce souvisi s predchozi odpovédi, kdy radovi pracovnici
komunikuji vvhradné s primym nadrizenym, nikoli s top managementem. Tim padem radovi
zaméstnanci top management V podobé jednoho zastupce akciondri neznaji tak, aby si
k nému vytvorili vztah. Co se tykd Vaseho navrhu reseni, tak bohuzel neni pro zdstupce
akciondru mozné provadet pravidelné pohovory se viemi radovymi pracovniky. Soustiedime

se vSak na to, aby zaméstnanci méli moznost komunikovat se strednim managementem a ten

72



meél moznost komunikovat pravidelné pomoci porad s top managementem. Zavedli jsme také
pravidelné mésicni zpétné vazby mezi radovymi pracovniky a jejich primymi nadrizenymi *.
6. Z dotaznikového Setifeni vyplyva, Ze se ve spolecnosti vyskytuje vysoka
fluktuace (43 % souhlas, 39 % spiSe souhlas, 18 % nevi). Toto minéni je také
podpoi‘eno tim, Ze pracovnici planuji ve spole¢nosti pracovat spise kratsi dobu.

Navic na otazku, jak dlouho ve spolecnosti pracuji, odpovédélo 46 %
zaméstnancu, Ze ve spole¢nosti pracuje dobu Kkratsi nez 1 rok. Vnimate toto jako

problém? Mohla byste popsat, jak se s timto snaZi spole¢nost bojovat?

., Fluktuaci vnimam jako problém, ktery je logicky dany tim, Ze zde mame spoustu mladych
lidi, kteri jsou Cerstvymi absolventy Skol a teprve hledaji svou vysnénou praci. Fluktuace je
podporena tim, ze jsme mala firma a chceme pouze kvalitni pracovniky, kteri chtéji pracovat
na 100 % a maji chut se rozvijet. Hodné pracovniku konci ve zkusebni dobé. Snazime se na
pohovorech co nejvice vnimat jak kvalitu znalosti a cinnosti pro budouci vykon v zaméstnani,
tak i charakter potencidlniho zaméstnance. Mame dvé kola prijimacich pohovoru a postupné

tvorime tym lidi, kteri pro RONDU INVEST budou dychat “.

5 Vysledky a diskuse

Na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, ktery se skladal z dotaznikového Setieni
a strukturovaného rozhovoru, je mozné zhodnoceni firemni kultury ve spole¢nosti RONDA
INVEST a.s. a dle vysledku tohoto vyzkumi navrhnout potfebna doporuceni, ktera povedou
ke zlepSeni zjisténych nedostatkti. Silné a slabé stranky firemni kultury jsou prehledné vidét

V tabulce ¢. 1.

5.1 Shrnuti dotaznikového Setreni

5.1.1 Prvky firemni kultury ve spolenosti RONDA INVEST a.s.

Prvni oblast dotaznikového Setfeni se zabyvala prvky firemni kultury sledované
spolecnosti. Tato oblast se skladala z 9 otazek. Z vysledkd je patrné, ze jen 2 (7 %)
respondenti z 28 nejsou pln¢ spokojeni S vybavenim na pracovisti a pouze tfem, tedy 11 %,
se nelibi vzhled interiéru spolecnosti. Ze 71 % zaméstnanci, kteti znaji hodnoty
spolecnosti, se jich 90 % s hodnotami ztotoznuje. 86 % pracovnikd reagovalo kladné na

otazku, zda se ve spolecnosti dodrzuji n€jaké normy. Co se tyka rituali, z dotaznikového
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Setfeni lze vypozorovat, ze bezmala tfi ¢tvrtiny zaméstnanct se ucastni nékterého z nich.
Nejcastéjsim ritudlem, ktery se vyskytl v 33 % odpovédi, byla porada. Velké zastoupeni vsak
bylo uvedeno i u moznosti spole¢nych piestavek, kdy pozitivné odpovédélo 14 respondentt
z 20 a také u spolecnych obédi. Tam odpovédélo kladné 13 respondentii. Vice nez polovina
(57 %) lidi v podniku je ochotno pracovat piescas. Podobné je to i u otazky ¢. 9, kde
odpoveédeélo kladné 58 % dotazanych na to, ze jsou ve firmeé vypravény piibéhy z minulosti.

Z vysledkii lze usoudit, ze zaméstnanci RONDA INVEST a.s. jsou spokojeni
s vybavenim i vzhledem spolec¢nosti, vnimaji normy, které jsou v podniku dodrZovany,
vétsina z nich zna hodnoty firemni kultury a ztotoziuji se s nimi. U nematerialnich artefaktt

jako jsou ritudly a historky 1ze zhodnotit, Ze vétSina lidi tyto prvky zna.
5.1.2 Cile spolecnosti

Dalsi oblast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na znalost cilli spolec¢nosti
u zamé&stnanct. Této oblasti se vénuji otazky 10 az 13. Z vysledkli dotaznikového Setieni
vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli zna cile spolecnosti. Pouze 1 dotazovany odpovédél
negativné. Uzce to souvisi s nasledujici otdzkou, kde pracovnici potvrdili, Ze s cili
spole¢nosti se sezndmili jiz pfi nastupu do zaméstnani. U této otdzky bylo kladnych 86 %
odpovédi. Pozitivni je také nasledujici otazka, kde 89 % pracovnikll potvrdilo, Ze jsou
pravidelné obeznameni s vysledky svych oddéleni. S tvrzenim, ze se cile spole¢nosti méni
ptilis Casto, 1lidé vypliujici dotaznik souhlasili jen v 7 % a spiSe souhlasili v 11 %.

Data z této oblasti dotaznikového Setfeni tedy ukazuji, ze pracovnici ve spolecnosti

RONDA INVEST a.s. maji pichled o jejich cilech a jsou o nich pravidelné informovani.
5.1.3 Komunikace mezi zaméstnanci

Tteti oblasti, na kterou se dotaznik zaméfil, byla komunikace mezi zaméstnanci. Na
otazky tykajicich se této problematiky mohli zaméstnanci odpovidat v otdzkach 14 az 23.
Lidé v organizaci se spolu bavi vétSinou neformélné nebo spiSe neformalné. Pouze
8 pracovnikd, tedy 29 %, oznacilo v dotazniku komunikaci na pracovisti za spiSe formalni,
za Cisté formalni pak neoznacil komunikaci na pracovisti nikdo. VSichni zaméstnanci (kromé
jednoho) vnimaji atmosféru ve firmé jako pratelskou (57 %) nebo spise piatelskou (39 %).
96 % pracovnikl predpoklada, Ze se v ptipadé potieby miZe spolehnout na pomoc druhych.
Pouze jeden respondent odpovédél variantou nevim. Co se tyka dostate¢né komunikace mezi

jednotlivymi oddélenimi, u této otdzky se respondenti spiSe shodovali na kladnych
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odpovédich. 14 % odpoveédélo moznosti ,,nevim* a 29 % spiSe nesouhlasilo s tim, ze by
komunikace mezi oddélenimi byla dostatecnd. S tim, ze by se na pracovisti vyskytovaly
konflikty, vSak vétSina zaméstnanct, at’ uz s vys$si nebo nizsi jistotou, nesouhlasi. Jen 14 %,
tzn. 4 pracovnici, spiSe souhlasilo. VSichni tito 4 pracovnici uvadéji, ze konflikty se
vyskytuji nejéastéji mezi podiizenymi a vedenim spolecnosti. Pouze 29 % respondentt, tedy
6 lidi z 28, spiSe nesouhlasilo s tim, ze by se vidali se svymi kolegy mimo zaméstnani. Jeden
respondent zvolil moZnost ,,nevim* a hned 21 spolupracovnikli odpovédélo kladng. Firma
RONDA INVEST a.s. potada firemni akce, ¢ehoZ jsou si zaméstnanci dobfe védomi. Na
otazku, jaké akce firma potada, dotazani uvadéli nejcastéji teambuilding (28 lidi) a vano¢ni
vecirky (26 lidi). V odpovédich vsak vybirali pracovnici i narozeninové oslavy (14 lidi).
83 % respondenti by si ptalo firemni akce ¢astéji nez doposud.

V této oblasti 1ze pozorovat, ze ve spoleCnostt RONDA INVEST je dobry kolektiv,
ve kterém se spolu bavi pracovnici vyhradn€ neformalnim zpisobem. Lidé se spolu schézeji
1 mimo pracovisté¢ a s pracovnimi tkoly si radi poméhaji. Dokresluje to 1 fakt, ze vétSina

pracovniki by si préala vice firemnich akci, které evidentné zaméstnance bavi.
5.1.4 Vztahy zaméstnancu s vedenim spole¢nosti

Ve ctvrté oblasti dotaznikového Setfeni vyplnovali respondenti tii otdzky na téma
vztahll s vedenim spolecnosti. Vice neZ polovina znich (57 %) oznadila styl vedeni
spole¢nosti jako autoritativni, 29 % jako demokraticky a 14 % jako liberdlni. 61 %
zaméstnancll ma moznost schazet se pravideln€ s vedenim spole¢nosti. 14 % zaméstnancii
ma s vedenim ptatelsky vztah, avSak 79 % oznacilo vztah s vedenim jako neutralni.

Z dat ziskanych v této oblasti lze konstatovat, ze styl vedeni je spiSe autoritativni.
Stim souvisi i1 to, ze nejvyssi procento osob, které vyplnilo dotaznik, vnima vztahy
s vedenim jako neutralni. S vedenim spolec¢nosti se vSak vétSina pracovnikii mize pravidelné

schazet.
5.1.5 Motivace zaméstnancu

Pata ¢ast dotaznikového Setteni byla vénovana motivaci zaméstnancii a skladala se

z 5 otazek. Hned ¢tvrtina respondentl na otazku, jaky motiv ¢i stimul povazuji zaméstnanci

vvvvvv

penize, atraktivni lokalita, moZnost rozvoje 1 podileni se na rlstu firmy. JelikoZ si byli

vSichni pracovnici védomi urcitych benefitlh ve spolecnosti, mohli vybirat pifimo ptiklady
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jednotlivych benefitii. Nejvice odpovedi ziskala moznost stravenkového pausalu (33 %)
a MultiSport karty (30 %). Nasledovaly varianty sick day (17 %), sluzebni telefon (11 %)
a urcity pocet hlas dostaly i moznosti pruzného rozvrzeni pracovni doby (5 %) a home
office se ¢tyfmi procenty. Moznost home office naopak nejvice respondenti, konkrétné
14 7 28, zvolila jako benefit, ktery jim nejvice chybi. Nasledovaly benefity jako obcerstveni
na pracovisti s 22 %, odmény za prescasy s 12 % a dalsi.

Z vysledku paté oblasti dotaznikového Setfeni l1ze usoudit, ze zaméstnanci jsou
nejvice motivovani kolektivem, coz potvrzuje data z pfedchozi oblasti, kde autor prace
popsal kolektiv jako pratelsky. Lidé ve firm¢ jsou si védomi urcitych benefitl, avSak ocenili

by ptredevsim benefity home office, oberstveni na pracovisti a taktéZz odmény za prescasy.
5.1.6 Spokojenost zaméstnanci

Ptfedposledni oblast dotaznikového Setieni se zabyvala problematikou spokojenosti
zaméstnanc ve spoleCnosti. Sklddala se ze Ctyt otazek. Odpovédi na otazku, zda by
doporucili zaméstnanci svym znamym praci v RONDA INVEST a.s., byly z 64 % kladné.
18 % nevédélo a dalSich 18 % spiSe nesouhlasi s tim, ze by doporucilo zndmym pravé tuto
spole¢nost. Pracovnici by ve spole¢nosti radi setrvali delsi obdobi. Pouze jeden ¢lovék by
chtél podnik opustit v obdobi krat§im nez jeden rok. Oproti tomu ostatni zaméstnanci by
chtéli ve firmé pracovat po dobu 1-2 roky (36 %), 3-5 let (50 %) nebo 5 a vice let (11 %).
Vysoké fluktuace si vSimla drtivd vétSina zaméstnancti. Konkrétné 82 % pracovnikil
RONDA INVEST a.s. souhlasi nebo spise souhlasi s tim, ze je fluktuace piili§ vysoka.
V podniku se vyskytuje silna firemni kultura dle 61 % dotazanych (17 osob).

Z vysledku této ¢asti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze a€ je ve firmé velmi silné
védomi o vysoké fluktuaci zaméstnancti, vétSina pracovnikl by praci v RONDA INVEST
a.s. chtéla byt zaméstnana delsi dobu. Vysoké procento lidi ve firm¢ by doporucilo praci

svym zndmym a firemni kulturu vnima velké ¢ast respondentti jako silnou.
5.1.7 ldentifikace

Posledni oblast identifikovala jednotlivé respondenty z hlediska pohlavi, v¢ku,
dosazeného vzdélani, délky pracovniho vztahu se spoleCnosti a také dle oddéleni, kde
zamgstnanci pracuji. Dotaznik vyplnilo 18 muzi a 10 Zen. Nejvice dotazanych bylo ve véku
21 az 25 (39 %) nasledovala kategorie 26-30 (36 %). Zbylé kategorie byly obsazeny vzdy

jednim nebo dvéma zaméstnanci. Co se tyka vzdélani, nejvice respondenti mélo
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sttedoskolské vzdélani, a to konkrétn€ 11 osob, tedy 39 % respondentli. Polovina ze 16 osob
meéla  vysokoskolské vzdélani s bakalaiskym titulem a druhd polovina s titulem
magisterskym. Vyssi odbornou skolu vystudoval jeden dotazany. Ve spolecnosti je nejvice
pracovnikli po dobu méné¢ nez jeden rok (46 %). Pracovnikd, ktefi vyplnili dotaznik
a zaroven ve firmé pracuji 1-2 roky, bylo 10, coz ¢inilo 36 %. Zbyvajicich 18 procent osob
pracuje v podniku vice nez dva roky. Z hlediska odd¢leni lze pozorovat, Ze dotaznik vyplnilo
8 pracovnikii z provozniho oddéleni, 6 pracovnikid z obchodniho oddéleni, 5 osob
z avérového oddéleni, 3 zaméstnanci marketingového a 3 finanéniho oddéleni,
2 zaméstnankyné persondlniho oddéleni a seznam doplnil jeden pracovnik pravniho
oddéleni.

V posledni ¢asti dotazniku lze pozorovat, Ze ve spole€nosti pracuji vyhradné mladi
lid¢, ktefi maji dokoncené stredoskolské, vyssi odborné, nebo vysokoskolské vzdélani.
Informaci o vysoké fluktuaci z ptedchozi ¢asti dotaznikového Setfeni potvrzuje to, Ze ve
spolecnosti pracuje bezmala polovina osob méné nez jeden rok. Dotaznikového Setfeni se

ucastnili pracovnici vSech odd¢€leni.
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II.

I11.

Iv.

VL.

Tabulka 1 — Silné a slabé stranky firemni kultury RONDA INVEST a.s.

Zkoumané oblasti
Prvky firemni

kultury

Cile spole¢nosti

Komunikace mezi

zaméstnanci

Komunikace
zaméstnancu
s vedenim
spolecnosti
Motivace

zaméstnancu

Spokojenost

zaméstnancu

Silné stranky
vybaveni na pracovisti, interiér
spole¢nosti,
znalost a ztotoznéni s hodnotami
spole¢nosti, dodrzovani norem,
ucast na ritualech, vypravéni ptibéht
znalost cild,
seznameni s cili pfi ndstupu do
zamgéstnani,
pravidelné obeznameni s vysledky
plnéni cilt svych oddéleni,
stalost cill
pratelskéa atmostféra,
spoleh na pomoc kolegii,
vidani se mimo pracoviste,
potradani firemnich akci a zajem o
vyssi pocet téchto akci
moznost pravidelného schazeni

s vedenim

benefity v podobé MultiSport karty,

Sick day a Stravenkového pausalu

zajem o dlouhodobé zaméstnéni ze
strany zaméstnanc,

silna firemni kultura

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Slabé stranky

= autoritativni styl vedeni u

vetsiny odpoveédi

= schazejici benefity
v podobé home office,
obcerstveni na pracovisti a
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5.2 Shrnuti strukturovanych rozhovoru

V nasledujici ¢asti prace jsou shrnuty vysledky dvou strukturovanych rozhovort
s vedouci personalniho oddéleni RONDA INVEST a.s.

Z prvniho rozhovoru plyne, ze dle vySe zminéné osoby je firemni kultura ve
spole¢nosti RONDA INVEST a.s. silnd, spolecnost dba na ptatelskou atmosféru, kterou
podporuje pomoci firemnich akei, jako jsou teambuildingy, vano¢ni vecirky nebo oslavy
narozenin. Spole¢nost si zaklada na dobrém jménu mezi klienty i pracovniky a ceni si hlavné
loajality, pracovitosti a upfimnosti. Firma také reaguje na podnéty zameéstnancii a nabizi
benefity jako jsou vyuka anglictiny, sick day apod. V posledni dobé zavedla taktéz
stravenkovy pausal a moznost MultiSport karty, kterou si zamé&stnanci zadali.

Na zéklad¢ druhého rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni lze usuzovat, ze
spolecnost vnimad ziajem o vys§i pocet akci a chtéla by v budoucnu zavést druhy
teambuilding. O pracovnicich, ktefi pracuji pfescas, spoleCnost vi a odménuje je pomoci
roénich odmén. Zadany benefit ve formé home office spole¢nost dosud nechtéla zavést
z divodu ocekavané nizsi efektivity a zaneseni dat mimo firmu. Autoritativni styl vedeni
spolecnosti, konkrétné¢ top managementu, se firma snazi feSit pomoci stfedniho
managementu, ktery je pro fadové pracovniky néco jako prostfednik v komunikaci s top
managementem. Vedouci personalniho oddéleni o vysoké fluktuaci vi a firma se ji snazi
intenzivné fesit pomoci kvalitnich pohovort. Taktéz vSak vnima, ze fluktuace ma urcité

davody, které budou ve firme pretrvavat.

5.3 Zhodnoceni firemni kultury spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

Na zaklad¢ provedenych kvalitativnich a kvantitativnich metod lze v této kapitole
zhodnotit firemni kulturu ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

V dotaznikovém Setieni lze pozorovat, Zze zaméstnanci RONDA INVEST a.s. jsou si
védomi hodnot, se kterymi se zdroven ztotoziiuji. VétSina zaméstnancli je spokojena
s vybavenim i vzhledem interiéru v budoveé. Ohledné dalSich prvka firemni kultury lze
konstatovat, ze zamé&stnanci dodrzuji ritudly, vypravéji si piibéhy z minulosti, jsou ochotni
pracovat piescas a souhlasi s tim, Ze ve spolecnosti jsou dodrZzovany ur€ité normy.

Informovanost o cilech 1ze na zaklad¢ dotaznikového Setfeni charakterizovat jako
dostacujici, jelikoz velka vétSina pracovnikl zna cile, se kterymi byla seznamena jiz pfi

nastupu do zaméstnani. O plnéni téchto cilll jsou zaméstnanci pravidelné obezndmeni.
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Na zékladé rozhovoru s vedouci personalniho odd¢leni lze firemni kulturu ve
spolecnosti oznacit jako kulturu silnou. Tento ndzor potvrzuji i vysledky dotaznikového
Setfeni. Pracovnici mezi sebou maji velmi ptatelskou atmosféru, ke které firma védome
napomaha. Zaméstnanci se spolu bavi vyhradné neformalnim typem komunikace a schazi se
1 mimo zaméstnani. Pro velkou ¢ast zaméstnanctii je dobry kolektiv dokonce hlavnim
motivem/stimulem pro praci ve spolecnosti. Pokud si zaméstnanci nevédi rady s pracovnimi
ukoly, vétsina z nich se miize spolehnout na pomoc svych kolegti. Firma napoméha vztahtim
mezi zamgstnanci také pomoci firemnich akci, jako jsou napf. teambuildingy. Zde lze
konstatovat, ze vétSina osob pracujicich v podniku by rédda pocet téchto akci zvysila.
V rozhovoru vedouci personalniho oddé€leni potvrdila, Ze by byla moznost zrealizovat dva
teambuildingy v roce namisto jednoho stavajiciho.

Firma se zaméfuje na zaméstnanecké benefity a snazi se vyhovét zaméstnanciim.
V nedavné dobé lze vyzdvihnout piiklad v podobé zavedeni MultiSport karet nebo
stravenkového pausalu. Coby chybéjici zaméstnanecké bonusy byly v prizkum ¢asto
zminovany obdcerstveni na pracovisti a finanén€ neohodnocend piesCasovd prace.
V rozhovoru poté zaznélo, Ze se prescasy pocitaji do ro¢nich odmén, avSak z dotaznikového
Seteni je zfejmé, Zze zamestnanci tento fakt nevédi. Velky nedostatek 1ze vSak pozorovat u
negativniho postoje spoleCnosti vici benefitu home office. Prace zdomova neni
podporovana na zaklad¢ obavy o dostate¢ny vykon pracovnik.

Styl vedeni spolec¢nosti byl mnohymi zaméstnanci oznacen jako autoritativni, avSak
firma se snazi s timto faktem pracovat pomoci stfedniho managementu, ktery je fadovym
pracovnikim k dispozici. Problémem, ktery vyplyva jak z dotaznikového Setfeni, tak
Z rozhovoru, je také vysoka fluktuace zaméstnancti. Ta ma sice logické odtivodnéni, jelikoz
ve spolec¢nosti pracuje pirevazné mlady kolektiv, avSak pomoci navrhovanych doporuceni by
se i tento jev mohl pozitivné zlepsit.

Dle Typologie R. Harrisona a CH. Handyho odpovida firemni kultura ve spole¢nosti
RONDA INVEST a.s. typu kultury kol a moci. U prvni jmenované lze pozorovat, ze
pozorovana spolecnost dava velky diiraz na plnéni ukoll. V ptatelské atmosféie spolecnosti
vynikd tymovy duch a firma samotna roste dynamicky v silném konkuren¢nim prostiedi.
Kultura moci se vyznacuje jednou dominantni osobou, kterou je ve firmé¢ RONDA INVEST
a.s. zastupce akcionaid. Ten déla vSechna dilezita strategickd rozhodnuti, coz bylo
potvrzeno vedouci personalniho oddéleni v druhém rozhovoru. Jak 1ze pozorovat v kapitole

3.3.7, typ firemni kultury moci je typicky pro mensi spolecnosti s cca 30 zaméstnanci
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a vyskytuje se velmi ¢asto u finan¢nich spolecnosti. Pro porovnani s predchozim sdélenim;

ve finan¢ni spole¢nosti RONDA INVEST a.s. pracuje 32 zaméstnanci.

5.4 Navrhy a doporuceni

V nasledujici kapitole budou piedlozeny navrhy a doporuceni, které maji za cil

vylepSeni stavajici situace ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.

Doporucéeni 1 — Zavedeni home office

U dotaznikového Setfeni lze pozorovat, Zze zameéstnanci nejvice postradaji prave
benefit v podobé home office. Po pandemii Covid-19 je tento benefit jiz velice bézny.
Mnoho zaméstnancii si na praci zdomova zvyklo. Prace z domova je trendem v dobé
zaméestnancovy nemoci, coz navic zabrafuje piipadnému pfenosu nemoci na ostatni
zamé&stnance. Vedeni spolecnosti RONDA INVEST a.s. negativnim postojem k home office
vyjadiuje zaméstnanciim nedtvéru.

Prvnim krokem by bylo nastaveni prace z domova 1- 2x za tyden. Zaméstnanci by se
v ramci odd¢leni stiidali tak, aby byl vzdy urcity pocet pracovnikii pfimo v zaméstnani. Pii
tomto postupném feSeni by vedeni spole¢nosti mohlo po mésici zhodnotit, zda zaméstnanci
na jednotlivych odd¢€leni plni své cile. Jednotlivé zaméstnance by hodnotil jejich ptimy
nadiizeny, ktery by poté ptfedal hodnoceni top managementu. Pracovnici by si vyplnili
K prvnimu dni pfedchoziho mésice rozvrh na budouci mésic tak, aby byl urlity pocet
pracovniki z urCitého oddéleni vzdy pfitomen v zaméstnani. Tento formular pomuze taktéz
vedeni, které bude moct pribézné kontrolovat dochazku. Formulat pro praci z domova je
piilozen v piiloze ¢. 2. Navrzena doba, kdy bude zaméstnanec k dispozici, je stanovena na
dobu od 9:00 do 17:00. Jakakoli planovana neptitomnost bude oznamena dopiedu piimému
nadiizenému dle soucasnych pravidel. Reakéni doba na jednotlivé druhy komunikace byla
navrzena na 8 hodin v ramci emaild a 1 hodinu v ramci telefonatt a SMS. Po tfech mésicich
by se v piipadé Gspésného plnéni cilti zménil systém tak, ze by mohli pracovat zaméstnanci
Z domova az 3 dny v tydnu.

Z ekonomického hlediska 1ze konstatovat, ze pfi zavedeni home office firma uSetfi
na nakladech za energie, obcCerstveni (nipoje) apod. Notebook a pfisluSenstvi nutné
Kk pracovni ¢innosti ma k dispozici kazdy zaméstnanec automaticky, a tak budou naklady
taktka nulové. Z hlediska smluvni dokumentace je v zaméstnaneckych smlouvach jiz home

office zavedeny, takZe by nemélo byt nutné nic menit.
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Doporuceni 2 — Odmény za piesc¢asy

Zaméstnanci RONDA INVEST a.s. jsou ochotni pracovat ptrescas, avsak mnoho
znich by ocenilo za tyto ptesCasy odmény. Vedouci personalniho oddéleni sdélila
V rozhovoru, Ze zaméstnanci dostavaji financni odmény za prescasy v rdmci ro¢nich odmeén.
Zaméstnanci vSak mohou byt netrpélivi a ¢ekdni na odmény je pro né¢ demotivujici.
Navrzeno je tak zvysit frekvenci odmén, a to na odmény jednou za ¢tvrt roku. Spole¢nost by
vzdy vyplacela odmény na konci ledna, dubna, Cervence a fijna. Zaméstnanci by takeé
prostfednictvim emailu byli informovani jak o této zméné, tak o tom, Ze v odménach jsou
piescasy zohlednény. Finan¢né by to pro spolecnost neznamenalo Zadnou zménu, jelikoZ by

se odmény nezvysovaly, ale pouze by se zvySila Cetnost jejich vyplaceni.

Doporuceni 3 — Dva teambuildingy namisto jednoho

Mnoho zaméstnanct uvedlo, ze by uvitalo vice firemnich akci. Nejoblibenéjsi jsou
dle vedouci personalniho oddé€leni teambuildingy. Proto je dalsim doporucenim uspotadat
dva teambuildingy za rok namisto jednoho. Tyto akce jsou diilezité pro komunikaci a vztahy
ve spolecnosti. Vyhodou je, ze na podobné akce jezdi vSichni zaméstnanci napfiic
oddélenimi, a tak napomahaji tyto akce komunikaci mezi zaméstnanci jednotlivych
odd¢€leni. Kromé¢ jarniho teambuildingu by se odehraval tedy i teambuilding na podzim.
Akce by se konala mimo Prahu po dobu dvou dnti. Organizaci tohoto teambuildingu by si
vzala na starosti vedouci personalniho oddéleni ve spolupraci s HR specialistkou. Ta by
rozeslala pozvanky skrze pracovni emaily s moznosti odpovédi. Akce by se konala ve Dvote
Liskovy vrch na Sumavé. Toto misto bylo vybrano na zakladé dobrych zkusenosti firmy
Z minulych let. Prvni vecer by spolecnost také zafidila koncert hudebni skupiny Brass
Avenue, jejimz ¢lenem je autor této prace. Tato kapela by vystoupila v ramci dobrych vztaht
za uhrazeni cestovnich nakladd a ubytovani pro 5 dalSich osob.

Cena ubytovani véetn¢ snidané je 850 K¢ na osobu. Mé&sic pred konanim akce by HR
specialistka obeslala zaméstnance emailem, aby na zakladé odpovédi zjistila pocet téch, ktefi
se teambuildingu chtéji Gi€astnit. Dopravu na akci si zamé&stnanci budou zajiStovat sami
s organiza¢ni pomoci HR specialistky. Ta na zdklad¢ dal§i emailové komunikace (popf.
osobné¢ of1 prileZitosti porady apod.) zjisti pocet potencidlnich fidi¢i ochotnych dovézt svoje
kolegy na misto konéani. Tento udaj zkombinuje s celkovym poctem Gc€astnikli akce a vytvori

formular tykajici se rozvrzeni pasazért ve vozech, ktery sama, popt. za pomoci komunikace
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se zamé&stnanci-ucastniky, vyplni. Formuléf 1ze sledovat v pfiloze ¢. 3. Naklady na cestovné
1ze uvést na piikladu, kde bude spotieba auta 6 litrd/100 km a cena paliva 43 K¢&/1 litr. Cesta
z adresy Olivova 4, Praha 1, kde RONDA INVEST a.s. sidli, do mista, kde by se
teambuilding konal, je 160 km. Pokud tedy pocitd autor prace s naklady na cestu na misto
a zpét, vyjde cena na jedno osobni auto cca 630 K¢&. V ptipadé, ze by jeli v§ichni zaméstnanci
na tento teambuilding, zaplatila by spole¢nost na cestovném pro zaméstnance 4 410 K¢ a pro
kapelu Brass Avenue 630 K¢. Dale 27 200 K¢ za ubytovani se snidani pro zaméstnance
a dalsich 4 250 K¢ pro ¢leny kapely. Celkové by se tak ndklady na teambuilding rovnaly
castce cca 36 500 K¢.

Doporuceni 4 — Obcerstveni na pracovisti

Dle vysledkl dotaznikového Setfeni lze usuzovat, Ze ve firmé chybi obcerstveni pro
zaméstnance. Tento navrh se dle vedouci personalniho oddé€leni jiz dfive projednaval, avSak
nerealizoval. Zatimco se ve dvou kuchynkach vyskytuje kavovar a napoje ochucené
I neochucené, jakakoli forma jidla zde chybi. Doporuceni tak bude takové, aby personalni
vedouci objednavala vzdy dvakrat tydné zeleninu, ovoce a sladkosti, které by byly volné
k dispozici v jiz zminénych kuchytkach.

Pokud by byla zvolena mozZnost dovozu stravy pomoci kuryrnich sluzeb a jedna
objednavka potravin by nepiesdhla cenu 500 K¢, ¢inila by celkova mésicni cena i s cenou
dopravy (cca 30 K¢ za objednavku) ptiblizn¢ 4120 K¢ za mésic. Ptiklad toho, jak by mohla

vypadat jedna objednavka, je umistén v piiloze ¢. 4.

Doporuceni 5 — Odmény za loajalitu

Veskera doporuceni sméfovala také k tomu, Ze s jejich pomoci vylepsi problém vysoké
fluktuace ve firmé. Home office, obCerstveni na pracovisti, Castéji vyplacené odmény i vice
firemnich akci jsou vylepSeni, ktera pomohou pii zaméstnavani novych kvalitnich
pracovnikl a udrZeni téch stavajicich.

Odmeény za loajalitu by byly ve form¢ finan¢nich odmén za pocet rokl stravenych ve
firmé. U téchto odmén by se rovnal jeden rok jednomu tisici korun ¢eskych. To znamena, Ze
pracovnici, ktefi budou ve spoleCnosti rok, dostanou K vyplaté odménu 1 000 K,

pracovniklim, kteti budou ve firm¢ 2 roky, nalezi 2 000 K¢ k vyplaté atd.
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6 Zavér

Diplomovéa prace se zabyvala tématem firemni kultury ve spole¢nosti RONDA
INVEST a.s. Prace byla rozdélena na dv¢ ¢asti, a to na teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti prace byly vymezeny zakladni pojmy spojené se zkoumanou problematikou jako
firemni kultura, jeji historie, jeji prvky, tvorba, struktura, sila, vyznam, zména, diagnostika
a vliv na vykonost. V teoretické casti byly také popsany typologie firemni kultury dle
riznych autord, styly vedeni zaméstnancti a motivace a stimulace zameéstnancu.

Cilem praktické €asti diplomové prace bylo zhodnotit firemni kulturu ve spolecnosti
RONDA INVEST as., identifikovat typ jeji firemni kultury a navrhnout pfipadna
doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni firemni kultury v této spolecnosti. Nejprve vSak byl
splnén cil charakterizovat danou spole¢nost. Byla také piedstavena jeji organizacni struktura
a struktura zaméstnanct. Pro splnéni dal$ich cilti byl proveden vyzkum pomoci dvou metod.
Prvni pouzitou metodou bylo dotaznikové Setieni, které bylo doplnéno dvéma
strukturovanymi rozhovory s vedouci personalniho oddé€leni. Dotaznik byl rozeslan vSem
32 zaméstnancim spolecnosti RONDA INVEST a.s., znichz 28 pracovniki dotaznik
vyplnilo. Navratnost tak ¢inila 87,5 %. Dotaznik se sklddal ze 40 otazek, které byly
rozdéleny do 7 oblasti. Vysledky dotazniku byly kratce okomentovany a zpracovany do
grafické podoby.

Z vysledkl dotaznikového Setieni a rozhovort vyplynulo, ze firemni kultura v dané
spolecnosti je silna. Zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim a vzhledem spolec¢nosti, znaji
normy, které jsou v podniku dodrzovany a hodnoty firemni kultury, s kterymi se ztotoziuji.
Zameéstnanci znaji také nematerialni artefakty, jako jsou ritudly a historky. Pracovnici ve
spole¢nosti maji ptehled o cilech také diky pravidelnému informovani o téchto cilech. Ve
spole¢nosti RONDA INVEST a.s. je velmi pratelsky kolektiv. Pracovnici si v zaméstnani
Vv piipadé¢ potteby pomahaji, setkdvaji se i ve svém volném case. Lid¢é v podniku jsou ¢asto
motivovani dobrym kolektivem. Maji urcité benefity jako MultiSport kartu, kurzy
anglického jazyka apod.

Dle Typologie R. Harrisona a CH. Handyho odpovida firemni kultura ve spole¢nosti
RONDA INVEST a.s. typu kultury ukolt a moci. Spole¢nost dava velky diraz na plnéni
ukolu. Vyskytuje se zde pratelska atmosféra, vynika tymovy duch a firma samotna roste
dynamicky v silném konkuren¢nim prostiedi, coz je typické pro typ kultury ukold. Ve

spole¢nosti je jedna dominantni osoba, ktera provadi dulezita strategicka rozhodnuti. Podnik
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se zabyva finan¢nimi sluzbami a pracuje zde ,,pouze* 32 zaméstnanctli, coZ je pro zménu
typické pro typ kultury moci.

Zanevyhody, které z dat ziskanych z dotaznikového Setfeni a dvou rozhovorua vzesly,
byly shledany chybé&jici benefit home office, nedostatecné odmeény za ptescasy, mala cetnost
firemnich akci, chybé&jici obCerstveni na pracovisti a vysoka fluktuace zaméstnanct. Jako
reakce na tyto nedostatky byla navrzena nasledujici doporuceni.

Prvnim doporucenim bylo postupné zavedeni home office, druhym zorganizovani
dvou teambuildingli v roce namisto jednoho. Tfetim doporucenim bylo ¢tvrtletni vyplaceni
odmén namisto jednoro¢ni frekvence, které by bylo spojeno s informovanim pracovnikil
0 tomto tom, Ze v téchto odménach jsou hodiny pieséas zohlednény. Ctvrtym doporucenim
bylo objednavéani ovoce, zeleniny a sladkosti dvakrat do tydne jako obcerstveni pro
zameéstnance. Posledni doporuceni se tykalo vyplaceni odmén za loajalitu zaméstnanct. Tato
doporuceni by méla napomoci zlepSeni firemni kultury spole¢nosti RONDA INVEST a.s.,
jejiz pracovnici fadné spolupracovali a napomohli provedeni vyzkumu, ktery byl v této

diplomové praci proveden.
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Pfiloha 1 - Dotaznik

Firemni kultura Rl

Dobry den, drané kalegynd 3 draxd kolegave,

jam wadenten druhihs rofniu ravangiche magictertéto studls Zedinihe cberu Etsnoniia 3 management na Ceset 2eméoide aniveraod

v Paze 3 mac 13 bych Vi polidd o wphnbel nasiedsjiciho dataamits, kery mi poskytne ddiedte infarmace pro pracovani mé Gplomave
prace Dotk sty framai kultery v spoleteos| RONDAINVE ST 23 Vipiadnd dotanih e 2ela naaymal

Termin pro odevadini vypinénéto dataandu je OF. 03, 1028,

Pledem d8uyi 12 Vale odpovidi,

Bc Martin Hawela

1 lsem spokojeny/a s vybavenim na pracovisti.
Npodas & stice: Vet ooy Oy’

2 Libi se mi vzhied interiéru ve spolecnosti RONDA INVEST ass.
Ropondals & 0L0E: Viebwery o e’

O swshimn O stenaizin O svin O Speneasizin O Nesoulasin

3 Jsem si védom/a hodnot, které jsou ve firmé RONDA INVEST a.s. nastaveny.

Nipodda k e, Hoduty Ly Sefoner jolks AT 00 0 o0 igaiios IR 3 20 By WIS ety el 3 saline Pilladne hodver il iy
Ao oDl sl O30 Spokoytr e Sens ausl sfeciviion abadenar Jsha” ST 56 ot A cowit” ant

4 S hodnotami spoletnosti RONDA INVEST a.s. se ztotoZhuji.
Aol & 00xE: Wiy ooy ond’

O sosimn O temiizin O wvin O Spitenezunizin (O Nescubiain
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Firemni kultura RI

5 Dle mého nazon Eou napfit celou spolednosti RONDA INVEST as. dodrhovany nomy.

Mdpovlda b ochie Meory L defomar Gbo s povals doshy J Sy b G0 w0 Qg iyt 2 dow o afebded ARkader aetna b
Zocdead bl i abbaily; jeogl, doiin 2w ond a0 odef dlens ook

() soshizim ) Sprmublzin () Seim ) Splenmoutizin () Mesublain

& Ve spolecnaosti ROMDA INVEST as. jsou urdité ftudly, krerjch se zifastiiugi.

Pk & LA Felee e O

Qma Omwe

T ¥yberte prosim, jaké ritualy 2 nide nabizenych to jsou.
gt & DL (e o el W Ot 2 sl el

D Spabnire firamini D Spaland phedtig

D Speiofné drerni sidani D Spaledme firemni abidy ety jobd prsreen, relas)

D Pravdciedrad paiadhy

[ psm————] |

B Jsem achotny/a pracovat dobrovalné plesdas.
Pl & ot Pl ke ouErwa”

O ot O sprmutiznn () wein O sptenemutizin () Hesubiznin

% Ve spolecnosti RONDA INVEST as. jsou Easto wypravény plibéhy, které se ve firmé staly v
minulesti
Pl | AT el e oo’

O soshizin O sprmusizin O weim ) spizneoutizin (D) Memublain

10 Znam cile spolecnosti ROMDA INVEST as,
Pl & AT (A o O ik et Slabhor i SEaw, i Ol ot TeT i SR Sl o SoovekAa cle et

O soshisim ) Spiesubizin () Meim ) Spitenesublain () Memublastin
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Firemni kultura RI

11 Cile spolednosti RONDA INVEST as. mi byly dostateéné objasnény pfi mém nastupu do
Zaméstndni,

gk & Bt FelveTe e ook’

() soshizmim () Spltewmotizin ) weim () Spltenmmbizin () Memublnin

12 Jsem pravidelné obeznamenya s vysledky svého oddéleni we spoleCnosti RONDA INVEST as.

Wit b Bt 5 0 a9 ol it ofvnsteo? oy *

O sosnimin O spitemuttasn () weim ) spitnemtizmin () Hesubladn

13 Dle mého nazoru se cile spolefnosti RONDA INVEST as. meéni pfilis (asto.
gk & DR el e ook’

) Sostimim () Spitessublasin () Medim () Spftenescutnim () Mesuhisim

14 Typ komunikace se svymi kolegy bych oznatil jake:
[ R R

) Foomani ) spitetormai ) SpAenceminl () Meftomaind

15 Atmosfénu mezi spolupracovniky vnimam jako pfatelskow

gl GLAE . FlaiTy ks ONRET

D SoehleEm D‘ Spie mublain D HEAm D‘ SptE neEmiblzdn D M blaum

16 Ve spoletnosti RONDA INVEST as. se mohu spolehnout na pomaod svych koleqi pfi febeni
pracovniho problému,
Pk b o FalrTe ok ouiels

l::l Soshlxim D Spile wubladn D Heam {:I' Spile newubladn D Hewatladm

17 Komunikaci mezi jpdnotlivimi oddélenimi vnimam jako dostateinou pro vykon prace.
gl b G FalerTe e oo’

) soshtzmim O Spltewmotizin ) weim () Spltenmmtizin () Memublnin
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Firemni kultura Ri

18 ¥nimam, #e se mezi spolupracovniky vyskytuji konflikty pfimo v zaméstndni.
Plgaimnl & BLLEH Pl o oot

) Soshimim ) Spllemubizin () Mevim ) Spfeneswblamin ) Mesublan

19 Myslim, e konflikty se nejiastéji vyskytuji mezi:
Pl plaE Felerre e oo’

e vedenim palainagic Hes plismpni redHzesimi 2 Mea Rdawpmi Mz v
D perdfizrrpmi O pad iz ymi D prax oy O ediddenini

20 5 svymi koleqy komunikuj | mimo zaméstnani.
Plgaimnl & BLLEH Pl o oot

l.':l Soshbrm 1:} Spile wubladn C} Heam D‘ Spile newublatn I:::l Hewaihladm

11 Pofada ROMDA INVEST a.s. firemni akoe?

Pl plaE Felerre e oo’

O o tavieimtank O metdirtaoek () fotirdmm ) Mepakids

11 VWyberte prosim, o které firemni akce z nabizenych moZnosti se jedna.
Megwhll & BLAE FelwTi v i ol Ol

[0 Harcorsinew ey [ Teamtutsngy [ oumepispienss [ winokei vebirky
[ eeTep————— | |

173 Pralfa bych si, aby byly firemni akce Eastéji
gl & LA FeboeTie e ook

O sosntmin O spzmatimin O weim O Sptenmnizin ) Hemublain
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Firemni lultura Ri

14 Styl wedeni ve spolefnosti RONDA INVEST as. vnimam jako
Plgaimnl & BLLEH Pl o oot

Demplratichy - pibeksch
Aataritativel - Pro bemo Sl o tppicke Liberdinl - smodzinest a delegace
reg, visakd inenata prace, podeines a D AMaTE, vm bpmeve D Dbl 3w strany el cudihe: pracremi

bk i & Nagjats dtmede :""""’“' B e ey nechisd pedlimagm sebed.

15 Mam moinost pravidelné se v ramci zaméstnani schizet s vedenim (Top management)
spolefnosti RONDA INVEST as.

Pl & BCER: Febers e (uiEts’

) sostimim ) Spitemutizin () deim ) Spienesmutizin () Mesubiztn

16 5 vedenim {Top management) spaleénosti RONDA INVEST a.s. mam vztah
Pl plaE Felerre e oo’

O paetiy () mmerin () My () Semdmew

17 Vyberte, prosim, jaké motivy/stimuly fou pro Vs pro praci ve spolenosti RONDA INVEST
a.5. ty nejdilezéjsl.
Pyl | oo Faberre s ol oF sabosstal

[ reie O s ot O sesta mméanisi O m O :'r‘:!‘:

D Moirard podibe s na
eérach 3 ioeajl speleinei

Drd inapitie prodm adpovid) I |

0 wotetair O stz poctraa

2B Ve spolednosti ROMDA INVEST as. mam urfité benefity.
Pl & BCER: Febers e (uiEts’

() tosntmin ) Spiemutiagn ) dein ) Spienemutizin () Memublasn
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Firemni kultura Ri

19 Jake benefity Vam spoleinost RONDA INVEST as. nabizi?
Pyl & ELER Fle T e el ol il

D Slacdebni Juin D Sldedni 1elfon D ::L'l. i D Plsltispart ety
B el adetu praches phi Firld]
D Sckday D " = D Hameafice D ;F:mrnpmﬂum:::
danta TnEreteen

EI Loveden| pradneh rasrieni pracoend
daty

[hisé inapitte prusim saoden I |

30 Benefity, které spolefnost ROMDA INVEST as. nabizi, jsou pro mé dostatefné.
Pty & plaEn: Feberhe foke poyeats”

D Sguhbrrn 1:} Spile wutladm l:} Heam D Spile newablagim D Hewabladn

31 laky benefit Vam pripadné nejvice chybi?

32 Svym ndmym bych praci ve spoletnosti RONDA INVEST as. doporudil/a.

Pty & plaEn: Feberhe foke poyeats”

D Sguhbrrn D Spile wutladm I:’ Heam {:} Spile newablagim O Hewabladn

33 Ve spolednosti ROMDA INVEST as. bych rad pracoval/a po dobu

gt & ot Feleite e ouiata”

O mintneteme ) 1oy O 55 O Savioeint

¥4 Dle mého nazoru je ve spoletnosti ROMDA INVEST as. phili# vysoka fluktuace zaméstnanoll
gl & LR e e (it

() sosntmin ) Splrmuttein ) sein () Spienemutizin () Memublzin
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Firemni loultura RI

35 Myslim si, e fima ROMDA INVEST as. ma silnou firemini kulouns,
Pyl € BLER SO A bl B8 i R 3 ARG 50 vl J AR WP EOORAEHT

O sosntmin O sptemutizin O wein ) Spltenemubiain () emublain

36 Do jaké wékowé kateqore patfite?
gt & ot Feleile e o’

Qunm Oos Dww O us O weo Oas O s
Craess O owan O ens

37 Jaké je Vaie pohlavi?
Pty & plaEn: Febwrde ke oot

O i Ot

3B Jaké je Vaie nejwyisi dosazené vadélani?
Pyl & ELUER FleTe e oo’

51 e Shnd ol wakidand 5 Wl Woaksbokid vadilind -
D ot e O ety ritoe D sdhornd D bzl 3y tiosl
':' Voo e kst waddBdn - D \pazbebhalulke vad Bni -
magiseryy tioal daktorsy titsl

39 Jak dlouho pracujete ve spolefnosti ROMDA INVEST as.?
Pty & plaEn: Febwrde ke oot

) mindnedimok () D2reky ) vioened I oy

40 Na jakém oddéleni pracujete?
Pyl & ELUER FleTe e oo’

() Enasénieosiinl ) Markmingowt cotient () Otchoanicaatiesi () Permniini sadbienl () Prived scdben|

) Pooved odtliend () lvioowvt acktiien

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 2 - Formulaf pro praci z domova

Tabulka 2 — Formulaf pro praci z domova

Formula¥ pro praci zdomova

[mesic [Duben Rok 2023
[Nazev oddéleni [Finanéni oddéleni

Jméno/den
Testovaci Jakub
ZkuSebni Petr
Pracovitd Sérka

Jméno/den
Testovaci Jakub
ZkuSebni Petr

Pracovitd Sdrka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfiloha 3 - Formulaf pro rozdéleni do aut

Tabulka 3 — Formulaf pro rozdéleni do aut

Auto 1 Auto 2 Auto 3 Auto 4 Auto 5 Auto 6 Auto 7

Ridi¢
Cestuijici
1
Cestuijici
2
Cestuijici
3
Cestuijici
4

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pfiloha 4 - Objednavka potravin

Obrazek 8 — Objednavka potravin

rohiik s Zitra 7:00 azev, kategorii nebo HLEDAT

B3 i regal W M oblibené Pl chefrecepty €3 Zachraiijidio ™ Cenove trhaky @ Zanska nejniz

Q Velikonoce S MnoZstevni akoe W Kiub Rohlitek o Movinky  Zobrazit vice v

Pakimaa .
Plant Based Ovoceazelenina  Masoa ryby

Uzeniny a
Iahiidky

Prehled objednavky

Ovoce a zelenina

Banan 1 ks cca 190 g
/ - w0+ 80,50 K&

Farméfska zelenina a ovoce “Na vikend", tagka & kg

& -1+ 299,90 K&

Trvanlivé

Kinder Chocalate tyEinky z miééné Eokolddy s mKEnou ndpini 50 g
- 2 4+ 49,80 K&

Merci Petits Mik and cream callection 125 g
-1+ 040644 84,90 KE

Dopliite si k ndkupu

[PPSR —— N
_ o ety Y s 49510 K8 be dopravy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Rohlik.cz
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