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Firemni kultura

Abstrakt

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

V teoretické Casti prace jsou vysvétleny zakladni pojmy spojené s tématem firemni
kultury, jako napf. kultura a organizace. Nasleduje definice firemni identity a jejich prvka.
Déale 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 zaméstnancii a motivace a stimulace zaméstnancu.

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

povedou k zlepSeni stavajici firemni kultury v této spolecnosti.

Klicova 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 dne$nim svété je firemni kultura velkym tématem pro vétsi podniky, ale 1 mensi
firmy, které chtéji byt uspésné. Firemni kulturu je slozité definovat. Je to prvek firemni
identity, ktery do urcité miry ukazuje charakter a duch spolecnosti. Kazdy podnik ma jinou
firemni kulturu, ktera kazdodenné ovliviiyje to, jak zaméstnanci dané spolecnosti mysli a jak
jednaji. Spravné nastavena kultura napomaha k ziskéani, udrzeni a motivovani schopnych
pracovnikd. Schopni pracovnici jsou v soucasnosti potfeba, nebot' je na trhu vysoka
konkurence a spotrebitelé maji ¢im dal tim vysSi naroky. Kvalitni pracovnici podavaji
kvalitni vykony a firma ma tak jeden z predpokladi k uspéchu. V opacném pripade, kdy je
firemni kultura $patné nastavena, muze dochazet k neplnéni cilt, nizké produktivité, Spatné
komunikaci a neuspéchu.

Firemni kultura neovliviiuje jen zameéstnance, ale také zakazniky a vefejnost. Mnozi
pracovnici si neuvédomuji, jak je firemni kultura dilezita, ani to, Zze jsou jeji soucasti
a pomahaji v jejim vytvareni. Dfive lidé Casto oddé€lovali praci a svij osobni zivot,
v soucasné dobé¢ se vSak tyto dve oblasti ¢im dal vice propojuji. Vedeni organizaci i samotni
zaméstnanci se stale vice snazi o to, aby se v praci citili dobfe. To napoméaha nejenom
k lepsim pracovnim vykonum, ale i k jejich loajalit€ a angazovanosti ve spoleCnosti.
Zaméstnanci se pii spravné nastavené firemni kultufe mohou taktéz 1épe 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 urcita pravidla, spravné komunikovat s ostatnimi kolegy 1 se samotnym vedenim
a budou motivovani k co nejpresvédCivéjsim vykontim.

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 pecliveé zvazit
s ohledem na dlouhodobéjsi budoucnost.

Spolecnosti po celém svété se snazi dosahnout co nejlepsich vysledkt. Dnes si jiz

vétsina lidi uvédomuje, ze spravné nastavena firemni kultura jim v tom miize pomoci.
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2 Cil priace 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 zakladnich pojmd spojenych
s problematikou firemni kultury
e Charakterizovat spolecnost 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 kroku, 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 katedfe fizeni. Autor
diplomové prace pracuje ve spolecnosti RONDA INVEST a.s., a tak je diplomova prace
zaméfena na firemni kulturu praveé v tomto podniku.

Dalsim krokem bylo stanoveni hlavniho cile a dilich cilt, které byly podrobnéji
popsany v predchozi kapitole s ndzvem Cil prace.

Poté byla zvolena a prostudovana odborna literatura, kterd souvisi s vybranym tématem.
Tato odborna literatura byla shrnuta v teoretické ¢asti prace. V této kapitole byly nésledné
vymezeny a charakterizovany zakladni pojmy souvisejici s problematikou firemni kultury.
Témito pojmy jsou napt. 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 ziskany z webovych

stranek vybrané spolecnosti a taktéz z internich zdroju.
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Dale bylo cilem v praktické ¢asti zhodnotit podnikovou kulturu ve firmé 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 Setfeni,
které bylo provedeno pies webovou aplikaci survio.cz. Dotaznikové Setfeni bylo sdileno pres
firemni email, jelikoz m4 kazdy zaméstnanec ve spoleCnosti k dispozici pocita¢ a prave
pracovni email. Pfed samotnym sdilenim byli vedouci pracovnici s vyzkumem seznameni.

Kvantitativni vyzkum se pta na otazku , kolik? Soustfedi se na Cetnost vyskytu néceho,
co se udalo v minulosti, nebo se odehrava v ptitomnosti. Cilem kvantitativniho vyzkumu je
ziskat méfitelna data (Kozel, 2006). Jedna se o formular, 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 ¢asti této prace se skladal ze 40 otazek. Otazky byly oteviené
i uzaviené a byly rozdéleny do 7 oblasti. Oblast identifikace se skladala z identifikacnich
otazek, které byly zohlednény pfi interpretaci otdzek tam, kde byly patrné rozdily
v jednotlivych segmentech. Dotaznik byl rozeslan vSem 32 zaméstnancim spolecnosti
RONDA INVEST a.s. pomoci pracovniho emailu. Z tohoto poctu dotaznik dokoncilo
28 zaméstnancu. To znamena, ze navratnost Cinila 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
zaméstnanci a znd dokonale jak strukturu spoleCnosti, tak jednotlivé zaméstnance.
S vétSinou z nich vedla taktéz piijimaci pohovory.

Kvalitativni vyzkum se zabyva otazkou ,,pro¢?“ nebo ,,z jakého divodu?“. Pomoci
kvalitativniho vyzkumu lze hledat pficiny toho, pro¢ néco prob&hlo v minulosti, nebo
probiha praveé ted (Kozel, 2006). Tazatel se v rozhovoru pta dotazovaného a pomoci jeho
odpovédi ziskava data tykajici se urCitého tématu. Rozhovor mize navazovat také na
dotaznik, ktery ma dotazovatel k dispozici. Mize probihat osobné nebo pomoci telefonu
(Hendl, Remr, 2017). Oba rozhovory probihaly osobné ptfimo ve spolecnosti. Prvni rozhovor

se konal pfed odeslanim dotaznikového Setifeni zaméstnancim. Rozhovor se skladal
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z 6 otevienych otazek. Cilem rozhovoru bylo vnimani stavajiciho stavu firemni kultury
pohledem vedouci personalniho oddéleni.

Druhy rozhovor probéhl az poté, co bylo dokonceno vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni. Rozhovor se skladal z 6 otazek. Cilem tohoto rozhovoru bylo diskutovani ziskanych
vysledkd z dotaznikového Setfeni za ucelem tvorby navrhu a doporuceni na vylepSeni
firemni kultury.

Na zakladé 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, kterd mohou pomoci ke zlepSeni firemni kultury

v daném subjektu.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola se zabyva definici zakladnich pojmut 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 pojmu

3.1.1 Kultura

Kultura je pojem, ktery je velmi rozsahly a interdisciplinarni. Tento vyraz lze
definovat jako nauCeny a sdileny zptusob mysleni, chovani a citéni. Vznika v dusledku
adaptovani socialnich skupin na urcité vnéj§i podminky a je pfedavana v ramci socialnich
skupin jako ucinny nastroj pro zvladani t€chto podminek. Na kulturu lze nahlizet ze dvou
stran. Z jedné strany je kultura disledkem adaptace, zatimco z druhé strany je prostfedkem
adaptace socialnich 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 predavaji pomoci uceni (Miiller a kol., 2013).

E. B. Taylor, ktery je oznaCovan za tvirce globalni védecké definice pojmu kultura,
popsal kulturu jako komplikovany celek, ktery obsahuje védéni, viru, uméni, moralku, pravo
a dalsi schopnosti a zvyky, jez si jedinec pfivlastnil v roli ¢lena spole¢nosti (Marikova a kol.,
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 usporadani vytvorené za ucelem dosazeni
kolektivnich cil pomoci fizeného jednani. Organizace ma urcity pocet Clenu. Tito ¢lenové
spolu komunikuji a ovliviiuji se, aby byla prace efektivni. Ke vzajemné kooperaci vyuzivaji
razné technologie, informace a nastroje fizeni. Spole¢na prace jednotlivych pracovnika je
ohledné splnéni kolektivniho cile efektivnéjsi, nez kdyby clenové pracovali individualné

(Dédina, Odchazel, 2007).
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V bézném zivoté lze velice snadno zaménit slovo organizace s pojmem instituce.
Avsak zatimco instituci lze definovat jako postup, kterym se véci dé€laji, néjaky zpisob
feSeni problému, organizace je naproti tomu jiz tvorena lidmi. Tento rozdil 1ze uvést na
prikladu Skolstvi, tedy instituce, kde existuje urCity vzorec jednani. Organizaci je poté

napfiklad univerzita, ktera ma ¢lenstvi a cleny (Jandourek, 2012).
3.1.3 Klima organizace

Pojem klima organizace se Casto plete praveé s organizacni nebo firemni kulturou,
a proto probehlo spoustu debat o tom, v ¢em se tyto dva pojmy lisi (Armstrong, 2007). Klima
organizace je néco, co lze vnimat, ale velice komplikované definovat. Je spojeno
s atmosférou ve firmé, moralkou pracovnikd, partnerstvim nebo uvédomeénim si hodnot
spoleCnosti. Nejjednoduseji lze popsat firemni klima jako to, co si o firmé mysli jeji
pracovnici. Je tedy zalozeno na vnimani spole¢nosti pomoci zameéstnanci (Cejthamr,
Dédina, 2010). Do klima organizace lze zafadit také vliv faktorti jako napf. pracovni
prostiedi, prestiz vychazejici z urcitych Cinnosti ve firmé, plat, vlivy mimopodnikovych jeva
atd. (Sigut, 2004). Autofi &asto rozlijuji skuteéné situace (firemni kultura) a vnimani t&chto
situaci (klima) v podniku (Armstrong, 2007). Rozdily mezi firemni kulturou a firemnim
klimatem lze nalézt také v tom, ze firemni kultura obsahuje vSechny stranky firmy
od strategie, technologii, trzni stranky véci az po zameéstnance. Klima organizace zahrnuje
predevsim procesy adaptace a spokojenost se socialni strankou Zivota spoleGnosti (Sigut,

2004).

3.2 Firemniidentita

Firemni identita ma fadu definic. Casto se lze setkat se zaméfiovanim pojmu firemni
identity s pojmem vizualni identity nebo firemni image. Firemni image lze vysvétlit jako
dusledek interakce samostatnych prvka firemni identity, které budou v této kapitole pozdéji
probrany podrobnéji. Firemni identita, neboli CI (corporate identity), vyjadiuje to, jak se
spolecnost 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 jeva, které

formuji spolecnost (Prikrylova, Jahodova, 2010). Firemni identita zobrazuje, jak je firma
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specificka, originalni a jak projevuje nezaménitelnost s ostatnimi spole¢nostmi (Bedrnova
a kol. 2012).

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

Firemni identita je obycejné ztvarnovana zcela védomeé na rozdil od firemni kultury,
ktera v sobé obsahuje 1 projevy vytvorené bez umyslu (Urban, 2014). Je vytvarena pomoci
fizeného procesu v hierarchii shora doli. Toto vytvareni trva dlouhou dobu a muze byt
rozdeleno do jednotlivych fazi (Bedrnova a kol., 2012). CI prezentuje obraz, jenz chce
podnik vyvolat u lidi, jako jsou napft. zakaznici, partnefi, investoii a budouci nebo soucasni

pracovnici (Urban, 2014).
3.2.1 Prvky firemni identity

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

Firemni design

Firemni design, jinak nazyvan jednotny vizualni styl, se vyuziva pii komunikaci uvnitf
i vné spolecnosti. Firemni design odliSuje podnik od dalSich podnikli. Design firmy je
dulezity pro vytvoreni a posilovani identity firmy. Buduje urcity obraz o spole¢nosti pro
pozorovatele mimo firmu. Tento obraz by meél byt v souladu scili a strategii firmy
(Bedrnova a kol., 2012). Na zékladé¢ jednotného vizualniho stylu 1ze podnik identifikovat
(Vysekalova a kol, 2020). Firemni design se sklada z loga, barvy, vizitek, architektury
budov, vybaveni, designt vyrobkd, baleni, ale také z odévli zaméstnanct apod. (Bedrnova
a kol., 2012).

Firemni komunikace

Pod pojmem firemni komunikace si lze predstavit veskeré komunikacni prostiedky,
pomoci kterych o sob€ podnik néco sdeluje vetejnosti. Autoii odbornych publikaci zpravidla
zafazuji do firemni komunikace public relations neboli vytvafeni vztahu s vefejnosti,
corporate adverising, ktera zahrnuje inzerce spolecnosti, formy a zptisoby, jak se spolecnost
vyjadiuje, jeji postoje vuci otazkam vefejného zajmu atd. Dale pak autofi zminuji human
relations. Tento pojem lze vysvétlit jako komunikaci na trhu prace, jak uvnitf, tak i mimo

firmu (Vysekalova a kol., 2020). Komunikace v organizaci ovliviiuje nesporné vykonnost
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celé spolecnosti. Dobfe nastavena komunikace ve spole¢nosti muze piinést velkou
konkurenéni vyhodu, zatimco $patn€ nastavena komunikace mize zpusobit velké problémy.
U komunikace ve spoleCnosti 1ze zminit, Ze pro firmu je klicové, aby se cile spolecnosti
doplnovaly s cili jednotlivych zameéstnancti. Spole¢nost zvysuje pravdépodobnost loajality
zamestnanci za pomoci komunikace, prostfednictvim které firma vcasné informuje své
pracovniky o zméné strategie a cild. Opakem spoleCnost své pracovniky demotivuje
(Dédina, Odchézel, 2007). Uvnitf firmy se snazi firma pomoci komunikace vytvofit
soudrznost a odpovédnost zaméstnanci smérem ke spolecnosti a naopak (Bedrnova a kol.,
2012).

Komunikaci rozdeluje Dédina a Odchazel (2007) dle dvou kritérii. Jednim kritériem
je mira formalnosti a druhym smér komunikace, ktery mutize vést dol(, nahoru a horizontalné¢.
Dle miry formalnosti 1ze komunikaci rozdélit na dva typy, a to formalni a neformalni.
Formalni typ komunikace popisuji Dédina s Odchazelem (2007) jako komunikaci, jez se
odehrava skrze oficialné stanovené komunikacni kanaly. U tohoto typu je jasn€ urCena
frekvence a Cas sdéleni (Dédina, Odchazel, 2007). Tento typ komunikace postupuje ¢asto
od nejvyssich stupfit  organizacni struktury k tém nejniz§im (Tureckiova, 2004).
Komunikaci neformélni Ize popsat jako typ komunikace, ktery neni tolik organizovany
a nepfenasi se pomoci oficialné stanovenych komunika¢nich kanali. Uvnitf firmy jsou Casto
formou neformalniho typu komunikace domnénky, které mohou fungovat jako zdroj
informaci o atmosféte a problémech v organizaci (Dédina, Odchézel, 2007).

Firemni kultura

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

Poslednim prvkem firemni identity je firemni produkt. Ten je chapan jako podstata
existence spoleCnosti. Bez produktu by ostatni prvky nemohly byt u¢inné. Pokud nema
spolecnost konkurenceschopny produkt, nepomohou ani dokonaly design a komunikace.
Produktem muze byt jak hmotny statek nebo sluzba, tak i myslenky, kterymi mohou byt
napf. licence, know-how apod (Vysekalova a kol., 2020).

3.3 Firemni kultura

Firemni kultura, ktera 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 presné a stru¢né vystihnout (JaniSova, Kfivanek, 2013).
3.3.1 Definice firemni kultury

Jak jiz bylo napséano v kapitole 3.3, firemni kultura ma v odborné literatuie desitky
definic (Sigut, 2004). Pfeifer s Umlaufovou (1993) definuji firemni kulturu jako soubor
predstav, pfistupi a hodnot, které jsou ve spoleCnosti sdilené a pomérné dlouhodobé
udrzované (Pfeifer, Umlaufova, 1993). Bartak (2011) popisyje firemni kulturu jako souhrn
presvédceni, postoju, zasad, hodnot a také artefaktt, které maji vliv na chovani a pfistup
pracovnikl ke spolenosti a pracovnim ukoltim (Bartak, 2011). Sigut (2004) dodava, Ze tyto
vlivy na chovani a pfistup pracovnika jsou ovlivilovany pomoci ritualti a symbolt jako jsou
znaky, loga a obleceni. Stejny autor tamtéz piSe o firemni kultufe jako o kultufe,
prostfednictvim které 1ze vyjadfit charakter, duch spole¢nosti a urcita pravidla hry, ktera
plisobi pravé na mysleni a jednani zaméstnanct. Firemni kultura dle Siguta (2004) taktéz
ukazuje celostni atmosféru vnitropodnikového Zivota ve spole¢nosti (Sigut, 2004). Lukagova
(2010) shrnuje firemni, neboli organizacni, kulturu jako soubor hodnot, pfesvédceni, norem
a postoju, které pracovnici v podniku sdileji a které Ize pozorovat v mysleni, citéni a chovani
pracovnikl v organizaci a v artefaktech, které mohou byt jak materialni, tak nematerialni

(Lukasova, 2010).
3.3.2 Historie firemni kultury

Problematika firemni kultury se v literatufe objevila jiz v 60. letech minulého stoleti.
S cCastéjsi frekvenci se pak tento pojem objevoval v letech 70. a popularni se stal v 80. letech.
PfiCiny lze najit v ekonomickém rustu Japonska, v literatufe oznaCovaném jako japonsky
ekonomicky zazrak. Z tohoto divodu se predevsim ameriCti manazefi zaméfili na kulturu
v organizaci a na filosofii japonskych spolecnosti a jejich zpasob fizeni. Dal§im podnétem
k z4ymu 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 vSechny uspésné spolecnosti maji
kulturni kvality. Druhou publikaci byla Corporate Cultures s podtitulem The Rites and
Rituals of Corporate Life od autort Deala a Kennedyho vydana taktéz z roku 1982. V této
publikaci byl jiz explicitné popisovan antropologicky pohled na kulturu. Nelze vSak

opomenout publikace dalSich autord 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 ¢tyfmi zpasoby. Prvnim
zpusobem je formovani kultury vidci v podniku. Tito vidci jsou pro lidi v organizaci
inspiraci. Lidé v organizaci si v§imaji chovani a oCekavani vidcl a maji je za vzory. Druhym
zpusobem je formovani pomoci vyznamnych udalosti, tzv. kritickych pfipadd, z kterych si
jedinci berou ponauceni. Tteti zplisob je zalozen na zakladé snahy mit vzajemné s ostatnimi
&leny organizace efektni pracovni vztah. Ctvrty zpiisob je ovlivnéni kultury pomoci prostiedi
podniku.

Lidé si kulturu osvojuji v prubéhu ¢asu. Dle Scheina (Schein 1984 v Armstrong
2007) jsou dva zpusoby, kterymi se lidé v organizaci firemni kultufe uc¢i. Prvnim je
traumaticky model, tedy vytvofeni urcitého obranného mechanismu pro vyporadani se
s néjakym problémem. Druhy zptisob 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 GCelem tfi praktiky. Prvni z nich je personalni vybér,
pomoci néhoz se spolecnost vyhne pfijeti nového Clena, ktery by mohl narusovat a oslabovat
firemni kulturu. Druhou praktikou jsou akce vrcholového vedeni firmy, kdy zaméstnanci
pozoruji chovani manazerd, jejich stoupani v hierarchii a osvojuji si zadouci a pro firmu
uspesné chovani. Treti praktikou je socializace, ktera je charakteristicka tim, ze sama
spoleCnost se snazi pomahat nové prichozim pfizpusobit a osvojit si novou kulturu napf.

pomoci cviceni (Bélohlavek a kol., 2001).
3.3.4 Prvky firemni kultury

Kulturnimi prvky lze oznacit strukturalni a funkcni slozky, které tvori zakladni
skladebni soucasti kulturniho systému. V jednotlivych publikacich riznych autorti nejsou
prvky kategorizovany zcela shodné. Nejbéznéji se jako prvky firemni kultury oznacuji
zakladni presvédCeni, 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 predavaji nové prichozim kolegim
informace o tom, co je v podniku podstatné, co je zddouci a co se naopak odsuzuje, tzn. jak
by se méli nove prichozi chovat, aby se rychleji zaclenili (Lukasova, 2010).

Zakladni presvédceni

Jedna se o predstavy a funkCnosti, které berou lidé v podniku za evidentni, bézné
anesporné. Tyto predstavy jsou automatické a imunni vu¢i zménam. Jsou natolik
samoziejmé, ze o nich ani neprobihé diskuze a pokud ano, tak pfevazuji tendence branit je
(Lukasova, 2010). Lidé se pfirozené snazi chovat v souladu se svymi zakladnimi
presvédCenimi a véci, které se t€émto predpokladim vymykaji, radé€ji zkresluji nebo piehlizi
(Bélohlavek a kol., 2001). Zakladni presvédCeni vznikaji opakujici se funkCnosti feSeni
urcitého problému (Cejthamr, Dédina, 2010).

Zakladni presvédceni je tézké definovat. Zahrnuji 1 to, co neni viditelné, ale zaroveri to
velmi ovliviiuje chovani lidi v organizaci. Podle tohoto prvku firemni kultury si lidé
v organizaci urcuji cile, fesi problémy a vytvaii vztahy s ostatnimi pracovniky (Jarmar,
2012). Jako ptiklady zakladniho presvédceni lze uvést napt. teze toho typu, ze lidem se neda
véfit, vedeni je spravedlivé, nebo ze veskeré zpozdéni startuje pohromu (Bélohlavek a kol.,
2001).

Hodnoty a postoje

Hodnoty vyjadiuji, co je pro podnik dobré nebo nejlepsi. Soubor hodnot organizace
muze byt uznavany pouze vrcholovym vedenim nebo celou organizaci (Armstrong, 2007).
Pokud je firemni kultura zdrava, 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 zakofenéné
v organizaci a dodrzované managementem, mohou mit velky vliv. Naopak ty, které ptsobi
idealisticky a management je nedodrzuje, nemaji zadny, nebo velmi maly efekt (Armstrong,
2007). Urban (2014) dokonce zduraziuje, Ze pokud jsou firemni hodnoty nastavené nerealné
a prilis idealisticky, mohou zptsobit u pracovnikt nedtvéru vici vedeni a cynismus. Firemni
hodnoty lze rozdélit na fungujici hodnoty, Castecné fungujici hodnoty a proklamované
hodnoty (Urban, 2014). Idealné¢ by meély byt sdilené pomoci vSech zaméstnanci nebo
prinejmensim vedoucimi pracovniky (Vysekalova a kol., 2020).

Individualni hodnoty ¢lovéka vyjadiuji to, co je vyznamné pro jednotlivce. Oproti
tomu organizacni hodnoty predstavuji 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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Prikladem organizatni hodnoty muze byt spokojenost zakaznikii nebo pracovnikd,
odpovédnost vici zivotnimu prostiedi atd. Organiza¢ni hodnoty se mohou komunikovat jak
uvnitt firmy, tak i vné firmy, a to pfedevs§im proto, aby si tvofily urcitou image.

Postoje se daji definovat jako vztahy k ur€itym objektim, kterymi mohou byt napf. lidé,
véci, problémy nebo udalosti. Velka mnozina autord 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 ocekavaji (Tureckiova, 2004).
Normy lze taktéz popsat jako hranice pfijatelného chovani ve spolecnosti (Urban, 2014). Ti,
kteti normy dodrzuji, maji za odménu vstiicné a pratelské chovani ostatnich ve firmé.
Naopak k tém, ktefi tato nepsana pravidla nedodrzuji, se spolupracovnici mohou chovat
spiSe odmitave nebo si jich nevsimaji. Sankce 1 odmény jsou tedy zalozené hlavné na citech.
(Lukasova, 2010)

Normy udévaji predpoklad, jak se ve firmé chovat, jak mluvit, jak se oblékat ¢i v co
véfit. Jsou vzdy nepsané, 1idé si je predavaji ustné (popft. stylem ¢i chovanim) a posiluji je
reakce okoli (Armstrong, 2007).

Normy se mohou vztahovat na pracovni ¢innosti, jakymi jsou napfiklad rychlost
a kvalita prace. Dale se normy tykaji komunikace ve skupinach, tedy sdé€lovani informaci
mezi pracovniky. Normy mohou byt jak pozitivni, tak také negativni. Pfikladem pozitivnich
norem muze byt napf. aktivni chovani a zajem o ptipominky zakazniki 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
zajistuji konstantni a oCekavané prostiedi. V podniku urcuji takové chovani, které je pro
kolektiv pfijatelné, a pokud jsou nastaveny tak, ze pomahaji vyssi vykonosti podniku, neni
nutna tvorba formalnich kontrol (Lukasova, 2010).

Artefakty

Viditelnymi a hmatatelnymi slozkami podniku jsou artefakty. Artefakty lidé
v organizaci vidi, slysi nebo citi (Armstrong, 2007). D¢li na materialni a nematerialni. Do
materialnich artefakt 1ze zaradit vzhled budov a kancelafi, zptasob oblékani, loga, vizitky

nebo technologické vybaveni. Mezi nematerialni artefakty patii napft. historky, myty, zvyky
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a ritualy (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 vztahi apod. Pokud si lidé v organizaci vykladaji pojmy
stejné, je kooperace a porozuméni jednodus$i. Pokud se vSak v chapani vyznamu
jednotlivych pojmu lidé v organizaci lisi, muZze to vést k nedorozumeéni a vnitroorganizaénim
konfliktam.

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

Zvyky, ritudly a ceremonialy jsou urcita schémata chovani, kterd jsou v podniku
pfedavana a uchovavana. Tato schémata napomahaji snizovani nejistoty jednotlivych
pracovnikd a vytvareji pracovni prostiedi, které je stalé a predvidatelné (Lukasova, 2010).
Patfi sem ruzné formalni schizky, ale také schiizky neformalni (napf. 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 oddélené.
Navzajem se ovliviiuji a souviseji spolu. Rada autord se snazila formulovat modely
organizacni kultury pro objasnéni strukturalnich i funkcnich spojitosti a jejich dasledki.
Jednim z nejznaméjsich je Scheiniiv model organizac¢ni kultury, tedy model, ktery vymyslel

Edgar Schein. Tento model Ize pozorovat na obrazku €. 1 (Lukasova, 2010).
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Obrazek 1 - Scheinuv model firemni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy
l A

Zakladni predpoklady

Zdroj: LukaSova (2010)

Jak lze vidét, tak vtomto schématu tvofi nejhlubSi rovinu zakladni piedstavy
a vychodiska, tedy celkovy pohled na svét a pfistup nejenom k praci, ale 1 k zivotu, lidem
apod. Pisobi nevédomé, spontanné a samoziejmeé. Na urovni ve stiedu schématu jsou normy
a standardy. Jsou zde zahrnuty napt. pravidla, at’ uz psana nebo nepsana, dale hodnoty, které
jsou obecné uznavany, idealy a cile organizace a vztahy k jejim zakaznikim a partnerim.
Nejsvrchngjsi a taktéz nejviditelng€jsi vrstvu tvori systém symbolu. Do této vrstvy patii napt.
teC, logo, oslavy, obrady, ritudly a myty, obleCeni a podobné (Bedrnova, Novy, 2007).

Model Edgara Scheina, ktery byl popsan vySe, je nejrozSifenéj§im a nejznamejSim
vykladem pojednavajicim o této problematice. Existuje v§ak urcita mnoZzina autord, ktefi
strukturu firemni kultury vidi jinym zpisobem. 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 lze 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 organiza&ni
kultury, kterd neni pfimo pozorovatelnou, ale lze ji vydedukovat z chovani lidi, jsou dle
tohoto autora hodnoty.

Dalsi autor, ktery prezentuje strukturu firemni kultury odlisSnym zpisobem nez Edgar
Schein, je W. Hall (1995). Ten rozliSuje tfi 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 chovani zameéstnancii a pisobi na organizaci a fizeni
pracovnikd. Autofi se vSak zabyvaji otazkou, jak silné je toto ovliviiovani. Firemni kultura
muze byt silna nebo slaba (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012). Méfitky, podle kterych se sila
firemni kultury posuzuje, jsou jasnost a zietelnost hodnot ¢i norem ve firemni kultufe
a rozsifenost a zakotvenost jejich projevi (Urban, 2014). V silné kultufe organizace by mély
jednotlivé oblasti jasné a srozumitelné ukazovat, jaké jednani je zadouct, jaké je pfijatelné
a jaké jednani uz je nepfijatelné. Soubor hodnot, standardi a symbold by se mél tedy
jednodusSe sdilet a mél by byt srozumitelny pro vSechny zaméstnance v organizaci bez
ohledu na jejich pozici a vzdélani (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 setkavali 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 prfedevsim na zacatku svého vyvoje.
V tu chvili propojuje spolecnost vztahové a hodnotové. Pro pozd¢€jsi vyvoj firmy je spise
dulezita shoda firemni strategie s firemni kulturou (Tureckiova, 2004).

Pokud je firemni kultura silna, ma velky vliv na postoje a jednéani jednotlivych
zaméstnancu a muze byt pro organizaci velkou vyhodou. Silna kultura organizace muze totiz
zrychlit rozhodovani firmy a omezit pocet vnitinich konfliktd. Dale miize také snizit tlak na
vysoky pocet kontrol a snizit fluktuaci zaméstnancti v podniku (Urban, 2014).

Silna firemni kultura v§ak muze také pasobit negativn€, a to napt. dodrzovanim tradic
a z toho vyplyvajici stagnaci. Pokud se vedeni spole¢nosti rozhodne pro zménu, pracovnici
nutnost zmény nechapou a zastavaji radé€ji u svého zabé&hlého chovani. Dalsi nevyhodou
muze byt sklon k uzavienosti, kdy zameéstnanci i vedeni nereaguji na vnéjsi prostredi. Mysli
si, ze pokud néco fungovalo do soucasnosti, neni potifeba to meénit (Dédina, Odchazel, 2007).
Nevyhodou silné kultury organizace muze byt i obtiznéjsi adaptace novych pracovniki.

Silné firemni kultury se objevuji zejména ve starSich firmach. Opakované se s nimi
lze setkat 1 tam, kde je zvykem dlouha 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 typickéa pro mladsi firmy
s vysokou fluktuaci. Ke slabé firemni kultufe v§ak mohou piispét také nejasna pravidla a cile
firmy nebo opakované zmény nazoru ze strany vedeni (Urban, 2014).

Pokud je firemni kultura slaba, miaZze vést k vytvareni tzv. subkultur. Divodem pro
vytvoreni subkultur mohou byt riizné specializace jednotlivych utvara v organizaci. Priklad
lze najit napf. ve firmé s obchodnim oddélenim, kde se pracovnici orientuji hlavné na
zakaznika, zatimco ekonomické oddé€leni je spiSe byrokratické. Dalsimi divody mohou byt
napt. rozdilny veék pracovniki, jejich pohlavi a vzdélani, nebo postaveni v hierarchii
spolecnosti. V organizacich, kde dochazi ke stfetnuti subkultur, se zpravidla objevuje snizeni
vykonnosti (Lukasova, 2010).

Fakt, Ze jsou rozdily mezi jednotlivymi seskupenimi zaméstnanct, vSak nemusi
pusobit vzdy negativné€ a neohrozuje automaticky silu firemni kultury. Ve vétsin€ piipada
vznika z logickych davodi. Podstatné je, aby s veSkerymi podstatnymi cili a prioritami
souhlasili v§ichni pracovnici. Je tedy nutné védomeé posilovat situace, které kolegy pres

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

Existuje cela fada zpusobu, jak klasifikovat rozdilné typy nebo typologie firemni
kultury (Cejthamr, Dé&dina, 2010). Vétsina z téchto typologii je zalozena na Ctyfech hlavnich
typech. Pricinu tohoto faktu lze najit v tom, ze typologie pievazné vychazi z popisu kultur
na zakladé dvou urcitych vlastnosti, jinak fe¢eno 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 v roce 1972 (Lukasova, 2004). Je to jedna z nejznaméjSich typologii vubec (Jermar,
2012). Harrison rozlisoval 4 zakladni typy firemni kultury, a to kulturu moci, kulturu tikolq,
kulturu roli a kulturu osob. Na Harrisona navazal v roce 1976 Charles Handy ve své
publikaci jménem Understanding Organizations. Handy rozsifil Harrisonovy ideje a typy

firemni kultury charakterizoval pomoci piktograma (Lukasova, 2004).
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Kultura moci je centralizovana od jedné dominantni osoby ¢i mensi skupiny. (Jermar,
2012). V pripadé, 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 osobé (FiSer, 2014). Vyskytuje se u nevelkych spole¢nosti, kde je celkové cca
30 pracovniki. Dominantni osoba je zde cCasto majitelem (Fiser, 2014). Prevlada
u finan¢nich a obchodnich spolecnosti a taktéz ve firmach, které potiebuji krizové fizeni

(Bartak, 2011). Piktogram od Ch. Handyho Ize vidét na obrazku €. 2.

Obrazek 2 - Kultura moci dle Ch. Handyho

Zdroj: LukaSova 2010

Kultura roli se opird o pravidla, procedury a popisy roli. Ty jsou vyznamnéjsi nez
pracovnici, ktefi v této roli u€inkuji (Armstrong, 2007). Moc zde maji pozice, nikoli lidé
(Charvat, 2006). U zaméstnancu se predpoklada, ze budou dodrzovat pravidla a postupy,
ataké ze spiSe nez inovativni mysleni budou mit odbornou kvalifikaci (Bartak, 2011).
Zaméstnanci jsou vybirani dle ocekavaného naplnéni roli a prace ptresahujici presny popis
neni zadana (Lukasova, 2010). Kultura roli se pfizptisobuje zménam nepfili§ lehce (Jermar,

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

Obréazek 3 - Kultura roli dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova, 2010

Kultura ukold, jejiz piktogram lze pozorovat na obrazku ¢. 4, dava velky daraz
predevsim na plnéni ukoll. Jsou zde dulezité znalosti a védomosti (Charvat, 2006).
Vyznamnym prvkem je zde tymova prace a nadani (Jermar, 2012). Jako motivace se vyuziva
potéseni z dobfe vykonané prace (Tureckiova, 2004). Tato typologie je pruzna a pohotova.
U kultury ukolt je kladen diraz na kreativitu a vstficné a vécné jednani. S kulturou ukold se
1ze setkat bézné v dynamickych podnicich, které se nachazi v silné konkuren¢nim prostiedi.
Produkty (popf. sluzby) téchto spole¢nosti mivaji zpravidla kratky zivotni cyklus. Velmi
Casto je existence té€chto podnikii spojena s rizikovosti podnikani. Konkrétnimi pfiklady
mohou byt reklamni a propagacni agentury, média a poradenské agentury (Bartak, 2011).
Slabost této typologie se mize projevit v obdobi dlouhodobého neuspéchu (Tureckiova,

2004).
Obrazek 4 - Kultura ukolu dle Ch. Handvho

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 lze 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. Napomaha osobnimu rozvoji a je

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

Obrazek 5 - Kultura osob dle Ch. Handyho

Zdroj: Lukasova, 2010

profese, jako jsou napf. malifi, v&dci, grafici apod. (Bartak, 2011).

Typologii R. Harrisona a Ch. Handyho lze podle LukaSové (2010) oznalit za
prezitou, ale i tak jde o jednu z nejznaméjsich typologii, ktera v urcité dobé hrala vyznamnou
roli a zpopularizovala téma firemni kultury. Jeji uspéch tkvi mimo jiné v tom, Ze je jasna
ataké srozumitelna diky Handyho piktogramim, které lze pozorovat u jednotlivych

odstavcu vyse (Lukasova, 2010).

Typologie F. Thompenaarse

Na publikaci Ch. Handyho navéazal 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 ukoly a orientace na vztahy. U druhé proti sobé
stoji hierarchie a rovnost. Spojenim téchto dvou dimenzi vznikaji ¢tyfi typologie firemni
kultury (LukaSova, 2010). Modelu Trompenaars piifadil metaforické nazvy, které jsou
snadnéji zapamatovatelné. (Miiller a kol., 2013).

Orientaci na vztahy ve spojeni s hierarchii se vyznacuje typ organizacni kultury,
ktery Trompenaars oznacoval nazvem rodina (Lukasova, 2010). V této kultufe jsou zasadni

osobni vztahy, at’ uz dobré, nebo Spatné. Jednani je zde nezfidka kdy odvozovéano 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 pfirozené (LukaSova,
2004). Autoritu ma v této kultufe ,,otec nebo nacelnik”. Lidé v kulturnim typu rodina
respektuji hierarchii kvili obavam ze ztraty piizné€ a postaveni v rodiné€ (Lukasova, 2010).

Typ kultury, ktery je orientovan na hierarchii a na ukoly, je tzv. Eiffelova véz. V této
kultufe maji néktefi pracovnici velky vliv a néktefi naopak jen maly, coz zpusobuje, ze
nemohou tolik ovlivnit mnoho véci a procest. Je zde uplatiiovana moc pozi¢ni (Miller
a kol., 2013). Plati zde pfesné rozdéleni roli 1 funkci. Lidé jsou pfijimani s ohledem na jejich
kvalifikaci a dovednosti (Lukasova, 2010). Vyhodou muze byt malo nejistot, rychlé
rozhodovani a prehlednost. Nevyhodami mohou byt mocenské rozdily mezi jednotlivymi
pracovniky, nepfizpusobivost, dlouhodobost a obtize pfi zménach (Miiller a kol., 2013).

Tzv. kultura fizené stiely dostala svij nazev ve spojitosti s pozadavkem
samostatnosti pracovniku, ktefi za pomoci expertli a odbornych informaci fidi pomyslnou
,strelu” k cili. Pravé cil je totiz to, na co se tato kultura predevs§im zamétuje. Na rozdil od
kultury rodiny se tento typ kultury orientuje na ukoly, nikoli na vztahy. Od kultury Eiffelovy
véze se lisi tim, Ze to, co dé€laji zaméstnanci, neni pfedem dané (Lukasova, 2010). Kultura
fizené stiely je rovnostarska kultura. Existuje zde tym, ve kterém je kazdy jednotlivec
odpovédny za dosazeni cili. Nejsou zde na misté fidici nastroje jako napf. ptikaz nebo
kontrola. Vyhodami jsou velka flexibilita a zaméteni na vysledek. Nevyhodami jsou vysoké
naroky na socialni inteligenci ¢lend tymd, 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 zaméstnanci. Nedba na hierarchii a strukturu. Je to kultura, ktera
je charakteristicka inovacemi, novymi myS$lenkami a napady (LukaSova, 2010). V této
kultute se 1ze setkat s prostorem pro kreativitu. Nevyhodou je slabé zaméfeni na cile a vykon

(Miiller a kol., 2013). Typologii 1ze ptehledné vidét na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 6 - Typologie dle F. Trompenaarse

orientace na orientace na
seberealizaci projekty
| inkubstor | | | fizenasticla |
vztahy ikoly -
| rodina | | Eiffelova v&z |
orientace orientace
13 moc na role
hierarchie

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

Ctyfi typologie Deala a Kennedyho jsou vytvoieny 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. chlapskéa kultura. Vyznacuje se individualisty, kteti
neziidka kdy riskuji a ithned maji feedback o tom, zda bylo jejich rozhodovani spravné
(Cejthamr, Dé&dina, 2010). Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001), ktefi nazyvaji tuto typologii
firemni kultury kulturou frajert, zminuji, ze predstaviteli této kultury jsou profese jako napf.
pracovnici ve stavebnim, kosmetickém ¢i zabavnim pramyslu nebo také poradci (Bélohlavek
a kol., 2001).

Druhou typologii Deala a Kennedyho je kultura tvrdé prace a zabavy. Tato typologie
je charakteristickd 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 agentl, pocitatovych
expertll nebo podniky masové spotieby.

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

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

zpusobu. Tato kultura pfipomina byrokracii. Vyskytuje se napt. u skolstvi a vefejné spravy
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(Tureckiova, 2004). Bélohlavek, Koitan a Sulef (2001) taktéz mezi piedstavitele pfidavaji

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

Vedle prvka firemni kultury jako jsou zakladni pfesvédCeni, hodnoty, postoje,
artefakty a normy puasobi na firemni kulturu také dalsi faktory. Jednim z téchto faktort jsou
1 styly vedeni, jinymi slovy styly fizeni (Bartak, 2011). Tyto styly jsou patrné z pfistupu
vedoucich pracovniki smérem ke svym podfizenym. Je znamo mnoho styli vedeni lidi ve
firmé (Armstrong, 2007).

Jako klasické 1ze dle Tureckiové (2004) oznalit rozdéleni stylG na autoritativni,
demokraticky a liberalni styl fizeni. Styly lze rozpoznat dle vyuzivani a nevyuzivani
formalni autority pracovnika, jenz je ve struktufe firmy na vyssi pozici. Déle se tyto styly
daji dle Tureckiové (2004) rozlisit dle zapojeni ostatnich pracovniki do zasadnich
rozhodnuti (Tureckiova, 2004). Armstrong (2007) ze autoritafsti vedouci pracovnici
vyuzivaji svého postaveni k prosazovani svych tezi €i zajmu, k Cemuz vyuzivaji své
podfizené. Lidf1, ktefi praktikuji spiSe demokraticky styl, naopak ostatni v tymu povzbuzuji
pomoci ucasti a zapojeni podfizenych do rozhodovani (Armstrong, 2007). Dle Bartdka
(2011) stoji za zminku také to, ze pro autoritafsky styl fizeni jsou typické napf. vysoka
intenzita prace, poslusnost a submise a taktéz nervozni a napjata atmosféra. Pro
demokraticky styl fizeni jsou charakteristické prvky, které vedou k nizs§i fluktuaci
jednotlivea a jejich rozvoji v ramci inovativniho a podnikatelského mysleni. Jsou to napf.
pratelska pracovni atmosféra, tymova spoluprace ¢i vzajemny respekt (Bartak, 2011).
Liberalni styl vedeni lidi ve firmé je typicky tim, ze vedouci pracovnik pfevadi odpoveédnost
za realizaci ukoli na své podfizené. Duraz je kladen na samostatnost, horizontalni

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

Hlavnim vyznamem firemni kultury je jeji pusobeni na jednani na vzajemné vztahy
a jednani lidi uvnitf 1 vné firmy. Tim meéni také vykonnost celé spolecnosti. Dle Urbana
(2014), ktery se opira o mezinarodni odhady, mize fungujici organizacni kultura zvysit
vykonnost podniku o 20 az 30 procent oproti podnikiim, které funguyjici firemni kulturu
nemaji. Vyznam firemni kultury spociva také vtom, ze vytvaii chovani manazera

a zamé&stnancu pro partnery podniku, ¢leny i zakazniky, predvidatelnym (Urban, 2014).
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Firemni kultura v§ak muze pasobit také negativne, neni-li vytvarena na zakladé urcitych
cilt a strategie dané organizace (Sigut, 2004)

Jednim z dalSich vyznamu firemni kultury je to, ze slouzi jako nastroj pro fizeni
zamestnancu (Urban, 2014). Ti ¢lenové firmy, ktefi maji praci vymezenou pouze politikou
firmy, nafizenimi a predpisy, se Casto citi pouze jako prostiedek a podle toho vypada i jejich
chovani. Jinymi slovy jsou tedy pasivni a plni jen to, co jim nékdo predal jako ukol. Na
druhé strané jsou organizace, v nichz je lidem ulozena préace, kterd odpovida jejich
schopnostem a kvalifikaci. V téchto organizacich maji lidé prostor pro vlastni napady, jsou
motivovani. Tito pracovnici nejsou pouze nastroji, ale také spolutvirci zaméra firmy
(Bartak, 2011).

Vyznam firemni kultury pfi fizeni lidi se projevuje pifedevs§im tam, kde nejde spravné
pocinani lidi ve firmé dikladn€ popsat a kde je nelze bezprostiedné kontrolovat. Vyznamnou
soucasti firemni kultury coby nastroje pro fizeni lidi jsou napt. zasady tykajici se nasazeni
v praci, narocnosti a odpovédnosti (Urban, 2014). Dal§imi zasadami jsou taktéz vzajemna
spoluprace a komunikace vSech soucasti organizace (Bartak, 2011). V téchto situacich neni
firemni kultura jen mnozina zvyklosti, ale rovnéz pivodcem spoleCenského tlaku, ktery
ovliviiuje chovani zaméstnanci. Pii silné firemni kultufe muze tento nastroj vést
k manipulaci pracovnikd. V neposledni fadé mize byt firemni kultura jako nastroj fizeni
pracovnikl vyznamna v tom, ze pomaha firmé ziskat, popf. udrzet zkusené zameéstnance.
Pokud je firemni kultura v ur€ité organizaci na dobré Grovni, mize byt tento faktor zasadni
motivaci pro potencialniho zameéstnance ke vstupu do této organizace, stavajiciho
zaméstnance pak muze motivovat k setrvani v organizaci. Jistota nebo predvidatelnost
chovani manazert firmy v meznich situacich (nemoc, matefska dovolena, momentalni
pracovni neuspéch ¢i indispozice apod.) je rovnéz dobrym divodem pro vahajiciho
zaméstnance k setrvani ve firmé€. (Urban, 2014). Bartak (2011) dodavé, ze rozvijeni vnitini
motivace zaméstnanct je sice vice slozité, ale nese s sebou nékolikanasobny ucinek. Tento
ucinek dodava pracovnikovi vyznam a smysl prace, posileni sebediveéry, lepsi vztah k firmé

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

Vykonnost podniku dokaze firemni kultura bud'to posilovat nebo oslabovat. Firemni

kultura se mize pozitivné projevit na vztahu zaméstnanct k praci, na jejich chovani i jednani
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ve firmé a také na vykonnosti organizace. Pokud se vSak firemni kultura neshoduje
s potfebami a moznostmi firmy a zaméstnanct, je spise pfitézi (Bartak, 2011).

Jak jiz bylo napsano v kapitole o historii firemni kultury, autofi, kteti zacali zkoumat
firemni kulturu v 80. letech minulého stoleti, se soustfedili pfedevsim na Setfeni ekonomicky
uspesnych spolecnosti. U téchto spoleCnosti zjistovali spole¢né rysy, které mohly vést prave
k jejich uspeéchu. Nutno vSak podotknout, ze nékteré z té€chto firem byly pozdéji netispésné
a studie o cesté k uspéchu byly zpochybriovany. I pres tento fakt je nezpochybnitelné, ze
firemni kultura ma pro vykonnost firmy velky vyznam. Casem se zaGaly objevovat prace, ve
kterych autofi popisovali vztah mezi kulturou a vykonnosti organizace systematickymi
metodami. Mezi tyto publikace lze zaradit napt. publikace D. R. Denisona a jeho kolegg,
nebo vyzkumy, za kterymi stali J. P. Kotter a.L. Heskett. Firemni kulturu analyzovali tito
autofi dotaznikovymi nastroji a vykonnost firmy meéfili pomoci urcitych finanénich
ukazateld. Vliv firemni kultury na vykonnost byl zjisfovan na zakladé korelaci. Dalsi
publikace byly poté zaméteny na jiné metody zjiStovani jiz zminéného vlivu. Byly jimi napf.
ptipadové studie od Wileyho a Brookse, pokusy zalozené na strukturalnim modelovani
od Marcoulidese a Hecka a taktéz byly provedeny vyzkumy zamérené na dlouhodobé
sledovani vyvoje zkoumanych jevl autort Schneidera, Ashwortha, Higgse a Carra
(Lukasova, 2010).

Dle Bartaka (2011) jsou v problematice firemni kultury podstatné flexibilni reakce
na zmeény. To, co bylo platné v minulosti, nemusi byt platné v budoucnu. Trvat na né¢em,
co v minulosti fungovalo, avSak v soucCasnosti je prezité, by mohlo brzdit budouci vyvoj. Je
pottebné podpofit zmény, které mohou pomoci. Bartak (2011) dale hovoti 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
zaméstnanci, dosahnou zaméstnanci tim, Ze jsou na danou praci zpusobili, bavi je, napliuje
a konaji ji ve vstiicném prostiedi. Dusledkem je motivace zaméstnancu, jejich ochota,
schopnost se pro firmu angazovat a také jejich energetizace (Bartak, 2011).

U vlivu firemni kultury na vykonost firmy se Ize divat i na silu firemni kultury, ktera
byla popséna v kapitole 3.3.6. Silnad kultura ma ohledné vykonnosti organizace urcité
vyhody, zaroven vSak i nevyhody (Lukasova, 2004). Firemni kultura podporuje jak jednani
jednotliveq, tak jednani celych skupin. Toto jednani se vyznacuje tim, Ze pfinasi hodnotu
zakaznikim spolecnosti a dale zptuisobuje konkuren¢ni vyhodu (Urban, 2014). Mezi vyhody,

které maji dopad na vykonnost firmy, lze zaradit napf. konsenzus v citéni a uvazovani
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zamestnancu podniku a uvazovani zameéstnanct podniku, ¢imz se snizuje riziko vytvareni
konflikta a zlepSuje komunikace. Pracovnici pouzivaji stejny jazyk a o jednotlivych pojmech
smysli podobné. Vysledkem toho je rychlejsi rozhodovani 1 realizace jednotlivych ¢innosti
(Lukasova, 2004).

Dalsi vyhodou je, Ze silna firemni kultura orientuje chovani pracovnika. Lidé v podniku
uznavaji stejné hodnoty a normy a tim padem se vydavaji podobnym smérem. Pomoci
,,psychologickych postihi* pfi nedodrzovani urcitého chovani, které je zalozeno pravé na
sdilenych hodnotach a norméch, se vytvaii automaticky neformalni kontrola. Tento fakt
zpusobuje, ze neni nutné tvorit formalni kontroly, které by vedly k demotivaci pracovnikt a
zpusobovat strach z inovativnich pfistupt (Lukasova, 2010).

Tteti vyhodou, kterou Lukasova (2004) ve svych publikacich zmiruje, je sdileni hodnot
a cili ve spolecnosti. Toto sdileni zpusobuje loajalitu a pozitivni piistup ke spolupraci.
Organizace je tak soudrznéjsi a pracovnici jsou vice motivovani.

Tyto tfi vyhody nezanedbatelné zvysSuji vykonnost ve spole¢nostech se silnou firemni
kulturou. Lze vSak vnimat také pfinos pro jednotlivé pracovniky a vykonnost kazdého
jednoho z nich. Mezi ptiklady, které zptisobuji tento pfinos, 1ze zaradit napf. snizeni nejistoty
jednotlivych pracovnikd a nastoleni lepsi atmosféry a spokojenosti vSech lidi v podniku

(Lukasova, 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. Zmeénou lze ziskat konkuren¢ni vyhodu, zvysit
ptidanou hodnotu a pozitivné ovlivnit dlouhodobou perspektivu firmy (Odchazel, Dédina,
2007).

Tyto zmény jsou jednim z nejobtizn€jSich tkold, jsou Casoveé narocné a trva velmi
dlouhou dobu, nez se zabéhnou. V organizaci patfi zmeéna k typu aktivit nezptsobujicich
kratkodobé vysledky. Vysledky jsou velmi $patné méfitelné (Smida, 2007). Dé&dina
s Odchazelem (2007) zminuji, ze zména firemni kultury trva znaéné dlouhou dobu.
V kvalitné vedenych spoleCnostech miize zména trvat nekolik mésici, ve firmach

s nevyzralou kulturou i ne€kolik let (Odchazel, Dédina, 2007).
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U velkych organizaci, kde je kultura jiz zakotven4, je tento proces zmény obtiznéjsi
nez u mensich spolecnosti. Dle Urbana (2014) je taktéz velmi dialezity nadhled manazera
nad stavajici firemni kulturou. Ten vSak manazerim podle né€j Casto chybi (Urban, 2014).

U otazky zmény firemni kultury existuji dle Siguta (2004) dva protichiidné sméry.
Prvni z nich fika, ze podnik je kultura. Tento smér se vyznacuje tim, ze firemni kulturu
nemtiize management menit, jelikoz vznik kultury je spontanni. Druhy smér naopak hovori
o moznostech zmény kultury, které jsou pro management rychlé (Sigut, 2004). Lukagova
(2010) popisuje také tfeti smeér, kdy mize management kulturu podniku meénit pouze
v urcitém rozsahu. V predchozich tfech desitkach let bylo provedeno velké mnozstvi
pfipadovych studii zabyvajicich se provéfenim moznosti zmény firemni kultury.
Vyhodnocovani téchto studii Ize slozit€ 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 pres tyto studie nelze oznacit
za snadné (LukaSova, 2010).

Mezi situace, které vedou k pottebé zmény firemni kultury lze zaradit napt.

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

kulturou,

- presun organizace z jedné vyvojové etapy do druhé,

- zménu velikosti spoleCnosti, generacni vyménu at’ uz ve vedeni, tak u ostatnich

zameéstnancuy,

- zménu v pfedmétu podnikani firmy,

- zmeénu pozice spolecnosti na trhu,

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

Zmena firemni kultury by méla byt v soucinnosti s analytickymi a koncepcnimi kroky.
Meli by u ni spolupracovat management, personalni oddéleni a zastupci zameéstnancu
(Urban, 2014). Dle Tureckiové (2004) je zména firemni kultury ukolem vedeni spole¢nosti,
které si musi byt zménou jist¢é a musi zménu iniciovat. Tureckiova (2004) ale také
zdlraznuje, ze si praveé Clenové vedeni musi pii zméné firemni kultury ziskat naklonnost
spojencu z fad liniovych manazera a zameéstnanct. Vliv a neformalni autorita téchto ¢lent
podniku totiz byvaji pro uspés$nou zménu rozhodujici. Neznamena to vSak manipulaci téchto
lidi, ani zdivodnovani zmény pouze urcitymi argumenty (Tureckiova, 2004).

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

naléhavosti, pokraCuje sestavenim vudc¢iho 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 pristupt
v kultufe organizace. Kultura by se nemeéla meénit, pokud nové zptisoby chovani nezpuisobi
lepsi vysledky (Smida, 2007).
Urban (2014) dodava zasady, které je potifeba dodrzovat a respektovat:

- zmeény v organizacni kultufe by nemély byt bezdivodné,

- zékladem ke zménam by méla byt analyza a zmapovani slabych stranek,

- vétSinou je firemni kultura vzita silnéji nez strategie firmy,

- pro uspésnou zmenu je tieba odstranit zabrany, které ji brani,

- zmény mohou zpusobit disledky, které jsou neekané,

- ke zméng¢ firemni kultury je zapotiebi Cas (Urban, 2014).

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

predurceny k dlouhodobému uspéchu. Pro firmu je pfinosné, aby se rozloucila s pfedchozimi
postupy, aby jeji pracovnici byli presvédCeni o tom, ze mohou tyto postupy prestat

uplatiiovat, jelikoz nové postupy vedou k vétsimu uspéchu (Smida, 2007).
3.4.1 Typy zmén firemni kultury

Dle vyvoje a charakteru zmén jsou znamy dva typy zmény, a to revolucni a evolucni
(Lukasova, 2010). Revolu¢ni zména, oznacovana také jako transformacni, je takova zmeéna,
ke které dochazi v dusledku vynucovani vnéjsim a vnitinim tlakem (Jermar, 2012). Vng&j§im
tlakem muze byt napt. zména prostiedi, mezi faktory, které zptisobuji vnitini tlak, patii napf.
$patné hospodarské vysledky. Revolucni zména je komplexni a byva rozplanovana na vice
casovych obdobi (Lukasova, 2010).

Evoluéni zména nastava pii potiebé firmy néco zlepsit (LukaSova, 2010). Lze ji
popsat jako postupné a dlouhodobé vylepSovani systému organizace (Jermar, 2012). Tato
zména je ucinna zejména pii rustu firmy. Pii upadku jiz neni evolu¢ni zména efektivni. Pro

tuto fazi vyvoje je nutnd zmeéna revolucni (Lukasova, 2010).

3.5 Diagnostika firemni kultury

Pokud maji manazefi ve spoleCnosti potiebu poznat a porozumét obsahu firemni
kultury za Gcelem dulezitych manazerskych rozhodnuti, nejsou informace ziskané pouze

subjektivnim pohledem dostacujici. Pro ziskani pfesnych a spolehlivych informaci o firemni
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kultufe je nutné provést diagnostiku firemni kultury, kterd bude podpofena kvalitni
metodologii. Manazefi potiebuji tento druh informaci pfi planovani organizacnich zmén,
feSeni problematické implementace zvolené strategie nebo zmény v organizaci, pfi patrani
po duvodu nizké vykonnosti firmy a pii planovani akvizice, fize 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 urcitém jevu, odkryt
jejich vyznam a tomuto jevu porozumét. U kvalitativniho vyzkumu se pfedem neurcuji
dilezité a nedulezité promeénné. 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 naro¢nost a nakladnost pfi pouzivani té€chto vyzkuma (Lukasova,
2010).

Mezi kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury lze zafadit pozorovani,
individualni rozhovor, skupinovy rozhovor a analyzu dokumentti. Napft. individualni, nebo
také hloubkovy, rozhovor je postaveny na schématu, ktery je pfedem stanoveny. Diagnostik
ma pripravené tematické bloky, u kterych klade oteviené otazky a ziskava tak potiebné
informace (LukéaSovéa, 2004).

Kvantitativni postupy jsou postupy, které kvantitativné pozoruji vyskyt predem
stanovenych jeva (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 predem
stanovenymi moznostmi odpovédi. Nevyhodou kvantitativnich metod je redukce
vyznamnych informaci a jejich problematické nalezeni. Vyhodu shledava Lukasova (2010)
ve snadnéjsim sbéru dat a replikaci Setfeni (LukaSova, 2010).

Mezi hlavni dvé metody kvantitativni diagnostiky lze zaradit pozorovani a dotazovani,

které muze byt jak Gstni, tak pisemné (Lukasova, 2004).
3.6 Motivace a stimulace zaméstnancu

Vsechny podniky chtéji dosahnout co nejlepSich vykont od svych pracovnika

a zajimaji se o to, jak k témto vykonlim zamé&stnancim pomoci. Firmy se snazi o nejlepsi
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mozné motivovani pracovniki pomoci riznych stimulti, odmén, stylu vedeni a také pomoci
nastaveni pracovnich pozic a podminek ve spolecnosti (Armstrong, 2007).

Stimulaci definuje Bartak (2011) jako urcité pusobeni na zaméstnance zvnéjsSku.
Stimulace ma za cil vzbudit v zaméstnancich zajem a snahu o zlepSeni vykont v zaméstnani.
Pomoci stimulace se uspokojuji nizsi potteby lidi, kterymi jsou potieby biologické a potieba
bezpeCi. Motivaci lze chapat jako uspokojovani vysSich potieb pracovnika na zaklade
hodnot. Bartak (2011) zminuje, ze tyto potfeby jsou predev§im potieba sounalezitosti,

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

Motivaci pracovniku Ize rozdeélit do dvou typt. Jednim je typ vnitini motivace, kdy
si lidé samotni vytvari faktory, které na né€ pusobi a formuji jejich chovani a rozhodovani.
Témito faktory mohou byt odpovédnost, rozvoj dovednosti a schopnosti, interesantni prace
apod. (Armstrong, 2007). Druhym typem motivace je motivace vnéj§i. Vn¢&jsi faktory
motivace definuje Urban (2017) jako to, co zaméstnanec ziskava od své firmy za dobie
a v€asné vykonanou praci. Vné€jsim faktorem motivace mize byt financni odména ve formé
mzdy, prémii ¢i bonusu, dale vy§si nad€je na postup ve firemni hierarchii, pochvala, vetejné
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).

Da se ocekavat, ze vnéjSi motivace mize mit sice okamzity vliv na vykony
zaméstnancu, avsak z hlediska dlouhodobosti na zaméstnance pasobi vice vnitini motivace,

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

K motivaci zaméstnanct prispivaji taktéz zaméstnanecké benefity, které mohou byt
jak ve formé penézniho, tak nepenézniho plnéni. Kromé samotné motivace posiluji
zaméstnanecké benefity pozitivni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Systém
vyhod, ktery je spravné zvoleny, poméha také na trhu prace, kde si zaméstnavatelé konkuruji
pii ziskavani schopnych pracovnikii. Zaméstnanecké benefity mohou mit pfi rozhodovani
a vybirani spolecnosti, kde bude cloveék pracovat, vyssi vahu nez samotné vySe mezd.
Zaméstnanecké benefity rozdéluje Machacek (2021) na zdravotni a dichodové benefity,

benefity, které lze vyuzit v dobé pracovniho volna, finan¢ni benefity, benefity ve formé
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pracovniho vybaveni a benefity, které pomahaji ve vzdélani. Benefity ve formé nepenézniho
plnéni mohou pfispivat k odpocinku, spokojenosti a tim padem také k vySsi vykonosti
pracovniki v zameéstnani. Taktéz pfispivaji k formé urcCité reklamy mezi znamymi
zamestnancu, ktera vyzdvihuje image spolecnosti. Zameéstnanecké benefity, které podporu;i
zameéstnance ve sportovani, pomahaji tomu, ze pracovnici jsou poté méne nemocni, coz vede
opét k vyssimu vykonu (Machacek, 2021).

Obdobi, které¢ v soucasné dobé meéni pandemie Covid-19 a stim spjaté vladni
opatfeni, prispiva k novému pohledu na zaméstnanecké benefity. Do popiedi se dostavaji
benefity jako jsou home office, neboli prace z domova, benefity spojené s péci o zdravi
a poskytovani stravenkového pausalu. Mezi dalsi oblibené benefity patfi dle Machacka
(2021) také poskytnuti sluzebniho auta, piispévky na dovolenou, moznost rozvrzeni
pracovni doby, volno pro zafizovani soukromych potieb, vyssi odstupné ptfi vypovedi ze

strany zaméstnavatele, tzv. sick day a dal§i (Machacek, 2021).
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4 Vlastni prace
4.1 Predstaveni spolecnosti

RONDA INVEST a.s. je Ceska spoleCnost, kterd se na jednu stranu zaméfuje na
poskytovani zajisténych Gvérd malym a stiednim podnikatelim v Cesku a na Slovensku,
a na stran¢ druhé nabizi klientim moznost do téchto uvéri investovat a ziskavat pravidelny
vynos. Spolecnost tak spojuje podnikatele, ktefi maji zivotaschopné projekty, na jejichz
realizaci potiebuji pujcit, s lidmi, ktefi maji zajem investovat. Jedna se o tzv. P2B platformu.
Spolecnost existuje od roku 2017. Nejvétsi vyhoda spolecnosti je v tom, ze jednotlivé tvéry
jsou zajistény nemovitostmi v likvidnich lokalitaich (RONDA INVEST, 2022a).

Na celém procesu maji profit vSechny tii strany. Prvni stranou jsou podnikatelé
ziskavajici financovani pro své podnikatelské zaméry. Druhd a tfeti strana, tedy RONDA
INVEST a také investori, ziskavaji pravidelné vynosy za poskytnuti financnich prostredka
(RONDA INVEST, 2023a).

Konkurencni vyhodu oproti jinym platformam 1lze pozorovat v zaji§téni
a v jednoduchosti, kdy muze investor investovat jak v Eurech, tak v Ceskych korunach

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

4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. pracuje na zacatku letoSniho roku, tedy k datu
5.1.2023, 32 zaméstnanci. To firmu fadi mezi malé a stfedni podniky. Za touto akciovou
spolecCnosti 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 as. liniova. V Cele spolecnosti se
vyskytuje zastupce akcionaid. Ten zodpovida jak za fizeni firmy, tak za strategické
rozhodnuti. Vertikalné€ pod zastupcem akcionait jsou vedouci a manazeti dalSich oddéleni,
a to konkrétné oddéleni financni, marketingové, obchodni, personalni, pravni, avérové a
provozni. Prehledné 1ze pozorovat organizacni strukturu v obrazku €. 7, kde jsou vyznaceny
nekteré pozice, které se opakuji (obchodnici, asistenti pravniho oddéleni, specialisté
provozniho oddéleni, analytici, risk manazefi, Gveérovi specialist¢é a specialisté

marketingového oddéleni), pouze jednou. V jiz zminéném obrazku €. 7 1ze také vypozorovat,
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Ze ve vyobrazené organizacni struktufe je modie vyznaCeny top management, zluté stiedni

management, ¢ervené fadovi zameéstnanci.

Obrazek 7 - Organiza¢ni struktura RONDA INVEST a.s.

Zastupce
akcionait
1
I I | I I | 1
. , o . ; Vedouci
S 5 Marketingovy . 5 Personalni Vedouci Provozni iy
Finan¢ni manaZer manazer Obchodni manazer manazer pravniho odd. manazer uvérov el}o
oddéleni
Financni |_ Marketingovy |_ Obchodni |_ . |_Asistent pravniho . Uvérovy
controller specialista konzultant HR specialista odd. Data analytik specialista

Back office

Ucetni specialista Risk manager

Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2022b

Financ¢ni oddéleni se vyznacuje tim, ze je odpovédné za korektni evidenci uetnictvi,
vytvareni reportll pro vedeni podniku a dalsi aktivity spojené s finan¢nim fizeni firmy.

Marketingové oddéleni ma za ukol vytvafeni vhodného, daveéryhodného
a reprezentativniho obrazu v o€ich §iroké vetejnosti. Pracovnici z marketingového oddé€lent
taktéz napomahaji obchodnimu oddéleni s komunikaci s klienty.

Obchodni oddéleni ziskava nové klienty (investory) a pomaha a vytvaii vztahy
s klienty stalymi. Obchodni manazer spolecn€ s obchodnimi konzultanty nejcastéji
komunikuji s marketingovym a provoznim oddélenim.

Dulezitym oddélenim je také oddéleni personalni, které komunikuje se zajemci
0 zaméstnani ve spolecnosti. Komunikuje také se mzdovou ucetni a fesi inzerce, motivaci,
odmeénovani a hodnoceni zaméstnancu.

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

Uvérové oddéleni se stara o uvérové klienty, které aktivng 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 firme.
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4.3 Struktura zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.
pracuje na zacatku roku, tedy k datu 5.1.2023, 32 zaméstnancu. Jak lze pozorovat v grafu
¢. 1, tak nejvyssi narast v poctu zameéstnanci zaznamenala spole¢nost v roce 2020, kdy se
pocet zaméstnancu zvysil o vice nez dvojnasobek. Tento nartst zpasobil hlavné rast v poctu

klientli a prechod na online platformu. Data jsou brana vzdy k zacatku roku.

Graf 1 - Vyvoij poctu 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 zaméstnanci muzského pohlavi a 10 pohlavi
7enského. Zeny tedy tvoii 31 % vSech pracovnikd a jsou zastoupeny jak v oddé&leni financi,
obchodu, provozu, marketingu, tak i v oddéleni personalistiky. Vekova struktura
zameéstnancu je velmi rozmanita. Ve spoleCnosti pracuji 3 brigadnici, ktefi maji s RONDA
INVEST a.s. uzaviené dohody o pracovni ¢innosti, nebo dohody o provedeni prace. Tito
brigadnici vykonavaji vedle prace ve spoleCnosti taktéz vysokou Skolu. Nejvyssi procento
zastoupeni maji zaméstnanci ve vekové kategorii 21 — 25 let, jak lze vypozorovat v grafu
. 2. Z této skupiny pracuji 2 zaméstnanci ve stfednim managementu spolecnosti. Ostatni

pracovnici z této skupiny pracuji jako fadovi zamé&stnanci.
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Graf 2 - Rozdé&leni zamé&stnancd RONDA INVEST a.s. dle vékovvch kategorii
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle RONDA INVEST 2023c¢

Kvalifika¢ni strukturu zameéstnanci RONDA INVEST a.s. 1ze pozorovat v grafu ¢. 3.
V grafu je patrné, ze nejvyssi procento zameéstnanci ma vysokoskolské vzdélani. Tento fakt
je dany tim, ze spoleCnost se Casto zametuje na mladé absolventy vysokych skol. Pres jednu
tfetinu tvori pracovnici se sttedoskolskym vzdelanim. Tito pracovnici ¢asto vyvazuji absenci

vysoké skoly zkuSenostmi z oboru.

Graf 3 - Kvalifikaéni struktura zamé&stnancd 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 pred vypliiovanim dotaznikového Settent, které
bylo predlozeno vsem zaméstnancim RONDA INVEST as. Rozhovor se sklada
z 6 otevienych otazek. Cilem rozhovoru bylo vnimani stavajiciho stavu firemni kultury
pohledem vedouci personalniho oddéleni. Tato osoba byla vybrana, jelikoz o zaméstnancich
vi nejvice informaci. Vedouci HR oddéleni je se zaméstnanci pfi prvnich chvilich ve
spoleCnosti, kde je potkava v ramci pohovoru. Dale s nimi je v kazdodennim kontaktu.
Zaméstnanci se k ni mohou obratit s pracovnimi problémy, zpétnou vazbou a taktéz za ni
Casto chodi s mimopracovnimi problémy. Maji k ni divéru, a pokud chtéji v zaméstnani
cokoli tesit, jdou jako prvni za ni. Vedouci HR oddéleni tak zna jak kladné, tak zaporné
hodnoceni firemni kultury pifimo od pracovnikii v podniku a muze tak firemni kulturu
zhodnotit. Rozhovor probihal formou osobni schiizky a zminéna vedouci odpovidala na

nasledujici otazky.

1. Jak byste zhodnotila firemni kulturu ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.?

., Firemni kulturu v nasi spolecnosti bych popsala jako silnou kulturu, ve které si vsichni
tvkame az na zdstupce akciondrii, se kterym si tvkd jen malé mnozstvi dlouhodobych
pracovnikii. Dbame na prdtelskou atmosféru a vztahy ve firmé mezi kolegy. Snazime se o to,
aby se zaméstnanci znali velice dobre, a mame radost, Ze zaméstnanci se schadzi i mimo prdci.
Jsme mald firma, a tak si zde pracovnici hodné pomahaji. Soustredime se na osobni interakci
mezi Fadovymi zaméstnanci a jejich primymi nadiizenymi, a taktéz se snazime o to, aby se
ndpady jakéhokoli zaméstance, které povedou ke zlepSeni procesu ve firmé, resily
a realizovaly rychle a efektivné .

2. Jaké hodnoty ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. povazujete za nejdulezitéjsi?

vvvvvv

zaméstnancii, ale i potencidlnich zaméstnancii. Ddle dbame na proklientsky pristup
a spravedlivy pristup k zaméstnancum, ktery se vyznacuje tim, Ze pracovnici, kteri pracuji
s nadSenim a délaji praci navic, maji odmény, pochvaly apod. Prioritou je také to, aby prdce

davala zaméstmanciim smysl “.
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3. Jaké chovini je po zaméstnancich pozadovano a jaké je nepripustné? Jsou

normy ve spolecnosti néjakym zpusobem nékde zaznamenany?

W Firma vzdy preferuje loajalitu, pomoc kolegiim, predevsim novdckim, a ddle pak
dodrZovdni pracovni doby, pravidla komunikace, pravidla porad a uprimnost. Zaméstnanci
by neméli pomlouvat firmu, neméli by se schovdvat za prdci druhych a samoziejmé je
nepripusté krast data a sdilet citliva data mimo firmu. Pravidla prozatim nikde sepsané
nemame, avsak ve firmé by mély byt obecné zndamy “.

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

pracovniky?

,, Pordddme teambuildingy, vdnocni vecirky, napomdhdme taktéz tomu, aby se zaméstnanci
schazeli mimo pracovni dobu. V internim systému mdame zabudovanou pripominku, kterd
v§em zaméstnancum pri zapnuti PC ukdZe, kdo ma ten den narozeniny a kdo svdtek.
Narozeniny poté vsichni oslavime v nasi open office, kde se vsSichni sejdeme alespor na pcdr
minut. Oslavenci preddme ddrek, ktery ma urcenou cenu do 1000 K¢ a ktery vybirda oddélent
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 dusledku

zpétné vazby od zaméstnancu?

., Nabizime napr. vyuku anglictiny a 3 dny sick day na vyuZiti jakékoli aktivity mimo prdci.
Na zdkladeé zpétné vazby jsme zaradili mezi benefity MultiSport kartu, o kterou si Zadalo
mnoho zaméstnancu, jelikoZ zde mdme mlady kolektiv. Neddvno jsme také zavedli
stravenkovy pauSdl. Pro zaméstmance je to velice diilezité, nebot se spolecnost nachdzi
v centru Prahy, kde ceny v okolnich restauracich nejsou nizké, a tak jsme chtéli touto formou
pracovnikitm pomoci “.

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

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

., Firemni kulturu Ronda Invest podle Harrisona a Handyho charakterizuje spojeni dvou
typologii. Prvni typologii, kterd charakterizuje firemni kulturu Ronda Invest, je kultura
ttkolit. V Ronda Invest se velmi dbd na splnénti jednotlivych uikoli a zaddni, na drzeni danych
terminit a spravnost vysledkii. Ronda Invest je pomérné dynamickou spolecnosti, kterd
reaguje rychle na zmény plynouci jak z vnitrniho, tak z vnéjsiho prostiedi (konkurence atp.).

Druhou typologii, kterd popisuje firemni kulturu Ronda Invest je kultura moci. V cele
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spolecnosti stoji zdstupce akciondrii, ktery navrhuje a realizuje veskeré strategické kroky
a spousta diileZitych rozhodnuti stoji na pravé tomto clovéku, ktery je zodpovédny za chod

celé spolecnosti “.

4.5 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl rozeslan prostiednictvim pracovnich emaili s odkazem na dany
dotaznikovy formulaf (survio.com) vS§em 32 zaméstnancim spolecnosti RONDA INVEST
a.s., z nichz 28 dotaznik vyplnilo. To znamend, ze néavratnost Cinila 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 formular 1ze pozorovat v ptiloze €. 1.
4.5.1 PrvKky firemni kultury ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

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

Velice pozitivni odpovédi byly na prvni otazku. Piesné polovina dotazanych spiSe souhlasila
s tim, Ze jsou spokojeni s vybavenim na pracovisti. 39 %, tedy 11 respondentt souhlasilo
s jistotou, jak lze sledovat v grafu ¢. 4. Odpovéd nevim zvolila pouze jedna osoba (4 %)

zaméstnancu a pouze 7 % zameéstnanct se spokojenost spiSe neprojevilo.

Graf 4 - Jsem spokojeny/a s vybavenim na pracovisti

4%
7%
= Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim
Spise nesouhlasim

50%
: = Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 - Libi se mi vzhled interiéru ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.
Stejné jako na prvni otazku, tak i na druhou otazku odpovidala vétsina respondentt kladné.
Konkrétné€ 1ze pozorovat v grafu €. 5, ze Ctvrtiné dotazanych se vzhled interiéru ve firmeé 1ibi

a dalSich 64 % (18 respondenti) stim spiSe souhlasilo. Sedm procent pracovnikd
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odpovédélo tak, ze spiSe nesouhlasi stim, ze by se jim vzhled libil a pouze 4 %

(tzn. 1 ¢loveék) odpovédéla s jistotou, Ze se jim vzhled interiéru spolecnosti nelibi.

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

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

V grafu Cislo 6 1ze pozorovat, ze 21 % respondentt (6 osob) je si jisto tim, Ze zna hodnoty
spolecnosti. 50 %, tedy 14 pracovnikt z dotazanych odpovédélo s ur€itou mirou nejistoty,
ze hodnoty spolecnosti zna. 18 % (5) respondentd odpovédé€lo na vySe zminénou otazku

moznosti ,nevim® a 11 % neboli 3 respondenti spiSe neznalo hodnoty, které ve firme jsou.

Graf 6 - Jsem si védom/a hodnot, které jsou ve firmé RONDA INVEST a.s. nastaveny
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 4 - S hodnotami spolecnosti RONDA INVEST a.s. se ztotoZiuji.

Z pracovniku, ktefi odpoveédeéli na otazku €. 3 pozitivng, se 90 % (18 pracovnikill) vyjadrilo
tak, ze souhlasi nebo spiSe souhlasi se ztotoznénim s hodnotami firemni kultury ve
spolecnosti. V grafu €. 7 lze vidét, ze spiSe nesouhlasilo 5 % respondentt a dalSich 5 %

zvolilo odpoveéd nevim.

Graf 7 — S hodnotami spole¢nosti RONDA INVEST a.s. se ztotoziuji
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. S - Dle mého nazoru jsou napri¢ celou spolecnosti RONDA INVEST a.s.
dodrzovany normy.

Na otazku ¢. 8 odpovédeélo kladné 86 % dotazanych, jak 1ze pozorovat v grafu €. X. ¢tvrtina
dotazanych, tedy 7, souhlasila s jistotou, zatimco 61 % (17) respondentd spiSe souhlasilo.
7 % pracovniku si mysli, Ze normy ve spolecnosti 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 nazoru jsou napii¢ celou spole¢nosti RONDA INVEST a.s. dodrzovany

normy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 6 — Ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. jsou urdité ritualy, kterych se
zucastinuji.

V otazce €. 6 odpovédéla vétsina pracovnikl tak, Zze se ucastni urcitych rituald. Konkrétné
tuto odpoved zvolilo 20 dotazanych, tedy 71 % dotazanych. Zbylych 8 pracovnikl (29 %)
se ritualti neucastni. Prehledné lze tyto vysledky pozorovat v grafu ¢. 9. Pii rozd€leni na
jednotlivé oddéleni Ize pozorovat, ze ritualt se Gcastni 100 % z pracovnikd obchodniho,

personalniho a financniho oddéleni.

Graf 9 — Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. jsou uréité ritualy, kterych se zudastiuji
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7 — Vyberte prosim, jaké ritualy z nize nabizenych to jsou.
Z 20 (71 %) zaméstnancu, ktefi se rituald ucCastni, odpovédé€la presna tietina, ze maji

pravidelné porady. Z grafu ¢. 10 je patrné, ze 14 pracovnikt (30 %) spolu travi prestavky
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a 28 % (13 osob) chodi spolecné na obédy. Po 4 % respondentt zvolilo moznosti spolecnych

snidani a vecefi.

Graf 10 - Vyberte prosim, jaké ritudly z nize nabizenych to jsou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

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

U grafu €. 11 Ize sledovat, ze odpovédi na otazku ohledné prescast jsou velmi rozdilné.
Dohromady 57 %, tedy 16 zaméstnancti by bylo ochotno pracovat piescas (21 % souhlasi,
36 % spiSe souhlasi). Vice nez tfetina pracovnikl neni ochotna pracovat pies ramec své
pracovni doby. Napf. v obchodnim oddéleni je vSech 6 pracovnikd (4 souhlasi, 2 spiSe
souhlasi) ochotno pracovat presCas, zatimco pracovnici z finan¢niho oddéleni k praci

prescas pozitivni pohled nemaji (2 spise nesouhlasi, 1 nesouhlasi).

Graf 11 - Jsem ochotny/a pracovat dobrovolné prescas.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

50



Otazka ¢. 9 — Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. jsou Casto vypravény pribéhy, které
se ve firmé staly v minulosti.

Jak je patrné z grafu €. 12, 58 % dotazanych (16 osob) si mysli, ze ve firmé jsou vypravény
pfibéhy z minulosti. Konkrétné je to 29 % respondentl, ktefi souhlasili a stejné procento
dotazanych, ktefi spiSe souhlasili. 5 (18 %) zaméstnanct zvolilo variantu nevim a Ctvrtina

dotazanych s danym tvrzenim spise nesouhlasila.

Graf 12 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. jsou Casto vypravény piibéhy, které se ve

firmé staly v minulosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
4.5.2 Cile spolecnosti

Otazka ¢. 10 — Znam cile spolecnosti RONDA INVEST a.s.
Graf ¢. 13 znazorniuje, ze pouze 8 % pracovniku, tedy 2 pracovnici, bud’to spiSe nezna cile
spolecnosti, nebo zvolilo moznost ,,nevim“. Vice nez polovina respondentd uvedla, ze cile

spoleCnosti spiSe zna. S uvedenym tvrzenim pak zcela souhlasilo 11 (39 %) dotazanych.
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Graf 13 - Znam cile spole¢nosti RONDA INVEST as.
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Otazka €. 11 — Cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mi byly dostatecné objasnény pri
mém nastupu do zaméstnani.

V otazce tykajici se seznameni nové prichozich zaméstnancu s cili spole¢nosti zvolilo pouze
14 % zaméstnanci moznost ,,nevim® nebo ,,spiSe nesouhlasim®. Jak lze sledovat v grafu

C. 14, téméf tretina spolupracovniku 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.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

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

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

zvolila variantu nevim. Z vysledku 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 pravidelné obeznamen/a s vysledky svého oddéleni ve spole¢nosti RONDA
INVEST a.s.

= Souhlasim
= Spise souhlasim
= Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 — Dle mého nazoru se cile spolecnosti RONDA INVEST a.s. méni prili§
casto.

S tvrzenim, ze se cile ve spolecnosti méni pfili§ Casto, souhlasilo 7 % dotazanych, zatimco
bezmala tfetina nesouhlasila. V grafu ¢. 16 Ize pozorovat, Ze nejvice respondentti (konkrétné

vice nez polovina) vybralo moznost ,,spiS§e nesouhlasim®, naopak 3 (11 %) spise souhlasili.

Graf 16 - Dle mého nazoru se cile spole¢nosti RONDA INVEST a.s. méni prili$ asto.
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= Spise souhlasim

= Nevim

Spise nesouhlasim

549% = Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5.3 Komunikace mezi zaméstnanci

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

Ctrnacta otazka se tykala komunikace mezi spolupracovniky. Z grafu &. 17 Ize vypozorovat,
ze Ctvrtina dotdzanych komunikuje s kolegy neformalné, bezmala polovina spise neformalné
a témér tretina spise formalné. U této otazky lze sledovat, ze na uvérovém oddéleni se mezi
star§imi kolegy vyskytuje spiSe formalni komunikace. U personéalniho oddéleni, kde pracuji

pouze mladé kolegyné, se naopak vyskytuje spiSe neformalni komunikace.

Graf 17 - Typ komunikace se svymi kolegy bych oznacil jako

25% 29% = Formalni
SpiSe formalni
SpiSe neformalni

Neformalni
46%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 15 - Atmosféru mezi spolupracovniky vnimam jako pratelskou.

Jak lze sledovat v grafu ¢. 18, velka vétSina pracovnikii ma mezi sebou pratelské vztahy.
Pouze 4 % dotazovanych zvolila jinou nez kladnou moznost. Vice nez polovina pracovnikia

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

4%

= Souhlasim
= Spise souhlasim
= Nevim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 16 - Ve spolecnosti RONDA INVEST a.s. se mohu spolehnout na pomoc svych
kolegu pri ieSeni pracovniho problému

Na pomoc svych kolegt se muze dle vyzkumu spolehnout 18 (64 %) zaméstnanci, piicemz
dalsich 9 (32 %) zvolilo odpovéd’ , spiSe souhlasim® a pouze 4 % respondentti odpovédéla

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

Graf 19 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. se mohu spolehnout na pomoc svych kolegu

pri feSeni pracovniho problému.

4%
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= Spise souhlasim
= Nevim
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= Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17 - Komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi vnimam jako dostatecnou
pro vykon prace.

V grafu €. 20 je mozno sledovat, ze odpovédi na otazku ¢. 17 jsou riznorodé. Souhlasilo s ni
5 (18 %) pracovnikda, dalsich 11 (39 %) spise souhlasilo, 4 pracovnici 14 % zvolilo odpoved

,hevim“ a 29 % (8) spisSe nesouhlasilo. U uvérového oddéleni lze pozorovat, ze jeho ¢lenové
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zvolili moznosti ,,spiSe souhlasim“ nebo ,,souhlasim®. Oproti tomu 62,5 % zaméstnancu
provozniho odd¢leni, které spolupracuje prakticky se vSemi dal§imi oddé€lenimi na

kazdodenni bazi, zvolilo moznost ,,spiSe nesouhlasim®.

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

prace.

= Souhlasim

29%
Spise souhlasim
Nevim
SpiSe nesouhlasim
14% 399

Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Bezmala polovina dotazovanych spiSe nesouhlasila s tim, ze by se na pracovisti vyskytovaly
mezi spolupracovniky konflikty, téméf tfetina 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 vSechny kladné odpovédi vyskytovaly
u osob pracujicich ve firmé 1-2 roky. U pracovnika, ktefi jsou zaméstnani ve spolecnosti po
dobu krat§i nez jeden rok, odpovédél kladné pouze jeden cloveék. Z dlouhodobych

pracovnikd 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 nejcastéji vyskytuji mezi:

Ze 14 % (4) respondentt, ktefi odpoveédéli na predchozi otazku kladné, vybrala Ctvrtina
moznost, ze se konflikty vyskytuji mezi riznymi oddélenimi. Zbylé tfi Ctvrtiny zaméstnanca
si mysli, ze konflikty se nejcastéji objevuji mezi vedenim spoleCnosti a podfizenymi, jak 1ze

sledovat v grafu ¢. 22.

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

= Mezi vedenim
spoleCnosti a
podiizenymi

= Mezi ptimymi
nadiizenymi a
podiizenymi

= Mezi fadovymi
pracovniky

Mezi ruznymi oddélenimi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 20 - Se svymi kolegy komunikuji i mimo zaméstnani.
Tti Ctvrtiny zaméstnancii (21 osob) se schazi dle grafu ¢. 23 se svymi kolegy i mimo
zamestnani. 6 (21 %) zamé&stnancu 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.

= Souhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

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

V grafu €. 24 je dobfe patrné povédomi vSech pracovniki o tom, Ze spolecnost potfada urcité
akce. Zaméstnanci se pouze lisili v nazoru na &etnost téchto akci. Ctvrtina dotazanych je
toho nazoru, ze spolecnost RONDA INVEST a.s. porada tyto akce tiikrat az Ctyfikrat za rok.
4% respondenti dokonce vyplnila, Ze jsou firemni akce poradany az pétkrat do roka ¢i vice.
Nejvice zaméstnancu, konkrétné 20 (71 %) se shodlo na tom, ze spolecnost akce porada

jednou az dvakrat v roce.

Graf 24 - Potada 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
Neporada

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, ze 39 % (28) dotazanych vybralo moznost teambuildingti, 37 % (26) si je
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védomo toho, Ze firma porada vanocni 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
Vénoc¢ni vecirky

= Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

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 mensin€ se pak nachazeji ti, ktefi by si vice firemnich akci
neprali. Napf. naprosto vSichni zaméstnanci finan¢niho oddéleni zvolili moznost
,,souhlasim®, nesouhlasné stanovisko zvolili pouze pracovnici zaméstnani ve spolecnosti

déle nez 2 roky.

Graf 26 - Pral/a bych si, aby byly firemni akce Castéji.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5.4 Vztahy zaméstnancu s vedenim spolecnosti

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

styl liberalni.

Graf 27 - Styl vedeni ve spolenosti RONDA INVEST a.s. vnimam jako:

= Autoritativni
= Demokratické

Liberalni

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Jak 1ze vypozorovat z grafu ¢. 28, vice nez 12 (40 %) pracovnikll firmy ma moznost schazet
se pravidelné s top managementem. Naproti tomu 2 (7 %) nesouhlasi s tim, ze by meélo
zmin&nou moznost. Ctvrtina zamé&stnancd zvolila variantu spide souhlasnou a 18 % (5 lidi)

spiSe nesouhlasilo. Variantu ,,nevim® si vybralo 7 % dotazanych.
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Graf 28 - Mam moznost pravidelné se v ramci zaméstnani schazet s vedenim (top

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

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

Pratelsky vztah maji s vedenim spolecnosti 4 (14 %) dotazani. Jde pfevazné o pracovniky,
ktefi jsou ve spoleCnosti 2 a vice rokti. Nejvice respondentii ma s vedenim spoleCnosti vztah
neutralni. Tuto odpovéd’ si vybralo 22 (79 %) zaméstnanci, jak lze sledovat v grafu ¢. 29.
Zameéstnanci, ktefi se s vedenim neznaji, tvoti 4 %. Stejné procento tvoti i respondenti, ktefi

maji s top managementem spolecnosti neptatelsky vztah.

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

4% 4%

= Pratelsky
= Neutrdlni
= Nepratelsky

Nezname se

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5.5 Motivace zaméstnancu

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

U otazky ¢. 27 mohli dotazani vybirat 1 az 3 motivy nebo stimuly, které jsou pro né
nejdulezitéjsi. Nejvice lidi (25 %) zvolilo moznost dobrého kolektivu. Druhy nejvyssi pocet
respondentll ma za nejdulezitéjsi motiv/stimul dobré financni ohodnoceni. Jak 1ze vidét na
grafu ¢. 30 finan¢ni otazka je nejdalezit€jsi pro 16 (21 %) zaméstnanci. Po 16 %
(12 pracovnikil) mély 2 moznosti. Prvni z nich byla atraktivni lokalita v podobé Olivovy
ulice v centru Prahy. Druha z odpovédi s 16 % od zaméstnanct byla moznost rozvoje, ktera
pfichazi v uvahu také diky tomu, ze firma zaméstnava vice pracovniki mladsiho veku.
Spolecnost existuje od roku 2017, a tak 11 % dotazanych zvolilo variantu podileni se na
jejim rozvoji. 9 % pracovnika si vybralo za nejdulezitéjsi motiv/stimul smysl prace a po 1 %

bylo pro jistotu zameéstnani a slovni pochvalu.

Graf 30 - Vyberte, prosim, jaké motivy/stimuly jsou pro Vas pro praci ve spolecnosti

RONDA INVEST a.s. ty nejdulezité]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 %)
respondentu spise souhlasi s tim, ze firma nabizi urcité benefity, 39 %, tedy 11 pracovniku

toto tvrzeni potvrdilo s jistotou.
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Graf 31 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. mam urcité benefity.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Z celkového poctu 28 zaméstnancu aktivné se ucastnicich vyzkumu uvedla jeho nejvétsi ¢ast
(konkrétn€ tretina) jako firemni benefit stravenkovy pausal. Dal§im popularnim
zameéstnaneckym benefitem ve firmé RONDA INVEST as. je tzv. MultiSport karta, kterou
vyuziva, popt. vi o moznosti jejiho vyuziti, 25 (30 %) zaméstnanci. Pomérné mensi procento
dotazovanych pak uvedlo coby firemni bonus tzv. sick day (17 %), jesté méné pak moznost
pouzivani sluzebniho telefonu (11 %). Zde je tfeba dodat, ze vyuziti sluzebniho telefonu
uvedli v danych souvislostech predevsim pracovnici obchodniho, uvérového a personalniho
oddéleni, jejichz naplni prace jsou mimo jiné kazdodenni hovory s klienty, popiipade
zajemci o pracovni misto, a sluzebni telefon tak pfi své praci vyuzivaji téméf neustale.
Mizivé procento (5 %) zaméstnancu 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 spolecnost RONDA INVEST a.s. nabizi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Z grafu ¢. 33 lze vypozorovat, ze nedostateCné jsou benefity pro 8 (29 %) pracovniki.
Naopak zcela spokojeno s benefity jsou 4 (14 %) zaméstnanci, spise spokojeno je pak dle
uvedenych odpovédi nejvice pracovnikl, konkrétné 57 %, tedy 16 pracovnikd. Nejvice
nespokojenych pracovnikt z hlediska benefiti ma Gvérové oddéleni (60 % z pracovnika
uvérového oddéleni), pokud se nepocita pravni oddé€leni, které vSak cita pouze jednoho

pracovnika.

Graf 33 - Benefity, které spoleCnost 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 otazky ¢. 31 mohli respondenti doplnit jakykoli benefit (pfipadné vice benefith), ktery jim
v zaméstnani chybi. 34 % ze vSech odpovédi tvoril benefit v podobé home office. Praci
z domova uvedlo presné 14 pracovnikl, coz je 50 % vSech dotazanych. Jak lze sledovat
v grafu €. 34, benefitem, ktery se objevil mezi odpovéd'mi ve 22 % ptipadi (9 odpovédi),
bylo obcerstveni na pracovisti. Nektefi udavali do zavorky, Ze jim z obCerstveni chybi pouze
strava, jelikoz nédpoje jsou vramci zamestnani voln€ pfistupné. Dal§im postradanym
benefitem, ktery se vyskytl ve 12 % odpovédi (5), byly odmény za prescas. Tento benefit by
uvitali zejména ti zaméstnanci, ktefi v predchozim vyzkumu uvedli, Ze jsou ochotni pracovat
prescas. Castou odpovédi na zmin&nou otazku byl benefit v podobé penzijniho piipojisténi,
ktery chybi 10 % zaméstnanct. V dalSich odpovédich pak byly jesté uvedeny pfispévky na
kulturu (7 % dotazanych), dovolena nad ramec (5 %) a flexibilni pracovni doba, soukromé

zivotni pojisténi, sluzebni telefon, prispévky na vzdélani (vse po 2 %).

Graf 34 - Jaky benefit Vam pfipadné nejvice chybi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
4.5.6 Spokojenost zaméstnancu

Otazka ¢. 32 - Svym znamym bych praci ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.
doporucdil/a.

Praci ve spole¢nostt RONDA INVEST a.s. by doporucilo 64 % vsech, ktefi vyplnili
dotaznik, tedy 18 respondenti. Odpoveéd ,,souhlasim® zvolilo 14 % respondentt a 50 % (14)

odpoveéd’ spiSe souhlasim“. Po 18 % (5 osob) sesbiraly odpovédi ,nevim* a , spiSe
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nesouhlasim®. Jak Ize pozorovat v grafu ¢. 35, nikdo nezvolil jistou odpoveéd, v niz by praci

ve firmé zndmym nedoporucil.

Graf 35 - Svym znamym bych praci ve spoleénosti RONDA INVEST a.s. doporucil/a.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 33 - Ve spolecnosti 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 as. déle nez jeden rok. Na druhou stranu jen 11 %
zaméstnancu by rado spojilo svlij pracovni zivot s vybranou spolecnosti na 5 a vice let.
Nejcastéjsi odpovedi, a to v 50 % piipadt, bylo zaméstnani po dobu 3-5 let. 10 (36 %)

respondentt zvolilo variantu setrvani ve firme po dobu jednoho az dvou let.

Graf 36 - Ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. bych rad pracoval/a po dobu:

4%

= Méné nez rok
= 1-2 roky
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5 avice let

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

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

moznost ,,nevim®.

Graf 37 - Dle mého nazoru je ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s. pfili§ vysoka 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 %) zaméstnancu a 2 (7 %) nesouhlasili vibec.
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Graf 38 - Myslim si, ze firma RONDA INVEST a.s. ma silnou firemni kulturu.

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

Graf 39 - Do jaké vékové kategorie patrite?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 37 - Jaké je VasSe pohlavi?

Na dotaznik odpovédélo 18 (64 %) muzt 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 bakalarskym
titulem ¢i magisterskym titulem ma 8 (29 %) dotdzanych. 4% z osob, které vyplnily

dotaznik, méla vyssi odborné vzdelani.

69



Graf 41 - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

= Zakladna vzd¢lani
= Stiedoskolské vzdélani s
maturitou

= Vyssi odborné

Vysokoskolské vzdelani -
bakalaisky titul

= Vysokoskolské vzd¢lani -
magistersky titul

= Vysokoskolské vzd¢lani -
doktorsky titul

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Otazka €. 39 potvrzuje jednoznacnost odpovedi na otazku €. 34, kde se autor této prace ptal
na fluktuaci zaméstnanct. V grafu ¢. 42 lze totiz pozorovat, ze bezmala polovina (46 %)
pracovnika, kteti vyplnili dotaznik, pracuje ve firme dobu kratsi nez jeden rok. Osoby, které
pracuji ve spolecnosti 1-2 roky, tvoii 36 % ze vSech dotazovanych, tedy 10 pracovniku.

Zbylych 5 (18 %) dotazovanych pracuje ve spolecnosti 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 otazka se zabyva tim, na jakém oddé€leni zaméstnanci pracuji. 29 % (8 osob) pracuje
na provoznim oddéleni. Druhé nejvys§i zastoupeni ma obchodni oddéleni s21 %
(6) zameéstnanct. 5 (18 %) zaméstnanci tvoii uvérové oddeéleni, po 11 % (3) jich maji
oddéleni finan¢ni a marketingové a 7 % (2) pak oddéleni personalni. Z pravniho oddé€leni
bohuzel vyplnil dotaznik pouze 1 ¢lovek (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 dokonceno vyhodnoceni dotaznikového Setteni
z kapitoly 4.5. V této Casti rozhovoru byly pokladany otazky tykajici se prave vysledka
dotaznikového Setfeni. Rozhovor se skladal z 6 otazek. Cilem tohoto rozhovoru bylo
diskutovani ziskanych vysledkii 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 castéjSich firemnich akci?

,, Urcité tento zdjem vnimdme 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 Setieni vyplyva, ze vétSina zaméstnancu (57 %) je ochotna

pracovat prescas. Na otazku, jaky benefit zaméstnancum chybi, byly ve 12 %
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odpovédi zminény odmény za prescas. Uvazuje spolecnost o tom, ze by tyto

hodiny prace navic byly néjakym zpisobem odménény?

,,Hodiny prescas jsou zvdzZeny v rocnich odméndch. 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 % pripadu uveden

benefit obcerstveni, 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 zminénou MultiSport kartou, avsak k realizaci nedoslo “.

4. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejvice zaméstnancum (34 % ze vSech

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

prekazky v zavedeni home office?

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

se s timto poZadavkem casto i na pracovnich pohovorech. Dokonce mdame home office jako

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

vSak obava o zaneseni citlivych dat mimo spolecnost a dale ocekdvani niZsi efektivity pri
plnéni pracovnich podminek “.

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

vedeni spolecnosti jako autoritativni. Zaroven 79 % pracovniku odpovédélo, ze

s vedenim spolecnosti ma neutralni vztah. Snazi se spole¢nost néjak pracovat

s touto problematikou (napr. poradat pravidelné rozhovory mezi top

managementem a Fadovymi pracovniky)?

. Zminila bych, Ze autokraticky styl vedeni je zpusoben tim, Ze pouze jeden clovek délda
veSkera strategickda rozhodnuti. Ta jsou podporena ndvrhy a ndpady ze strany stiedniho
managementu. Neutralni vztahy iizce souvisi s predchozi odpovédi, kdy radovi pracovnici
komunikuji vyhradné s primym nadiizenym, nikoli s top managementem. Tim pdadem rFadovi
zaméstnanci top management v podobé jednoho zdstupce akciondrit neznaji tak, aby si
k nému vytvorili vztah. Co se tykd VaSeho ndavrhu reSent, tak bohuzel neni pro zdstupce
akcionarit mozné provadeét pravidelné pohovory se vSemi radovymi pracovniky. Soustiedime

se viak na to, aby zaméstmanci méli moznost komunikovat se strednim managementem a ten
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mél moznost komunikovat pravidelné pomoci porad s top managementem. Zavedli jsme také
pravidelné mésicni zpémé vazby mezi radovymi pracovniky a jejich primymi nadrizenymi “.
6. Z dotaznikového Setifeni vyplyvd, ze se ve spolecnosti vyskytuje vysoka
fluktuace (43 % souhlas, 39 % spiSe souhlas, 18 % nevi). Toto minéni je také
podporeno tim, Ze pracovnici planuji ve spole¢nosti pracovat spiSe kratsi dobu.

Navic na otazku, jak dlouho ve spolecnosti pracuji, odpovédélo 46 %
zaméstnancu, ze ve spolecnosti pracuje dobu kratsi nez 1 rok. Vnimate toto jako

problém? Mohla byste popsat, jak se s timto snazi spolecnost bojovat?

., Fluktuaci vnimdm jako problém, ktery je logicky dany tim, Ze zde mdme spoustu mladych
lidli, kteri jsou cerstvymi absolventy Skol a teprve hledaji svou vysnénou praci. Fluktuace je
podporena tim, Ze jsme mald firma a chceme pouze kvalitni pracovniky, kteri chtéji pracovat
na 100 % a maji chut’ se rozvijet. Hodné pracovnikii konci ve zkuSebni dobé. SnazZime se na
pohovorech co nejvice vnimat jak kvalitu znalosti a cinnosti pro budouci vykon v zaméstnani,
tak i charakter potencidalniho zaméstnance. Mdme dvé kola prijimacich pohovorii a postupné

tvorime tym lidi, kteri pro RONDU INVEST budou dychat .

S Vysledky a diskuse

Na zékladé wvlastniho vyzkumu, ktery se skladal z dotaznikového Setfeni
a strukturovaného rozhovoru, je mozné zhodnoceni firemni kultury ve spole¢nosti RONDA
INVEST a.s. a dle vysledkt tohoto vyzkumut navrhnout potifebna doporuceni, ktera povedou
ke zlepSeni zjisténych nedostatki. Silné a slabé stranky firemni kultury jsou prehledné vidét

v tabulce €. 1.

5.1 Shrnuti dotaznikového Setieni

5.1.1 PrvKky firemni kultury ve spole¢nosti RONDA INVEST a.s.

Prvni oblast dotaznikového Setfeni se zabyvala prvky firemni kultury sledované
spoleCnosti. Tato oblast se skladala z9 otazek. Z vysledka je patrné, ze jen 2 (7 %)
respondenti z 28 nejsou plné spokojeni s vybavenim na pracovisti a pouze trem, tedy 11 %,
se nelibi vzhled interiéru spolecnosti. Ze 71 % zaméstnancl, ktefi znaji hodnoty
spolecnosti, se jich 90 % s hodnotami ztotoziuje. 86 % pracovniku reagovalo kladné na

otazku, zda se ve spole¢nosti dodrzuji néjaké normy. Co se tyka ritualu, z dotaznikového
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Setfeni lze vypozorovat, Ze bezmala tii Ctvrtiny zaméstnanct se ucastni nékterého z nich.
Nejcastejsim ritudlem, ktery se vyskytl v 33 % odpovédi, byla porada. Velké zastoupeni vSak
bylo uvedeno i u moznosti spolenych prestavek, kdy pozitivné odpoveédélo 14 respondent
z 20 a také u spole¢nych obédt. Tam odpovédélo kladn€ 13 respondentii. Vice nez polovina
(57 %) lidi v podniku je ochotno pracovat presCas. Podobné je to 1 u otazky ¢. 9, kde
odpovédélo kladné 58 % dotazanych na to, ze jsou ve firme vypravény pribéhy z minulosti.

Z vysledkt lze usoudit, ze zaméstnanci RONDA INVEST a.s. jsou spokojeni
s vybavenim 1 vzhledem spoleCnosti, vnimaji normy, které jsou v podniku dodrzovany,
vétsina z nich zna hodnoty firemni kultury a ztotoziuji se s nimi. U nematerialnich artefaktti

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

Dalsi oblast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na znalost cili spoleCnosti
u zameéstnancu. Této oblasti se vénuji otazky 10 az 13. Z vysledkt dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze vétSina zaméstnancl zna cile spolecnosti. Pouze 1 dotazovany odpovédél
negativné. Uzce to souvisi s nasledujici otazkou, kde pracovnici potvrdili, e s cili
spoleCnosti se seznamili jiz pii nastupu do zaméstnani. U této otazky bylo kladnych 86 %
odpovedi. Pozitivni je také nasledujici otazka, kde 89 % pracovniki potvrdilo, ze jsou
pravidelné obeznameni s vysledky svych oddé€leni. S tvrzenim, ze se cile spolecnosti méni
prilis Casto, lidé 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 prehled o jejich cilech a jsou o nich pravidelné informovéani.
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 otazkach 14 az 23.
Lidé v organizaci se spolu bavi vétSinou neformalné nebo spiSe neformalné. Pouze
8 pracovnik, 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 pratelskou (39 %).
96 % pracovnika predpoklada, ze se v ptipadé€ potieby muze spolehnout na pomoc druhych.
Pouze jeden respondent odpovédél variantou nevim. Co se tyka dostate¢né komunikace mezi

jednotlivymi oddélenimi, u této otazky se respondenti spiSe shodovali na kladnych
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odpovédich. 14 % odpovédélo moznosti ,,nevim®“ a 29 % spise nesouhlasilo s tim, ze by
komunikace mezi oddélenimi byla dostatecnd. S tim, Ze by se na pracovisti vyskytovaly
konflikty, v§ak vétSina zaméstnancu, at’ uz s vyssi nebo niZzsi jistotou, nesouhlasi. Jen 14 %,
tzn. 4 pracovnici, spiSe souhlasilo. VSichni tito 4 pracovnici uvadéji, ze konflikty se
vyskytuji nejCastéji mezi podiizenymi a vedenim spolecnosti. Pouze 29 % respondentu, tedy
6 lidi z 28, spise nesouhlasilo s tim, Ze by se vidali se svymi kolegy mimo zamé&stnani. Jeden
respondent zvolil moznost ,,nevim® a hned 21 spolupracovniki odpovédélo kladné. Firma
RONDA INVEST a.s. porada firemni akce, ¢ehoz jsou si zaméstnanci dobie védomi. Na
otazku, jaké akce firma potrada, dotazani uvadeéli nejcastéji teambuilding (28 lidi) a vanocni
vecirky (26 lidi). V odpovédich vsak vybirali pracovnici i narozeninové oslavy (14 lidi).
83 % respondentu by si pralo firemni akce Castéji nez doposud.

V této oblasti lze pozorovat, ze ve spolecnosti RONDA INVEST je dobry kolektiv,
ve kterém se spolu bavi pracovnici vyhradné neformalnim zptasobem. Lidé se spolu schazeji
1 mimo pracovisté a s pracovnimi ukoly si radi pomahaji. Dokresluje to 1 fakt, ze vétSina

pracovniku by si prala vice firemnich akci, které evidentné zaméstnance bavi.
5.1.4 Vztahy zaméstnancu s vedenim spolecnosti

Ve ctvrté oblasti dotaznikového Setieni vypliiovali respondenti tfi otazky na téma
vztahi s vedenim spoleCnosti. Vice nez polovina znich (57 %) oznacila styl vedeni
spoleCnosti jako autoritativni, 29 % jako demokraticky a 14 % jako liberalni. 61 %
zaméstnanci ma moznost schazet se pravidelné s vedenim spole¢nosti. 14 % zaméstnanca
ma s vedenim pratelsky vztah, avSak 79 % oznacilo vztah s vedenim jako neutralni.

Z dat ziskanych v této oblasti 1ze konstatovat, ze styl vedeni je spise autoritativni.
S tim souvisi 1 to, ze nejvyssi procento osob, které vyplnilo dotaznik, vnima vztahy
s vedenim jako neutralni. S vedenim spole¢nosti se vSak vétSina pracovniki muze pravidelné

schazet.
5.1.5 Motivace zaméstnancu

Pata Cast dotaznikového Setfeni byla vénovana motivaci zaméstnanct a skladala se
z 5 otazek. Hned Ctvrtina respondentil na otazku, jaky motiv ¢i stimul povazuji zaméstnanci
za nejdulezitéjsi, vybrala moznost pratelského kolektivu. Popularni byly také odpovédi jako
penize, atraktivni lokalita, moznost rozvoje 1 podileni se na rastu firmy. Jelikoz si byli

vSichni pracovnici védomi urcitych benefiti ve spolecnosti, mohli vybirat pfimo ptiklady
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jednotlivych benefiti. Nejvice odpoveédi ziskala moznost stravenkového pausalu (33 %)
a MultiSport karty (30 %). Nasledovaly varianty sick day (17 %), sluzebni telefon (11 %)
a urcCity pocCet hlast dostaly i moznosti pruzného rozvrzeni pracovni doby (5 %) a home
office se Ctyfmi procenty. Moznost home office naopak nejvice respondentd, konkrétné
14 z 28, zvolila jako benefit, ktery jim nejvice chybi. Nasledovaly benefity jako obc¢erstveni
na pracovisti s 22 %, odmény za prescasy s 12 % a dalsi.

Z vysledkll paté oblasti dotaznikového Setfeni lze usoudit, ze zameéstnanci jsou
nejvice motivovani kolektivem, coz potvrzuje data z predchozi oblasti, kde autor prace
popsal kolektiv jako pratelsky. Lidé ve firmé jsou si védomi urcitych benefita, avsak ocenili

by predevsim benefity home office, obCerstveni na pracovisti a taktéz odmény za prescasy.
5.1.6 Spokojenost zaméstnancu

Predposledni oblast dotaznikového Setfeni se zabyvala problematikou spokojenosti
zaméstnanci ve spolecnosti. Skladala se ze Ctyf 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 znamym praveé tuto
spolecnost. Pracovnici by ve spolecnosti radi setrvali delsi obdobi. Pouze jeden ¢lovék by
chtél podnik opustit v obdobi kratSim 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 drtiva vétSina zameéstnanci. Konkrétné 82 % pracovniki
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 vysledka této casti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze aC je ve firmé velmi silné
veédomi o vysoké fluktuaci zameéstnanci, vétsina pracovnikll by praci v RONDA INVEST
a.s. chtéla byt zaméstnana delsi dobu. Vysoké procento lidi ve firmé& by doporucilo praci

svym znamym a firemni kulturu vnima velka ¢ast respondenti jako silnou.
5.1.7 Identifikace

Posledni oblast identifikovala jednotlivé respondenty z hlediska pohlavi, veku,
dosazeného vzdélani, délky pracovniho vztahu se spoleCnosti a také dle oddéleni, kde
zamestnanci 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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stfedoskolské vzdélani, a to konkrétne 11 osob, tedy 39 % respondentt. Polovina ze 16 osob
meéla vysokoskolské vzdélani s bakalafskym titulem a druha polovina s titulem
magisterskym. Vyssi odbornou skolu vystudoval jeden dotazany. Ve spolecnosti je nejvice
pracovniki po dobu méné nez jeden rok (46 %). Pracovnikl, 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 oddéleni 1ze pozorovat, ze dotaznik vyplnilo
8 pracovnikli z provozniho oddéleni, 6 pracovniki z obchodniho oddé€leni, 5 osob
z avérového oddeleni, 3 zaméstnanci marketingového a 3 financniho oddéleni,
2 zaméstnankyné personalniho oddéleni a seznam doplnil jeden pracovnik pravniho
oddélenti.

V posledni ¢asti dotazniku 1ze pozorovat, ze ve spolecnosti pracuji vyhradné mladi
lidé, ktefi maji dokoncené stiedoskolské, vyssi odborné, nebo vysokoskolské vzdélani.
Informaci o vysoké fluktuaci z predchozi Casti dotaznikového Setieni potvrzuje to, Ze ve
spolecnosti pracuje bezmala polovina osob méné nez jeden rok. Dotaznikového Setteni se

ucastnili pracovnici vSech odd¢leni.
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Tabulka 1 — Silné a slabé stranky firemni kultury RONDA INVEST a.s.

Zkoumané oblasti
Prvky firemni

kultury

Cile spolec¢nosti

Komunikace mezi

zameéstnanci

Komunikace
zaméstnancu
s vedenim
spolecnosti
Motivace

zaméstnancu

Spokojenost

zaméstnancu

Silné stranky Slabé stranky
vybaveni na pracovisti, interiér
spole¢nosti,
znalost a ztotoznéni s hodnotami
spolecnosti, dodrzovani norem,
ucast na ritualech, vypravéni pribéht
znalost cilu,
seznameni s cili pfi nastupu do
zameéstnani,
pravidelné obeznameni s vysledky
plnéni cilt svych oddéleni,
stalost cilu
pratelska atmosféra,
spoleh na pomoc kolegt,
vidani se mimo pracovisté,
poradani firemnich akci a z4jem o
vyS$si pocet téchto akci
moznost pravidelného schazeni * autoritativni styl vedeni u

s vedenim vétsSiny odpovedi

benefity v podobé MultiSport karty, » schazejici benefity

Sick day a Stravenkového pausalu v podobé home office,
obcCerstveni na pracovisti a
odmeén za prescasy

zajem o dlouhodobé zaméstnani ze * vysoka fluktuace

strany zaméstnancd,

silna firemni kultura

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2 Shrnuti strukturovanych rozhovoru

V nasledujici Casti prace jsou shrnuty vysledky dvou strukturovanych rozhovora
s vedouci personalniho oddéleni RONDA INVEST as.

Z prvniho rozhovoru plyne, ze dle vySe zminéné osoby je firemni kultura ve
spolecnostt RONDA INVEST a.s. silna, spole¢nost dba na pratelskou atmosféru, kterou
podporuje pomoci firemnich akci, jako jsou teambuildingy, vano¢ni vecirky nebo oslavy
narozenin. Spolecnost si zaklada na dobrém jménu mezi klienty i pracovniky a ceni si hlavné
loajality, pracovitosti a upfimnosti. Firma také reaguje na podnéty zameéstnanct a nabizi
benefity jako jsou vyuka angliCtiny, sick day apod. V posledni dobé zavedla taktéz
stravenkovy pausal a moznost MultiSport karty, kterou si zaméstnanci zadali.

Na zaklad¢ druhého rozhovoru s vedouci personalniho oddé€leni lze usuzovat, ze
spoleCnost vnima zijem o vyS§i pocCet akci a chtéla by v budoucnu zavést druhy
teambuilding. O pracovnicich, ktefi pracuji prescas, spolecnost vi a odméiuje je pomoci
ro¢nich 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, konkrétn€é top managementu, se firma snazi feSit pomoci stfedniho
managementu, ktery je pro fadové pracovniky néco jako prostfednik v komunikaci s top
managementem. Vedouci personalniho oddé€leni o vysoké fluktuaci vi a firma se ji snazi
intenzivné fesit pomoci kvalitnich pohovort. Taktéz vSak vnima, ze fluktuace ma urcité

divody, které budou ve firmé pretrvavat.

5.3 Zhodnoceni firemni kultury spolecnosti RONDA INVEST a.s.

Na zakladé provedenych kvalitativnich a kvantitativnich metod 1ze v této kapitole
zhodnotit firemni kulturu ve spolecnostt RONDA INVEST as.

V dotaznikovém Setfeni lze pozorovat, ze zaméstnanci RONDA INVEST a.s. jsou si
védomi hodnot, se kterymi se zaroven ztotoziiuji. VétSina zaméstnancli je spokojena
s vybavenim i vzhledem interiéru v budové. Ohledné dalSich prvkd firemni kultury lze
konstatovat, ze zamé&stnanci dodrzuji ritudly, vypraveji si piibeéhy z minulosti, jsou ochotni
pracovat piescas a souhlasi s tim, Ze ve spolecnosti jsou dodrzovany urcité normy.

Informovanost o cilech lze na zakladé dotaznikového Setfeni charakterizovat jako
dostacujici, jelikoz velka vétSina pracovnika zna cile, se kterymi byla seznamena jiz pfi

nastupu do zaméstnani. O plnéni téchto cild jsou zameéstnanci pravidelné obeznameni.
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Na zakladé rozhovoru svedouci personalniho oddé€leni lze firemni kulturu ve
spolecnosti oznacit jako kulturu silnou. Tento nazor potvrzuji i vysledky dotaznikového
Setfeni. Pracovnici mezi sebou maji velmi pratelskou atmosféru, ke které firma védome
napomaha. Zaméstnanci se spolu bavi vyhradné neformélnim typem komunikace a schazi se
i mimo zaméstnani. Pro velkou Cast zaméstnanct je dobry kolektiv dokonce hlavnim
motivem/stimulem pro praci ve spolecnosti. Pokud si zaméstnanci nevédi rady s pracovnimi
ukoly, vétsina z nich se muze spolehnout na pomoc svych kolegt. Firma napomaha vztahiim
mezi zameéstnanci také pomoci firemnich akci, jako jsou napf. teambuildingy. Zde lze
konstatovat, ze vétSina osob pracujicich v podniku by rada pocet téchto akci zvysila.
V rozhovoru vedouci personalniho oddéleni potvrdila, ze by byla moznost zrealizovat dva
teambuildingy v roce namisto jednoho stavajiciho.

Firma se zaméfuje na zameéstnanecké benefity a snazi se vyhovét zaméstnancim.
V nedavné dobé lze vyzdvihnout piiklad v podobé zavedeni MultiSport karet nebo
stravenkového pausalu. Coby chybgjici zaméstnanecké bonusy byly v priazkum casto
zminovany obcerstveni na pracovisti a finanén€é neohodnocena piesCasova prace.
V rozhovoru poté zaznélo, ze se prescasy pocitaji do rocnich odmeén, avSak z dotaznikového
Setfeni je ziejmé, ze zamestnanci tento fakt nevédi. Velky nedostatek 1ze vSak pozorovat u
negativniho postoje spoleCnosti vuci benefitu home office. Prace zdomova neni
podporovana na zakladé obavy o dostatecny vykon pracovnikd.

Styl vedeni spolecnosti byl mnohymi zaméstnanci oznacen jako autoritativni, av§ak
firma se snazi s timto faktem pracovat pomoci stfedniho managementu, ktery je fadovym
pracovnikiim k dispozici. Problémem, ktery vyplyva jak z dotaznikového Setfeni, tak
z rozhovoru, je také vysoka fluktuace zaméstnanct. Ta ma sice logické odivodnéni, jelikoz
ve spolecnosti pracuje prevazne mlady kolektiv, av§ak pomoci navrhovanych doporuceni by
se i tento jev mohl pozitivné zlepsit.

Dle Typologie R. Harrisona a CH. Handyho odpovida firemni kultura ve spolecnosti
RONDA INVEST a.s. typu kultury ukolti a moci. U prvni jmenované lze pozorovat, ze
pozorovana spolecnost dava velky daraz na plnéni akolt. V pratelské atmosféie spolecnosti
vynikéd 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 akcionaiti. Ten déla vSechna dilezita strategicka rozhodnuti, coz bylo
potvrzeno vedouci personalniho oddé€leni 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 Casto u financnich spole¢nosti. Pro porovnani s predchozim sdélenim;

ve finan¢ni spolecnosti RONDA INVEST a.s. pracuje 32 zaméstnancu.

5.4 Navrhy a doporuceni

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

vylepSeni stavajici situace ve spolecnosti RONDA INVEST a.s.

Doporuceni 1 — Zavedeni home office

U dotaznikového Setfeni lze pozorovat, ze zaméstnanci nejvice postradaji praveé
benefit v podobé home office. Po pandemii Covid-19 je tento benefit jiz velice bézny.
Mnoho zaméstnanci si na praci z domova zvyklo. Prace z domova je trendem v dobé
zaméstnancovy nemoci, coz navic zabratnuje piipadnému prenosu nemoci na ostatni
zameéstnance. Vedeni spolecnosti RONDA INVEST a.s. negativnim postojem k home office
vyjadiuje zaméstnancim nedaveéru.

Prvnim krokem by bylo nastaveni prace z domova 1- 2x za tyden. Zameéstnanci by se
v ramci oddéleni stridali tak, aby byl vzdy urcity pocet pracovnikli pifimo v zaméstnani. Pti
tomto postupném feseni by vedeni spolecnosti mohlo po mésici zhodnotit, zda zaméstnanci
na jednotlivych oddéleni plni své cile. Jednotlivé zaméstnance by hodnotil jejich ptimy
nadfizeny, ktery by poté predal hodnoceni top managementu. Pracovnici by si vyplnili
k prvnimu dni pfedchoziho meésice rozvrh na budouci mésic tak, aby byl urcity pocet
pracovnika z urCitého oddéleni vzdy pfitomen v zameéstnani. Tento formular pomize taktéz
vedeni, které bude moct prubézné kontrolovat dochazku. Formulaf pro praci z domova je
ptilozen v pfiloze €. 2. Navrzena doba, kdy bude zaméstnanec k dispozici, je stanovena na
dobu od 9:00 do 17:00. Jakakoli planovana neptfitomnost bude oznamena dopiedu pfimému
nadiizenému dle soucasnych pravidel. Reak¢ni doba na jednotlivé druhy komunikace byla
navrzena na 8 hodin v ramci emailt a 1 hodinu v ramci telefonati a SMS. Po tfech mésicich
by se v ptipadé aspeésného plnéni cili zménil systém tak, Ze by mohli pracovat zameéstnanci
z domova az 3 dny v tydnu.

Z ekonomického hlediska lze konstatovat, ze pii zavedeni home office firma usetii
na nakladech za energie, obcerstveni (ndpoje) apod. Notebook a prisluSenstvi nutné
k pracovni ¢innosti ma k dispozici kazdy zaméstnanec automaticky, a tak budou néaklady
takika nulové. Z hlediska smluvni dokumentace je v zaméstnaneckych smlouvach jiz home

office zavedeny, takze by nemélo byt nutné nic meénit.
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Doporuceni 2 — Odmény za prescasy

Zameéstnanci RONDA INVEST a.s. jsou ochotni pracovat prescas, avSak mnoho
znich by ocenilo za tyto pfesCasy odmény. Vedouci persondlniho odde€leni sdélila
v rozhovoru, ze zaméstnanci dostavaji financni odmeny za prescasy v ramci rocnich odmeén.
Zameéstnanci vS8ak mohou byt netrpélivi a Cekani na odmény je pro né demotivujici.
Navrzeno je tak zvysit frekvenci odmeén, a to na odmeény jednou za ¢tvrt roku. Spolecnost by
vzdy vyplacela odmény na konci ledna, dubna, Cervence a fijna. Zaméstnanci by také
prostfednictvim emailu byli informovani jak o této zmeéné¢, tak o tom, ze v odmeénach jsou
presCasy zohlednény. Finan¢né by to pro spole¢nost neznamenalo zadnou zménu, jelikoz by

se odmeény nezvysovaly, ale pouze by se zvysSila Cetnost jejich vyplaceni.

Doporuceni 3 — Dva teambuildingy namisto jednoho

Mnoho zaméstnanct uvedlo, ze by uvitalo vice firemnich akci. Nejobliben€jsi jsou
dle vedouci personalniho oddé€leni teambuildingy. Proto je dal§im doporucenim usporadat
dva teambuildingy za rok namisto jednoho. Tyto akce jsou dulezité pro komunikaci a vztahy
ve spolec¢nosti. Vyhodou je, ze na podobné akce jezdi vSichni zaméstnanci napfic
oddélenimi, a tak napomahaji tyto akce komunikaci mezi zaméstnanci jednotlivych
oddéleni. Kromé jarniho teambuildingu by se odehraval tedy i1 teambuilding na podzim.
Akce by se konala mimo Prahu po dobu dvou dni. 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 odpoveédi. Akce by se konala ve Dvofte
Liskovy vrch na Sumavé. Toto misto bylo vybrano na zaklad& 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 nakladu a ubytovani pro 5 dalSich osob.

Cena ubytovani v¢etné snidané je 850 K¢ na osobu. Mésic pied konanim akce by HR
specialistka obeslala zaméstnance emailem, aby na zaklad€ odpovédi zjistila pocet téch, ktefi
se teambuildingu chtéji ucastnit. Dopravu na akci si zaméstnanci budou zaji§tovat sami
s organizani pomoci HR specialistky. Ta na zakladé dalsi emailové komunikace (popf.
osobné¢ ofi prilezitosti porady apod.) zjisti pocet potencialnich fidi¢t ochotnych dovézt svoje
kolegy na misto konani. Tento udaj zkombinuje s celkovym poctem ucastnika akce a vytvori

formular tykajici se rozvrzeni pasazéra ve vozech, ktery sama, popt. za pomoci komunikace
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se zaméstnanci-ucastniky, vyplni. Formulaf 1ze sledovat v ptiloze ¢. 3. Néklady na cestovné
1ze uvést na prikladu, kde bude spotieba auta 6 litri/100 km a cena paliva 43 K¢&/1 litr. Cesta
z adresy Olivova 4, Praha 1, kde RONDA INVEST as. sidli, do mista, kde by se
teambuilding konal, je 160 km. Pokud tedy pocita autor prace s naklady na cestu na misto
a zpét, vyjde cena na jedno osobni auto cca 630 K¢. V pripadg, ze by jeli vSichni 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 zameéstnance
a dalsich 4 250 K¢ pro ¢leny kapely. Celkové by se tak naklady na teambuilding rovnaly
Castce cca 36 500 K¢.

Doporuceni 4 — Obcerstveni na pracovisti

Dle vysledka dotaznikového Setfeni l1ze usuzovat, ze ve firme chybi obCerstveni pro
zameéstnance. Tento navrh se dle vedouci personalniho oddéleni jiz dive projednaval, avSak
nerealizoval. Zatimco se ve dvou kuchynikach vyskytuje kédvovar a napoje ochucené
i neochucené, jakakoli forma jidla zde chybi. Doporuceni tak bude takové, aby personalni
vedouci objednéavala vzdy dvakrat tydné€ zeleninu, ovoce a sladkosti, které by byly volné
k dispozici v jiz zminénych kuchynkach.

Pokud by byla zvolena moznost dovozu stravy pomoci kuryrnich sluzeb a jedna
objednavka potravin by nepfesdhla cenu 500 K¢, Cinila by celkova mési¢ni cena 1 s cenou
dopravy (cca 30 K¢ za objednavku) priblizné€ 4120 K¢ za mésic. Priklad toho, jak by mohla

vypadat jedna objednavka, je umistén v ptiloze €. 4.

Doporuceni 5 — Odmény za loajalitu

Veskera doporuceni sméfovala také k tomu, zZe s jejich pomoci vylepsi problém vysoké
fluktuace ve firmé. Home office, obcCerstveni na pracovisti, Cast&ji vyplacené odmeény i vice
firemnich akci jsou vylepSeni, kterd pomohou pfi zaméstnavani novych kvalitnich
pracovnikd a udrzeni téch stavajicich.

Odmény za loajalitu by byly ve formé finan¢nich odmeén za pocet roku 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 vyplat¢ odménu 1 000 K¢,

pracovnikiim, ktefi budou ve firmé 2 roky, nalezi 2 000 K¢ k vyplaté atd.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyvala tématem firemni kultury ve spoleCnosti RONDA
INVEST a.s. Prace byla rozdélena na dvé ¢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
raznych autort, styly vedeni zaméstnanci a motivace a stimulace zaméstnancu.

Cilem praktické Casti 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 predstavena jeji organizacni struktura
a struktura zaméstnancd. Pro splnéni dalsich cilt byl proveden vyzkum pomoci dvou metod.
Prvni pouzitou metodou bylo dotaznikové Setieni, které bylo doplnéno dvéma
strukturovanymi rozhovory s vedouci personalniho oddéleni. Dotaznik byl rozeslan vSem
32 zaméstnancim spoleCnosti RONDA INVEST a.s., znichz 28 pracovnikid dotaznik
vyplnilo. Navratnost tak Cinila 87,5 %. Dotaznik se skladal ze 40 otazek, které byly
rozdeleny do 7 oblasti. Vysledky dotazniku byly kratce okomentovany a zpracovany do
grafické podoby.

Z vysledka dotaznikového Setfeni a rozhovora vyplynulo, Ze firemni kultura v dané
spolecnosti je silna. Zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim a vzhledem spolecnosti, znaji
normy, které jsou v podniku dodrzovany a hodnoty firemni kultury, s kterymi se ztotoziuji.
Zameéstnanci znaji také nematerialni artefakty, jako jsou ritualy a historky. Pracovnici ve
spoleCnosti maji piehled o cilech také diky pravidelnému informovani o téchto cilech. Ve
spolecCnostt RONDA INVEST a.s. je velmi pratelsky kolektiv. Pracovnici si v zamé&stnani
v piipadée potieby pomahaji, setkavaji se i ve svém volném case. Lidé v podniku jsou Casto
motivovani dobrym kolektivem. Maji urcité benefity jako MultiSport kartu, kurzy
anglického jazyka apod.

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

spolecnosti je jedna dominantni osoba, ktera provadi dulezita strategicka rozhodnuti. Podnik
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se zabyva finan¢nimi sluzbami a pracuje zde ,,pouze” 32 zaméstnancu, coz je pro zménu
typické pro typ kultury moci.

Zanevyhody, které z dat ziskanych z dotaznikového Setieni a dvou rozhovort vzesly,
byly shledany chybé&jici benefit home office, nedostatecné odmeény za piescasy, malé ¢etnost
firemnich akci, chybé&jici obCerstveni na pracovisti a vysoka fluktuace zameéstnancua. Jako
reakce na tyto nedostatky byla navrzena nasledujici doporuceni.

Prvnim doporucenim bylo postupné zavedeni home office, druhym zorganizovani
dvou teambuilding v roce namisto jednoho. Tfetim doporucenim bylo Ctvrtletni vyplaceni
odmén namisto jednoro¢ni frekvence, které by bylo spojeno s informovanim pracovniku
o tomto tom, Ze v téchto odmé&nach jsou hodiny pies¢as zohlednény. Ctvrtym doporudenim
bylo objednavani ovoce, zeleniny a sladkosti dvakrat do tydne jako obclerstveni pro
zaméstnance. Posledni doporuceni se tykalo vyplaceni odmén za loajalitu zaméstnancua. Tato
doporuceni by méla napomoci zlepSeni firemni kultury spole¢nosti RONDA INVEST as.,
jejiz pracovnici fadné spolupracovali a napomohli provedeni vyzkumu, ktery byl v této

diplomové praci proveden.
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LB ¥nimdm, #2 s mezi spolupracovniky vyskytuji konflikty pfimo v zaméstnani.
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gl & BT Felweli e ool

Do pbraticky - plibecc

D Amadera, vanan CEmese
splaprace, dara nia inovat i
mylenky

Astoritziivel = Protemio Sy sy Cppicie

rapl. vk imtengita prace, podsines 3
Lakied neralanl 3 napjats tmesiine

Liberdinl = mmodzinesd 2 delegace
Gl 3 strany wed pucihe pracoamics,
kiery nechdsd padiimagm sebady.
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31 Jaky benefit Vam pripadné nejvice chybi?
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gty i ol Felerrie ke Dol

G Soehber D Spile wubladm D Heam {:} Spile newablagim O Hewabladn
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39 Jak dlouho pracupete ve spolecnosti ROMDA INVEST as.?
el & BLAER FaleTi v ot
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gl & el Felvee v oot
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 2 - Formulaf pro praci z domova

Tabulka 2 — Formulaf pro praci z domova

Formular pro praci z domova

[mesic |ouben Rok 2023
|Nazev oddéleni |Finanéni oddéleni

Jméno/den

Testovaci Jakub
Zkusebni Petr
Pracovitd Sirka

Jméno/den
Testovaci Jakub
Zkusebni Petr
Pracovits Sirka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 3 - Formulaf pro rozdéleni do aut

Tabulka 3 — Formulat pro rozdéleni do aut

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

Ridi&
Cestujici
1
Cestujici
2
Cestujici
3
Cestujici
4

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 4 - Objednavka potravin

Obrazek 8 — Objednavka potravin

I M regal W 12 obiinens f) chetrecepry 3 2achrat jidio A5, Cenové trhiky @ Zanka nejnizsi ceny & velionoce 9 Mnofstevniskce ‘@ Klub RohiiGek o Novinky  Zobrazit vice v

Pekma s a Uzeniny a
Plant Based Ovoce azslenina  Masoa ryby

lahiidky

Pfehled objednavky

Ovoce a zelenina

} Bandn 1ks cca 190 g
- 10 + 80,50 K&

Farmafska zelenina a ovoce "Na vikend", taks & kg

m -1+ 299,90 K&

Trvanlivé

Kinder Chocalate tyginky 2 mlécng Eokolddy s miéénou napini 50 g 2 [+
- 48,80 K&

Merci Peties itk and cream calection 125 g

-1+ 10400KE 64,90 KE

Dopliite si k ndkupu

Makipuite b2 omezeni minkndl vise -, . ’
_ ° e — R A98I0XE percopmy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Rohlik.cz
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