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Firemni kultura

Abstrakt

Predkladana diplomova prace se zabyva tématem firemni kultury, které je v souc¢asné
dobé velmi diskutované. Prace se skldda z Casti teoretické a praktické. Prvni cast je
vypracovana na zaklad¢ shromazdéni odborné literatury a komparaci nazora jednotlivych
autorti. Zamétuje se na charakteristiku firemni kultury a na prvky, které ji vyznamné
ovliviiyji. Vlastni ¢ast prace obsahuje seznameni se zkoumanou spolecnosti a predmétem
jeji ¢innosti. Firemni kultura je zkoumdna prostfednictvim pozorovani, rozhovoru
s vedoucim pracovnikem a dotaznikového Setteni. Prakticka ¢ast zahrnuje zhodnoceni dané
firemni kultury prostfednictvim ziskanych udaji. Na zavér jsou navrhnuta doporuceni a
opatieni, které¢ by vedli ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti a vykonnosti mistnich

pracovnikil a odstranéni nedostatki.

Klic¢ova slova: firemni kultura, firemni komunikace, diagnostika firemni kultury, typologie

firemni kultury, spole¢nost, vykonnost, zaméstnanecka spokojenost



Corporate culture

Abstract

This diploma thesis deals with the topic of corporate culture which is currently very
discussed. The thesis consists of theoretical and practical part. The first part is elaborated
based on the collection of professional literature and comparison of opinions of individual
authors. It focuses on the characteristics of corporate culture and the elements that
significantly influence it. The actual part of the thesis contains an introduction to the
surveyed company and the subject of its activity. Corporate culture is examined through
observation, interview with executives and a questionnaire survey. The practical part
includes evaluation of the given company culture through the obtained data. Finally,
recommendations and measures are proposed to increase the satisfaction and performance

of local workers and to eliminate shortcomings.

Keywords: corporate culture, corporate communication, diagnostics of corporate culture,

types of corporate culture, company, performance, employee satisfaction
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1 Uvod

Firemni kultura je abstraktni pojem, ktery vypovidd o urCitém charakteru, duchu
podniku a vnitinich pravidlech ovlivitujici mysleni a jednani zaméstnancti. Rovnéz ma vliv
na prostiedi, ve kterém probiha vnitropodnikovy Zivot. Pojem byva obtizné definovan, avSak
vyznamnym zpusobem ovliviiuje existenci a kazdodenni chod firmy. Spravné zvolena
firemni kultura vede k dosahovani cilli a optimalnich ekonomickych ukazatell, splnéni
strategii a zvySeni konkurenceschopnosti podniku. Lidsky faktor prace urcuje tispéSnost na
trhu, proto by se méla firma soustiedit na ziskani, udrzeni a motivovani kvalifikovanych
zamestnanct, k cemuz dopomaha firemni kultura.

Firemni kultura spolu s firemni komunikaci a firemnim designem ptedstavuji
komponenty firemni identity. Firemni identita je strategickou pfedstavou zalozenou na
podnikovych cilich, filozofii a vizi. Pfedstavuje soubor pravidel podilejici se na vnéj$im
pusobeni spole¢nosti na své okoli, ale soucasné ovliviiuje vnitropodnikové vztahy a zptisoby
odménovani ¢i fizeni spolecnosti. Struktura firemni identity je zéavisla na jednotlivych
komponentech, které svym pisobenim a vzajemnym ovliviiovanim vytvareji obraz celé
spole¢nosti. Komponent firemni identity, a to firemni kultura tvofena lidskym faktorem byla
po mnoho let v podnicich opomijena, jelikoz se zaméstnavatelé soustiedili pfedev§im na
maximalizaci zisku. Firemni kultura je prostiedek, ktery je v poslednich letech stale vice
vyuzivan zaméstnavateli pro vytvoreni stabilniho a pfiznivého pracovniho prostiedi
motivujici zaméstnance k vyssi pracovni vykonnosti. Hlavnimi divody zvyseni dilezitosti
firemni kultury je rychle rostouci konkurencni prostfedi, vysoké naroky na vykonnost,
zna¢ny individualismus a nizk4 predvidatelnost.

Kazdy podnik mé svou specifickou firemni kulturu, kterd vypovidd o vyspélosti
firmy a vytvafi identitu podniku, navzdory tomu, Ze si ji zaméstnanci ¢asto neuvédomuji.
Vysoké naroky kladené na zaméstnance vyzaduji optimalni materialni a duSevni podminky,
aby byl pfinos udrzitelny z dlouhodobého hlediska. Charakter jednotlivych firemnich kultur
vychézi ze zakotvenych principli podniku a ovlivituje praci a chovani pracovnikti. Chovani,
hodnoty a postoje firmy jsou nejpodstatnéjSimi aspekty, které se promitaji na vetejnosti,
¢imz plsobi na klienty a odliSuji se od konkuren¢nich podnikli. Spokojenost zaméstnanct
zvySuje firemni prestiz a je reklamou pro potencidlni zédkazniky ¢i zaméstnance. Téma
firemni kultury je dilezité pro kazdy podnik, jelikoZ ho provazi po celou dobu jeho

existence. Proto je dulezité se kulturou zabyvat, udrzovat a zdokonalovat. V piipadé firemni
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kultury nelze jednat jen v kratkodobém horizontu. Veskeré zmény musi byt peclivé uvazeny,
aby nezpusobily komplikace z dlouhodobého hlediska a nevytvofily pftilezitost pro

konkuren¢ni spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je definovat a vymezit problematiku firemni kultury pomoci
zpracovani teoretickych vychodisek a koncepci jednotlivych autorii zabyvajicich se firemni
kulturou. V praktické ¢asti charakterizovat spole¢nost Adecco spol. s.r.o. a pomoci
vyzkumnych metod interpretovat soucasny stav dané firemni kultury. Na zaklad¢

vyhodnoceni z provedenych metod zjistit nedostatky a navrhnout doporuceni ke zlepseni.

Diléimi cili jsou:
e \ypracovani teoretickych poznatkli obsazenych v odbornych literaturach,
které vychazeji z koncepce zvolenych autorti
e Rozpracovani jednotlivych typt firemnich kultur
e Piedstaveni zkoumané spolec¢nosti
e ZjiSténi predstav a pozadavkll zaméstnanct
e Identifikace nedostatkli a navrhnuti opatieni ke zlepSeni

e Diagnostika soucasného stavu firemni kultury ve zvoleném podniku
2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast byla vypracovana podle niZe uvedenych postupti:

e Stanoveni cile —nejdiive byl stanoveny cil prace, kterym bylo charakterizovani
a zhodnoceni firemni kultury spole¢nosti Adecco spol. s.r.o. Seznameni se
spolecnosti a zjisténi nedostatkil pro vytvotreni doporuceni na zlepSeni.

e Shromdzdéni odborné literatury a studium zdrojii pro zpracovani teoretické
casti.

e Zpracovani odborné literatury pro vytvoreni jednotlivych podkapitol teoretické
¢asti pomoci analyzy dokumenta a porovnani jednotlivych nazor zvolenych
autorti k problematice firemni kultury.

e Charakteristika zvoleného subjektu — predstaveni nadnarodni spole¢nosti
personalni agentury Adecco spol. s.r.o. , véetné historie, vyvoje, postupného

roz§ifovani po svét€ a souc¢asnych hodnot a cild.
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Prakticka ¢ast byla vytvofena na zadklad¢ sbéru dat pro ur€eni typu firemni kultury a

navrhnuti vhodnych doporuceni za pomoci kvantitativnich a kvalitativnich metod.

Kvantitativni — metodou dotaznikového Setieni, pii kterém byla ziskana data od zkoumanych

osob, prostfednictvim vyplnéni otdzek obsazenych v dotazniku.

Dotaznik — pro ucely dotaznikového Setfeni byl vytvotren polostrukturovany dotaznik
umoziujici zjisténi individudlnich nazord. Vzhledem k obsahlosti dotaznikového
Setieni byl pfi jeho tvorbé zvolen ptistup sociologicky. Dle Kozla (2011) se uplatiiuji
dva pfistupy tvorby dotazniku, a to ekonomicky a sociologicky. Ekonomicky piistup
ma za cil efektivné ziskat potiebna data prostfednictvim jasn¢ formulované
konstrukce dotazniku a stru¢né podoby. Sociologicky pfistup klade za cil ziskat, co
nejvice dat ze zkoumanych oblasti a zjistit dal$i ndvaznosti dat, k cemuz byva
vyuzivan obsahly dotaznik. Nasledné byli osloveni vybrani zaméstnanci spolecnosti
Adecco spol. s.r.0. Vybér zaméstnanct byl uskuteénén pomoci prostého nahodného
vybéru. Jednotlivi respondenti byli vybrani z celkového souboru prostfednictvim
losovani. Celkem bylo vybrano 100 zaméstnancii zastupujicich rGzna oddéleni
spolecnosti. Zaméstnanci obdrzeli dotaznik v zati 2021. K distribuci dotazniku byla
pouzita interni elektronickd poSta. Dotaznik byl anonymni, zaméstnanci poskytli
pouze udaje o svém ve€ku, pohlavi, nejvyssim dosazeném vzdélani a informaci, jak
dlouho ve spolecnosti plisobi. Dotaznik obsahoval 50 otazek typu otevienych,
polouzavienych a uzavienych. Jednalo se o otazky kontaktni majici odliSnou funkci

a tvotici pfechod mezi tématy.

Kvalitativni — prostiednictvim pozorovani a rozhovoru s vedoucim pracovnikem

spole¢nosti.

Pozorovani — metoda zaloZend na planovaném a zdmérném pozorovani zaméstnancli
na vybranych pobockach spole¢nosti Adecco spol s.r.o. Reichel (2009) diferencuje
typy pozorovani na zakladé miry standardizace. Nestandardizované pozorovani se
vyznacuje nizkym az nulovym stupném formalizace, kdy je stanoven pouze jeden cil
nebo pfedmét pozorovani. O dalSich aspektech pozorovéani rozhoduje pozorovatel
Vv pribéhu. Naopak standardizované pozorovani je striktné formalizovano s pfedem

stanovenym cilem ¢i pfedméty pozorovani, véetné stanoveni mista, ¢asu ¢i objektu
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pozorovani. Poslednim typem pozorovani je polostandardizované piedstavujici
ptechodovou variantu mezi nestandardizovanym a standardizovanym pozorovanim,
v ramci kterého nekteré aspekty pozorovani mohou byt standardizovany a nékteré
nikoliv. Pro ucely diplomové prace bylo zvoleno standardizované pozorovani
S ptesné uréenou podobou, kdy bylo sledovano chovani zaméstnancti, zptisob firemni
komunikace, moznosti rozvoje zaméstnancl, zazité zvyky a ritualy, prubéh
pracovnich porad a vizudlni stranka centralni pobocky. Jednalo se o zjevné a
zicastnéné pozorovani, o kterém byli zaméstnanci piedem informovani ze strany
pozorovatele. Vysledky pozorovani slouzily pro zhodnoceni firemni kultury a navrhu
ke zlepSeni, ale rovnéz pro vytvoreni polostrukturovaného dotazniku.

Rozhovor — ptedem piipraveny soubor 15 otazek, které byly polozeny On-Site
Managerovi. Jednalo se 0 polostandardizovany rozhovor vedeny dle postupu, ktery
doporucuje Kozel (2011). Rozhovor byl zahajen ptedstavenim cile vyzkumu a
divodem vybrani On-Site managera jako respondenta slouzici pro jeho
namotivovani, ochotu spolupracovat a odpovidat pravdivé. Soucasné byl pozadan o
souhlas pro zpracovani jeho odpovédi k Gcelu vytvoreni diplomové prace. Z hlediska
formalnosti byly kladeny pfedem pfipravené otazky s moznosti poloZeni
doplilyjicich otazek. V prubéhu dotazovani byly odpovédi zaznamenavany tazatelem
do zaznamového archu. Na zavér rozhovoru se tazatel snazil o vytvoreni pozitivniho
postoje respondenta vii¢i vyzkumu. Respondentovi bylo sdéleno, ze jeho odpovédi
budou velmi ndpomocné a povedou ke zjisténi moznych nedostatkli ve spolecnosti.

Interpretace — cast, ve které byly sjednoceny a prezentovany veskeré poznatky
ziskané z praktické ¢asti diplomové prace.

Vyhodnoceni — obsahujici subjektivni komentai a ndvrhy na zlepSeni tykajici se
oblasti firemni kultury.

Formalni Gprava prace a vytvorfeni zavéru
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Koncepce firemni kultury

3.1.1 Vymezeni firemni kultury

Kultura je Sirokym, mezioborovym pojmem, ktery oznacuje naucenou formu citéni,
mysleni a chovani vychazejici z piizpisobeni se vn&j§im podminkam. Autofi Novy, Sigut a
Tureckiova (1996, 2004, 2004) se shoduji, ze firemni kultura se sklada z urcitych
spolecenskych ptistupli, hodnot, norem, artefaktii, perspektiv a o¢ekavani. Prostfednictvim
firemnich ritudli a symbolt, spole¢nost ovliviiuje chovani, jednani a postoje pracovnikl a
snazi se o dlouhodobé dodrzovani. Je sdilenym spoleCenskym jevem mezi Cleny dané
spolecnosti.

Firemni kultura, rovnéZz oznac¢ovana jako podnikova ¢i organiza¢ni, ma celou fadu
abstraktnich vymezeni (Novy, 1996). Do managementu byl tento pojem pievzat z kulturni
antropologie. Pfi studiu kulturnich aspekti chovéni a fizeni organizaci jsou ovSem
uplatiovany i1 poznatky dalSich disciplin, zejména psychologie a sociologie (Lukasova,
2010). V odborné literatufe neexistuje ucelend definice. Pouziva se fada definic pojmu
firemni kultura. Jednotlivé definice firemni kultury maji povahu vyc¢tu strukturdlnich
elementl, které zdirazinuji jednotlivé funkce kultury. Koncept firemni kultury Ize chapat
jako prostiedek umozZiujici pochopeni fungovani dané spolecnosti. Nema individualni
objektivni formu existence, kterd by byla mimo subjektivni rovinu mezilidskych vztaht
konkrétnich zaméstnancti. Firemni kulturu nelze oznacit za shromazdéni ¢i prumeér
individualnich hodnotovych preferenci. Jedna se o skupinovy jev socialni povahy, ktery je
nadindividudlni. Oznacuje postoje, hodnoty, stabilni a obecné sdilené nazory fungujici ve
spolecnosti, které jsou zdkladem pro typické vzorce chovani.

Hall (1995) o firemni kultufe hovoii jako o programovaném zpisobu vnimani
odvozeny z nazorti a hodnot. Ovliviiuje procesy rozhodovani a feSeni firemnich problém1,
které se projevuji v chovani, mysleni a citéni zaméstnancli a v materialnich i nemateridlnich
artefaktech. Zdakladni rovina firemni kultury vyplyva z celkového pohledu na svét a
z zivotnich pfistupi jednotlivych zaméstnanci. ,,Nove prijimani zaméstnanci jsou
seznamovani s danou firemni kulturou, Vv ramci své adaptace a pokud je dostatecné silna

zustava relativné stala i pri odchodu nékterého z pracovnikii “. (Hronik, 2008)

15



Plisobi ve spolec¢nosti nevédomky, automaticky bez promysleni a zvazovani
disledkt. Nevychazi z jednotlivych izolovanych faktori, pfedstavuje logicky a uspotfadany
celek, ktery se formuje dlouhodobé piirozenym vyvojem nebo iniciativou ze strany
zamestnavatelll, tudiz nemtize byt vnéjSimu pozorovateli snadno srozumitelnd ani vystizné
vyjadfitelnd. Ma prechodné historicky charakter vychazejici z uspofdddni a intenzity
vzajemnych interakci mezi spolupracovniky, organizaci a vnéjSim prostfedi (Tureckiova,
2004). Na historicky vyvoj firemni kultury ptisobi konfrontace s aktualnimi podnikatelskymi
prioritami a dynamické vné&j$i prostiedi, které je pfedstavitelem normativnich a hodnotovych
systémi ménicich se v Case.

V 60. letech 20. stoleti Kluckhohn, Kroeber a Meyer analyzovali vice nez 150 typt
firemni kultury vychazejici ze 2 teoretickych vychodisek (Vavrysova a Seit, 2016). Prvnim
vychodiskem byl sociologicky zdroj, ve kterém organizace je tvofend kulturou. Druhé
vychodisko vychéazi z antropologického zdroje, ve kterém organizace tvofi kulturu.
Koncepty postavené na uvedenych vychodiscich se hlasi k objektivistickému pojeti firemni
kultury. Uvédomovani si a rozsifovani povédomi firemni kultury zacalo v 70. letech a na
pocatku 80. let 20.stoleti. Dle LukaSové (2010) bylo rozsifovani disledkem vydanim studii
Peterse a Watermama, Deala a Kennedyho. Postupné otdzka firemni kultury nabyvala na
vyznamu akademikd a managert, ktefi se snazili nalézt odpovédi na managerské a
personalni otazky.

Firemni kultura se tyké4 vztahu k okolnimu svétu a podnikovému okoli, kterymi jsou
zdroje ohrozeni spole¢nosti, moznosti rozvoje prilezitosti a jistoty. Dotyka se rovnéz
predstav o povahovych rysech ¢lovéka a pti¢inach jeho jednani transformovanych do ideji o
spolupracovnicich (Pfeifer, 1993). Zabyva se otazkou, zda jsou pracovnici spi$e pasivni se
schopnosti pfizplisobeni se anebo aktivni se snahou prosadit nové zptisoby postupt a feSeni.
Pojednava o povaze mezilidskych vztahti a vhodném uspofddani socidlnich vztaht.
Naptiklad podle principu seniority, nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani, socidlniho ptvodu,

emociondlnich projevi a jejich vtahovani do kolegialnich vztah.
3.1.2 Objektivistické a interpretativni pojeti firemni kultury

., Objektivisticky pristup sociologit ke zkoumani socialni reality se promita i do
objektivistického pojeti firemni kultury, jejiho mista a funkce ve strukture organizace*
(Bedrnova a Novy, 2007). Zkoumani probiha pozitivistickymi metodami pfirodnich véd.

Vychazi z poznatku, ze firemni kultura je jednou z fady skutecnosti stejného fadu, které se
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podileji na utvareni firemniho prostiedi. Ptistup piedstavuje integrativni jev, jehoz cilem je
integrovat vSechny ostatni soucasti firemni kultury, zajistit stabilizovany vyvoj a propojeni
zamestnancu s organizaci za pomoci vyssich firemnich hodnot. V objektivistickém piistupu
pfevazuje deterministicka podoba ¢loveka, ktery vychazi z objektivnich podminek lidské
existence (Novy, 1996). Rozhodujicimi slozkami firemni kultury vyuzivané také pro zvySeni
efektivnosti a ucinnosti fizeni v organizaci jsou vnéjsi, viditelné a objektivné
zaznamenatelné projevy. Jako jsou ptibehy, ritualy a materialni symboly.
Interpretativni pojeti je zalozeno na piedpokladu, Ze firemni kultura se sklada
z veskeré firemni reality skladajici se ze vSech logickych, informacnich ¢i fidicich
subsystétmu (Novy, 1996). Respektive je chapano jako soubor sdilenych vyznamu,
zprostiedkovany v symbolech, tedy jako souhrn ndzort, postoji, hodnot, ideji, vizi a norem
chovani, které umoznuji pochopeni fungovani spolecnosti po lidské strance (LukaSova,
2010). Interpretativni koncepce se odchyluje od objektivistického, systémove
funkcionalniho pfistupu a zastava subjektivni interpretaci procestt v organizaci a socialni
struktufe. Hlavni vyznam zde ma interpretovatelny zpusob, ktery je uzivan ve smyslu
obsahu, tudiz ho 1ze pochopit a nasledné interpretovat okoli (Bedrnova a Novy, 2007).
Na kulturu je nahliZzeno jako na objektivni aspekt, ktery miize byt imysIné utvaten a
ménén.  Objektivisticky pohled je zhlediska firemni kultury v soucasné dobé

uptfednostiovan.

3.2 Vychodiska formovani firemni kultury

Uceni je zdkladnim mechanismem zrodu a formovani firemni kultury probihajici
V procesu interni integrace a externi adaptace (Dédina a Odchazel, 2007). Zakladem
organiza¢niho uceni jsou dva hlavni principy. Jednim z nich je redukce tzkosti. V priibé¢hu
vyvoje se spolecnost setka s fadou problému zpusobujici u zaméstnanct pocity neuspéchu,
uzkosti a napéti. Pfirozenou reakci je hledani pfijatelnych fungujicich feSeni, které odstrani
negativni pocity a ucini pracovni Zivot vice piedvidatelnym, jelikoZ zaméstnanci maji
tendence pouzivat zazit¢ zpuisoby feSeni problémi a vzorce chovani. Autofi LukéaSova a
Novy (2004) konstatuji, ze doSlo ke vzniku navykového chovani na bazi obranného
mechanizmu, které je pro c¢leny organizace zcela samoziejmé a které nejsou ochotni
pfehodnocovat.

Dal$im ze dvou hlavnich principti je pozitivni posilovani. Tendence opakovat chovani

prispivajici k feSeni problémii a vedouci k pozitivnim vysledkiim (Michalik a Palecek,
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2010). Ptistup piinasejici vysledky se postupné stane soucasti firemni kultury a promitne se
do norem, hodnot a pfedpokladti spole¢nosti. V komparaci s u¢enim zalozeném na bazi
redukce Uzkosti, tento princip uceni neeliminuje opakované testovani zvolené¢ho zptsobu
feSeni. Kultura zakladajici se na principu spole¢ného uceni piedstavuje silnou firemni
kulturu se Siroce sdilenymi hodnotami, normami, pfedpoklady a vzorci chovani. Firemni
kultura se miZe utvaret na zaklad¢ sdilené historie a procesu uceni nebo cilenymi kroky ze
strany managementu. Manazefi ovlivitujici chod spole¢nosti mohou na vyvoj firemni kultury
cilevédomé pusobit.

Firemni kultura je rovnéz ovlivnéna spolecnosti, regionalni a podnikatelskou kulturou,
kulturou odvétvi a vnitropodnikovymi i vn€j$imi procesy. Jakubikova (2013) konstatuje, ze
se ve firemni kultufe prolina nékolik trovni kultur a ¢im dal vice se management firmy stava
mezinarodni zaleZitosti. Prolindni jednotlivych urovni je zobrazeno na pfilozeném obrazku
&islo 1. Nadnarodni organizaéni a industrialni kultura se dle Siguta (2004) ve vyspélych
zemich formovala po staleti na zakladé¢ euroamerické civilizace a $§ifila se s rozvojem
primyslu a hospodaistvi ve svété. Déle dochazi k miseni s narodni kulturou vypovidajici o
zvlastnostech blizkych danému narodu, regionalni kultury popisujici zvlastnosti regionu,

kultury dané organizaci a subkultury organiza¢nich Gtvart ¢i divizi organizace.

Obrazek 1 Prolinani jednotlivych typt kultur dle Jakubikoveé

nadndrodnikultura

narodnikultura
(spolecenska kultura)

regionalnikultura

podnikatelska kultura

procesy probihajicivné
podniku

I
PODNIKOVA KULTURA
I

kultura managementu

procesy probihajici uvnitf

podniku subkultury

Zdroj: Jakubikova (2013)
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Prolinani podnikové a narodni kultury vyustuje v dynamiku v multinacionalnich
spole¢nostech (Sigut, 2004). Firemni kultury jsou reflexi narodni kultury, tudiz pochopeni
jednotlivych narodnich kultur je podstatné z hlediska vzajemného porozuméni, rovnéz pfi
uzavirani spoluprace se zahrani¢nimi firmami a vstupovani na cizi trhy. V kontextu narodni
kultury funguje fada firemnich kultur (Trompenaars, 2012). Kazda je nezavisla, samostatna
s vlastnim obsahem, formou a vyznamem, pfi¢emz vyznam ndrodni kultury ustupuje do
pozadi.

Autoii Novy a Sigut (1996, 2004) sdili spole¢né nazory ohledné vzajemného vztahu
firemni a narodni kultury. Prvnim z nich je tvrzeni, ze firemni kultura je odrazem kultury
narodni. Dale se shoduji, ze v rdmci narodni kultury mohou vzniknout rtizné typy firemnich
kultur, kdy kazda z nich je nezédvisld a samostatnd, tidi se dle vlastnich cilii, pfedstav a
neodrazi §irSi kulturni prostfedi. Vzhledem ke vzniku odlisSnych firemnich kultur, se
Vv pribéhu jejich existence postupné snizuje vliv narodni kultury na fungovéni dané

spole¢nosti.
3.3 Struktura firemni kultury

Jednotlivé prvky firemni kultury neptisobi izolované. Vzajemné spolu souviseji a
ovliviiuji se. Snaha vysvétlit strukturalni a funkéni pochody a jejich dusledky, ptiméla fada
autort k utvareni struktury firemni kultury (LukaSova, 2010), ktera je na rozdil od prvki
firemni kultury, zobrazovana pomoci modelt (Armstrong a Taylor, 2015). Typologie jsou
zakladnim predpokladem pro odhaleni stéZejnich ¢asti firemni kultury s pfihlédnutim na
aspekty dané spolecnosti a vnéjsi prostiedi plsobici na chod. Vyznam typologii je
zobrazovan v roviné teoretické a praktické. ,,V teoretické roviné jsou zmapovany obsahy
firemni kultury, coz zvysuje védecké poznani v dané oblasti. Prakticka rovina se tyka
moznosti srovnani konkrétnich obsahii firemni kultury, konkrétni organizace, s typickymi

priklady z reality “ (Michalik a Palecek, 2010).
3.3.1 Scheiniv model firemni kultury

Je znama tada uspotadani prvkl do struktury firemni kultury. Edgar Schein (1992)
vyvinul jeden z nejznaméjsich a nejcitovangjSich modelt uspofadani firemni kultury, ¢imz
je klasicky model strukturovany do tii rovin firemni kultury, jak je zndzornéno na obrazku

Cislo 2. Jedna se o souhrn urcitych zakladnich ptedstav, socialni normy, standardy jednani a
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systém symboli (Sigut, 2004). Jednotlivé roviny se odlisuji podle toho, jak jsou pro vnéjsiho
pozorovatele znatelné a jak se projevuji navenek. Nejsvrchnéjsi a nejviditeln€jsi rovinou
jsou artefakty. Ackoliv jsou snadno pozorovatelné, bez znalosti obsahu dalSich rovin, jsou
obtizn¢ interpretovatelné. Rovinou nachézejici se pod artefakty jsou zastavané hodnoty,
pravidla a normy chovani. Jedna se o rovinu ¢astecné védomou. Pro vnéjs$iho pozorovatele
je castecné ovlivnitelnd a védoma. Nejhlubsi rovinou jsou zakladni ptedpoklady zahrnujici

nevédomé a pro ¢leny kultury samoziejmé nézory a ideje.

Obrazek 2 Scheintiv model firemni kultury

Artefakty

' I

Hodnoty a normy

! !

Zakladni predpoklady

Zdroj: Edgar Schein (1992)

Scheinliv model je nastrojem, ktery umoZiuje uchopeni a porozumeéni firemni
kultury. ,, Koncepce vychazi z predpokladu, Ze zdkladem firemnich kultur je omezeny soubor
elementdrnich, zakladnich vychodisek a piredstav, které jsou hluboko skryté* (Sigut, 2004).
Pomoci nésledné firemni analyzy by dle Scheina bylo mozné shromazdit informace a

vyhodnotit pozici organizace ¢i skupiny, ve kterékoliv predstavé.

3.3.2 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla dle LukaSové a Nového (2004) prvni typologii
firemni kultury, na kterou pozd¢ji navézal Charles Handy. Handyho pfistup umoziuje

pochopit, pro¢ jsou zaméstnanci v urcitych organizacich motivovanéjsi nez v jinych. Handy
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ptredstavuje firemni kultury rozdélené do Ctyt zakladnich typi na kultury moci, osob, roli a
ukolt, které¢ byly rozpracovany v souladu s firemni strukturou a jednotlivé typy popsany
pomoci piktogramu (Miiller, 2013).

Kultura roli je ilustrovana jako budova podpirana sloupy, kdy kazdy sloup zastava
urcitou roli, jak 1ze vidét na ptiloZeném obrazku ¢islo 3. Tureckiova (2004) konstatuje, Ze je
vhodna pro byrokratické organizace s propracovanou organizacni strukturou. Jedna se
predevsim o statni spravu a statem vlastnéné spole¢nosti. Tento typ organizace se vyznacuje
silnymi funkénimi a specializovanymi oblastmi, které jsou koordinovany vrcholovym
managementem a vysokou urovni formalizace a standardizace. Prace funkcnich oblasti a
vzajemné vztahy jsou fizeny pomoci stanovenych pravidel, postupii a deskripce prace, které
jsou v organizaci normou (Brooks, 2003). U¢innost kultury roli zavisi na racionalitd
rozdé¢leni prace a odpovédnosti, nez na jednotlivych osobnostech. Vyhodou tohoto typu je
jistota zaméstnani a odmeény, ktera se odviji od dosazené platové stupnice a moznost ziskat
odborné vzdélani v ramci spole¢nosti. Nevyhodou kultury roli je obtizné ptizptisobovani se

zmeénam.

Obrazek 3 Kultura roli

Zdroj: Lukasova (2010)

Kultura tkoli vyznacena na obrazku ¢islo 4, ktera je oznacovana rovnéz jako kultura
vykonu, je zobrazovana jako sit, ve které jsou nékteré prameny silnéj$i nebo slabsi nez
ostatni prameny a kde pravomoc je spojovana s odbornosti, nezli s pracovni pozici. Tato
kultura je typicka pro organizace orientujici se na maticové nebo strukturalni navrhy. Kultura

ukoll zavisi na tymové praci. Urban a Brooks (2014, 2003) se shoduji, ze vliv v tomto typu
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prizpiisobivost, ztotoznéni individualnich a skupinovych cilii, dobre fungujici vztahy spojené
se vzdajemnym respektem zaloZenym spise na schopnostech a vykonnosti, nez na véku a
postaveni*“ (Urban, 2014). V organizacich, ve kterych se uplatiiuje kultura vykont, je

naroc¢na specializace na konkrétni odvétvi a nacerpani uspor z rozsahu.

Obrazek 4 Kultura ukolu

Zdroj: Lukasova (2010)

Kultura moci je ilustrovdna na obrazku cislo 5 jako pavoudi sit, ve které
spolupracovnikdl, kteti v organizaci zodpovidaji za provedend rozhodnuti. Veskeré ukoly
jsou provadény na zakladé neformalni komunikace a divéry. Organizace maji jednotny cil,
ktery popiré potiebu byrokracie. Hronik (2008) ve svém dile uvadi, ze autorita nadfizenych
je cCasto zaloZena na strachu. Tento typ kultury se vyskytuje piedev§im u zlo€ineckych
organizacich nebo u malych spolecnosti, jelikoZ zvétSenim by dle Brookse (2003) mohlo
dojit k rozvolnéni silné propojenych vztahti, coz je divodem, proC organizace tohoto typu

kladou vysoky diraz na své spolupracovniky.

22



Obrazek 5 Kultura moci

Zdroj: Lukasova (2010)

Kultura osob, oznacovana rovnéz jako kultura podpory osobnosti, je nejosobitéjsi
kulturou. Brooks, Tureckiova a Urban (2003, 2004 a 2014) se shoduji, ze tento typ kultury
se v mnoha organizacich nenachazi. Kultura je znazornéna na obrazku ¢islo 6 volnym
shlukem nebo souhvézdim hvézd, ve kterém je jedinec ustfednim bodem a vztahy mezi
ostatnimi jedinci jsou partnerské. Jednotlivi pracovnici jsou samostatni a pravomoci jsou
sdileny. Kultura tohoto typu mtize dle Urbana (2014) vzniknout ve velmi volné organizaci,
ve které mohou jednotlivci fungovat nezavisle a samostatng. Casto ve spole¢nostech
odbornikii. Naptiklad 1ékait ¢i pravnikd, ktefi se rozhodnout spojit se a sdilet naklady na
provoz, vybaveni ¢i administrativu (Lukasova, 2010). Kultura se vyznacuje spolecnou

autoritou zaloZenou na odbornosti a vzajemném respektovani.

Obrazek 6 Kultura osob
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Zdroj: Lukasova (2010)
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3.3.3 Typologie T.E.Deala a A.A.Kennedyho

Typologie dle Lukasové a Nového (2004) je nejvyznamnéji ovlivnéna socialnim a
podnikatelskym prostiedim, ve kterém spole¢nost vykondva svou ¢innost. Dvéma hlavnimi
dimenzemi dané typologie je mira rizika spojena s ¢innostmi spole¢nosti a rychlost, s jakou
spoleCnost a jeji zaméstnanci ziskavaji zpétnou vazbu o Uspé$nosti firemni strategie. Autofi
typologie predpokladaji, ze zakladem firemni kultury je sedm kulturnich prvki, jimiz jsou
ritudly, predavané piibéhy, hrdinové, informacéni sit’, historie, piesvédc¢eni a hodnoty.
Pomoci vyzkumu kulturnich prvkl v organizacich byly uréeny dva faktory trzniho prostredi
majici vliv na kulturni vzorce a postupy (Vavrysova, 2016). Prvnim z faktori je mira rizika
spojena s ¢innostmi organizace a rychlost, s jakou spole¢nost zjisti uspésnost jejich strategie.
Z 0daji od Hronika a Tureckiové (2008, 2004) vyplyva, Ze typologie je rozd¢lena na Ctyfi
typy kultur podle predchozich faktorl, jak je patrné na obrdzku ¢islo 7. Malé mnozstvi
spole¢nosti odpovida jen jednomu typu kultury. Typologie je vhodna spiSe pro mensi
spolecnosti. Ve vétsich spolecnostech se kombinuji jednotlivé typy kultur. Autofi typologie
pomoci vyzkumu ur€ili, Ze typologie je vhodnd pro malé firmy, které znaji miru

podstupujiciho rizika a védi, kdy oc¢ekavat zpétnou vazbu rizika.

Obrazek 7 Znazornéni typologie T.E.Deala a A.A.Kennedyho
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Zdroj: Vavrysova, Seitl (2016)
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Kultura s ozna¢enim vSechno nebo nic, neboli kultura drsnych hocht se vyznacuje
vyraznym individualismem a neschopnosti profitovat ze spoluprace. Hronik (2008) uvadi,
ze ve spolecnosti neni prostor pro sdileni emoci a jakékoliv soukromé zalezitosti. Kultura se
vyznaCuje vysokou mirou rizika a rychlou zpétnou vazbou. Hlavnim pozadavkem je
uspésnost a precizni vykon, pomoci kterych kariéra rychle stoupa. Naopak degradace rovnéz
muze probéhnout velmi rychle. Druhy nazev kultury vS§echno nebo nic vypovida o rychlém
pracovnim nasazeni. V tomto typu kultury jsou pracovnici nej¢astéji hodnoceni podle svého
posledniho vykonu, s¢imz souvisi velké negativum kultury, vysokd mira fluktuace
(Michalik a Palegek, 2010). Clenové kultury investuji mnoho finanénich prostiedka do
reklamnich kampani pro své zviditelnéni, tim postupuji velkou miru rizika, jelikoz
navratnost vynalozenych prosttedkl je nejista. ,, Firmy uplatnujici danou kulturu dosahuji
uspéchu ve velmi rizikovém prostiedi, avsak kvuli potrebé rychlé zpétné vazby se neorientuji
na dlouhodobé investice” (LukaSova, 2010). Typickym piikladem této kultury jsou
umeélecké profese, cestovni ruch, stavebnictvi, kosmeticky primysl nebo poradenské sluzby.

Dalsim typem kultury je kultura oznacovana jako tvrda prace. Tento typ kultury se
uplatiiuje ve spolecnostech s nizkou mirou rizika podnikani a rychlou zpétnou vazbou.
Autofi Lukéasova, Michalik a Urban (2010, 2010 a 2014) se shoduyji, Ze pro kulturu je typicka
aktivita, iniciativa a tymova prace ve spojeni se zdbavou. Hlavnim zdrojem pracovniho
napéti je spiSe mnozstvi prace a nutnost jejiho odvedeni, nezli nejistota z vysledné prace.
Uspéch z odvedené prace se poméfuje prodanym nebo vyrobenym mnozstvi produktii. Tento
typ kultury se vyskytuje u spolecnosti zaméfenych na ptimy prodej nebo orientovanych na
masového zakaznika (Michalik a Palecek, 2010). Dulezitym prvkem kultury je aktivita,
rychlost a zaméteni na zékaznika a jeho pozadavky. Ve spolecnosti, S timto typem kultury,
se Casto uplatiiuji meetingy, slogany, soutéZe pro potencidlni zékazniky s vyro¢nim
shromazdénim, s cilem motivovat zaméstnance a zvysit jejich pracovni moradlku a
vykonnost. Moznymi negativy dané kultury jsou dle LukaSové (2010) uptfednostiiovani
prodaného ¢i vyrobeného mnozstvi produktti nad jejich kvalitou. Dal§im moznym negativem
je ztotoznovani s vykonavanou ¢innosti, nikoliv se spole¢nosti, coz mize mit za néasledek
odchod ze spole¢nosti, V ptipad€ neuspokojivych vysledkd.

Kultura nazvana jako analyticky projekt, respektive sazka na budoucnost, se
uplatnuje ve spole¢nostech, ve kterych je vysoké riziko rozhodovani a pomala zpétna vazba.
Trva nékolik desitek let, nez spole¢nost bude schopna zmonitorovat Gspésnost odvedené

préace ¢i vynalozené investice. Zaméstnanci musi respektovat hierarchii a uznéavat autority.
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Ve spole¢nosti jsou presné definované postupy, které dle Hronika (2008) piekonavaji rizika
a nejistoty. Postup na vys$i pracovni pozice je velmi pomaly a planovany. Kultura se
uplatituje napiiklad ve spoleénostech zabyvajicich se farmaceutickym, chemickym ¢i
jadernym vyzkumem, kdy spolecnost investuje do novych technologii a strategii bez
pocatecni jistoty uispéchu.

S procesni kulturou se lze dle Urbana (2014) setkat pfedevsim ve spolecnostech
s nizkymi riziky a pomalou zpétnou vazbou, ve kterych se zaméstnanci soustiedi na kvalitu
odvedené prace, nezli na mnozstvi. Mezi hlavni hodnoty zaméstnanct patii ptesnost,
technicka spravnost a dodrzovani ovéfenych postupti (Lukéasova, 2010). Spolecnosti
S procesni kulturou uplatiuji vysokou miru formalnosti, pojmenovéani jednotlivych
pracovnich pozic a kompetenci. Zaméstnaneckéd struktura je snadno viditelnd, jelikoz
jednotlivy pozicim odpovida vybaveni a vzhled pracovni kancelafe. Negativem kultury je
nizka zpétnd vazba, kdy zaméstnanci nemohou posoudit efektivitu své vykonané prace,
v souvislosti s tim se snazi dodrZovat stanovené postupy pro ochranu procesu a spole¢nosti.
Rovnéz v dané kultufe chybi rychla reakce a planovani budoucich aktivit. Naopak se
vyznacuje stabilnim pracovnim prostiedim a pfedvidatelnymi situacemi. DileZitym prvkem
ve spole¢nostech uplatiiujici procesni kulturu jsou pravidelné porady a zasedani, na kterych
jsou prodiskutovany proceduralni otazky ¢i otdzky reorganizace. Procesni kultura se
objevuje predevsim v bankach, pojistovnach nebo statni spravé (Michalik a Palecek, 2010).

Minimum spole¢nosti jasné odpovida pouze jednomu typu kultury. VétSinou je jedna
o spojeni vice kultur. LukaSova (2010) uvadi, ze spole¢nosti se silnou firemni kulturou
uplatnuji elementy vSech typi kultur, dle vyvojového stadia, ve kterém se nachazi a

zpusobem, pomoci kterého budou schopni byt vykonni.
3.3.4 Teorie ,,krychle 2S* R. Goffeeho a G. Jonese

Typologie se zaméfuje na sociabilitu a solidaritu uvniti organizace. Za solidaritu
V organizaci je povaZovana soudrznost dana intelektem jednotlivych zkoumanych osob
v organizaci sdilejici spolené cile, strategie ¢i vize (LukéaSova, 2010). Solidarita se
nevztahuje na citové vztahy nebo emoce probihajici na pracovisti. Naopak sociabilita
zohlednuje pratelstvi mezi pracovniky a vypovida, o zavislosti jedince na skupinovych a
spolecenskych hodnotdch a normach. Vysoky stupeni sociability zna¢i vzajemné sdileni
informaci a interakci mezi pracovniky organizace. Moznym rizikem z vysokého stupné

sociability mize byt nedostatecny vykon, vzhledem k mozné existenci neformalnich siti, kdy
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se zaméstnanci mohou snazit nahradit stanoveny postup. Z nizkého stupné sociability
vyplyva individualismus na pracovisti. Kombinace sociability a solidarity, dle autort dava
vzniknout ¢tyfem typtim firemni kultury — fragmentalni, ndmezdni, pospolitou a sitovou.
Teorie Goffeeho a Jonese (1998) urcuje, ze kazdy typ kultury ma negativni a pozitivni
rozméry, ¢imz dochazi ke vzniku 4 dimenzi, které dle autort jsou oznacovany jako krychle
2S (Goffee a Jones, 1998). Rozd¢leni kultur a jejich dimenzi je zndzornéno na prilozeném

obrazku ¢islo 8.

Obrazek 8 Model krychle 2S
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Zdroj: Lukasova (2010)

Fragmentalni neboli roztfisténa kultura se vyznacuje nizkym stupném solidarity 1
sociability a vysokym individualismem. Dle autori Goffeeho a Jonese (1998) je tento typ
kultury nejvhodné;jsi ve védeckych spolecnostech €i zurnalistice, kdy se pracovnici soustiedi
na spolecné cile, kterych se snaZzi dosdhnout individualni praci. Diky nizkému stupni
sociability nedochédzi k zadnym konflikthm na pracovisti. Moznym negativem je
nedostate¢nd loajalita ke spolecnosti. Pracovnici byvaji loajalni vic¢i odvétvi, kterym se
zabyvaji a ocenéni se jim dostava predev§im mimo organizaci za jejich dosazené vysledky.

Namezdni kultura je zaméfena na firemni cile a strategie za tcelem dosazeni, co
nejvysSiho zisku. Dle LukaSové (2010) se jednd o opak kultury sitové s vysokou urovni

solidarity a nizkou urovni sociability. Pracovni tikoly jsou explicitné¢ zaddny a navazovani
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vztahii byva v ptipadé potieby ziskani informaci nebo rady. Pozitivni podoba ndmezdni
kultury se projevuje sdilenim cilii a z4jmu s koordinovanou ¢innosti. Zadmérem je dosazeni
cili spolecnosti a snaha porazit konkurenc¢ni spolecnosti. ZvySujici se uroven solidarity
muze vést k orientaci na vlastni vykon a vysledky, ¢imZ dochazi k nedostatku komunikace
mezi spolupracovniky a ostatnimi odd¢lenimi. SouCasné se zaméstnanci soustiedi na
kratkodobé cile, bez ohledu na cile dlouhodobé, coz miize mit postupny destruktivni dopad
na spole¢nost. Ve spole¢nostech s ndmezdni kulturou panuje pfesvédceni, Ze zaméstnanec,
ktery nepodava vysoky vykon, neni pro spolecnost piinosem a mél by byt propustén.

Dalsi z kultur, pospolita kultura, casto znama jako komunitni kultura. Jak jiz nazev
vypovida jedna se o kulturu svysSim stupném sociability a solidarity, pozitivnimi
mezilidskym vztahy na pracovisti a se silnym zaméfenim na firemni cile (Lukasova, 2010).
Pozitivni podoba pospolité kultury se projevuje sounalezitosti a diky vyrovnané urovni
sociability a solidarity nedochazi k individualismu na pracovisti a zaméstnanci se soustiedi
predevsim na splnéni pracovnich cili. Negativni podoba pospolité kultury se projevuje
v samolibosti ve spole¢nost nebo produkt. Mnohdy chybi motivace a ocenéni nejlepsich
pracovniki, kteti v disledku toho opoustéji spolecnost. Typickym piikladem jsou malé
spolecnosti a novéjsi technologické spolecnosti.

Posledni typ kultury je sitova. Ve spolecnostech tohoto typu se klade vysoky diraz
sociabilitu, ktera se projevuje pratelskymi vztahy mezi pracovniky a pfijemnym pracovnim
prostiedi. Vyskytuje-li se v organizaci pozitivni podoba sitové kultury, panuje pratelstvi
mezi vS§emi ¢leny, kteti vzajemné sdili informace, upozoriiuji se na mozna rizika a pomahaji
si v pfipad¢ potieby. Vzhledem k budovani ptatelskych vztahti na pracovisti, mize dochazet
k pomalejSimu pracovnimu tempu, s ¢imz muize byt spojen i nedostate¢ny pracovni vykon a
loajalita k nedostate¢nym vysledkiim (Lukasova, 2010). U sitové kultury se vyskytuje snaha
vyhovét pozadavkim presahujici napli prace nebo stanovenou pracovni dobu. Naptiklad
zlstat v praci piescas, aby zaméstnanec vyhovél pozadavku svého spolupracovnika, nikoliv
aby jednal v zajmu organizace. V ptipad¢ vyskytu negativni podoby sit'ové kultury dochazi
ke tvorbé pracovnich skupin na pracovisti, které mezi sebou udrzuji pratelské vztahy a sdili
selektivné informace. V organizacich tohoto typu miize dochéazet k riznym typtim intrik,

manipulace ¢i pomluv mezi pracovniky.
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3.3.5 Silna firemni kultura

Autorka Tureckiova (2004) uvadi, Ze 1ze pojednavat o silné firemni kultuie v ptipade¢,
ze jsou klicové hodnoty sdileny, posilovany a rozvijeny napii¢ spolecnosti, ¢imz se
ztotoziuje s Bedrnovou a Novym (2012). Jedna se o srozumitelnost nepsanych pravidel,
roz$itenost projevi firemni kultury a vysokou mirou integrace firemni kultury
V normativnim a hodnotovém systému zameéstnancl. Silnd firemni kultura se projevuje
Vv fizeni spoleCnosti a rozvoji zaméstnancu a vrcholového managementu. Edgar Schein
(1992) uvadi, Ze silna firemni kultura je nezbytna v pocatcich fungovani firmy, kdy firemni
kultura propojuje vnitini vztahy a hodnoty. V nasledujicich fazich vyvoje pomaha formovat
vztahy ve firmé, ale i s vné&j$im okolim. Jeji dulezitost je nezbytna ke zjisténi, smysluplnosti
a uZzitecnosti predstav fungovani spolecnosti a k oveéfeni hodnot a norem pro firemni jednani.
V nasledujicich stadiich vyvoje firmy je podstatna firemni strategie, ktera musi byt v souladu
s firemni kulturou. Novy (1996) dopliuje, ze za silnou firemni kulturu lze povazovat stav,
kdy se dana firemni kultura stane nezbytnou soucasti kazdodenniho jednani pracovnikd.
., Vyskyt silné firemni kultury je bézny ve starsich organizacich, vyrobné homogennich a
centralizovanych organizacich* (Urban, 2014). RovnéZ ve spoleCnostech, které zajistuji
dlouhodob¢ kontrakty ¢i dozivotni zaméstnani.

Silna podnikova kultura musi spliiovat n€kolik stanovanych kritérii (Bedrnova a
Novy, 2012). Jedna se o zakotvenost popisujici internacionalizaci a ztotoznéni se
s firemnimi hodnotami, normami a vzory jednani. Mezi dalsi kritérium je fazena roz§irenost
firemnich prvka. Je podstatné, aby vSichni zaméstnanci podniku s nimi byli obeznameni a
kazdodenné se s jejich existenci na pracovisti stfetavali. Poslednim kritériem silné
podnikové kultury je zfetelnost, kdy vSechny prvky musi na zaméstnance, na vSech
kariérnich postech, plsobit jednoznaéné a pomoci zaméstnancim rozeznat Zadouci a
nezéadouci jevy a chovani. Kritérium zfetelnosti 1ze splnit, pokud mé spole¢nost vybudovany
rozsahly soubor symbolii, standardl a hodnot, které jsou vzajemné soudrzné a tvoii logicky
uspotradany vnitini celek.

Bedrnova a Novy (2012) konstatuji, ze sila firemni kultury je uzce spjata s vnitinim
rozdélenim na dil¢i firemni subkultury, které se vytvareji zejména mezi odliSnymi Grovnémi
tidici hierarchie ¢i socialnimi normami. Jako ptiklad Ize uvést specifickou kulturu vedoucich
pracovnikil ¢i délnikli. Dalsi diferenciace firemnich subkultur vznik4d mezi jednotlivymi

firemnimi funk¢énimi oblastmi, ¢imz mohou byt zaméstnanci marketingového oddéleni, IT
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nebo HR. Ve velmi diferenciovanych firemnich kulturach ¢astéji dochazi ke vzniku dil¢ich
subkultur potlacujicich fungovani jednotné firemni kultury, coz ptedstavuje znacny problém
pro vedouci pracovniky. Ve velkych spolecnostech, ve kterych dochazi ke vzniku subkultur,
je dulezité klast rozhodujici vliv na podnikové cile a priority a jejich pfijeti vSemi
zaméstnanci.

Vyhodou silné firemni kultury je spontannéjsi a rychlejsi orientace, integrace a
adaptace novych zaméstnanci. Za pfiznivych podminek pfispiva ke stabilizaci a
vy$§i motivovanosti soucasnych zaméstnancl, ¢imz jsou snizeny finan¢ni naklady na
roz§itovani odborného vzdélani. Dalsim pfinosem je odolnost vii¢i objektivnim zménam
vnéjSiho okoli, usnadnéni a urychleni firemni komunikace, rozhodovani a implementace
rozhodnuti do politiky firemni kultury, tim dochazi ke zkraceni a zefektivnéni koordinace
firemnich procest a zjednoduSeni kontrolnich mechanizmi. Ve spolec¢nosti se silnou
firemni kulturou funguje malo kontrolnich mechanizmi, diky vysoké jistoté¢ a duvére
spolupracovnik.

Ve spolecnostech se ¢asto vyskytne potieba zesilit firemni kulturu pomoci né€kolika
nastroji. Dle Urbana (2014) ma zasadni vliv na posileni konzistentni systém odménovani
podporujici firemni zésady. DalSim ndstrojem je pfijimani novych zaméstnanct a jejich
postupna adaptace. K udrzovani silné firemni kultury lze pfispét vyhledavanim novych
spolupracovniki na Skolach, absolvent, vyhledavanim spolupracovnikd s podobnymi
osobnostnimi rysy jako ostatni spolupracovnici na daném oddéleni ¢i diikladné predani
firemnich hodnot a zaskoleni v prib¢hu adaptace.

Negativem zminované silné firemni kultury je zna¢na setrvacnost a slaba pruznost.
Zameéstnanci Ipi na firemnich tradicich (Urban, 2014). Diky nizké flexibilité¢ maze jakakoliv
zména vyvolat projevy odporu. Pii pokusu o zménu dochéazi ke zpochybiiovani signalt
zadouci zmény a odporu k navrhovanym inovacim. Pracovnici si vynucuji konformitu a
blokuji nové strategie. Dusledkem je zhorSujici se pracovni prostiedi a ptipadna ztrata

nejlepSich zameéstnanct €1 obtiznéjsi zaclenovani novych ¢Elend.
3.3.6 Slaba firemni kultura

Tento typ firemni kultury je typicky zejména pro spolecnosti mladsi, vyznacujici se
vys$8i mirou fluktuace ¢i spole€nosti s vice profesné odliSnymi nebo samostatnymi tvary.
Ptikladem mohou byt jednotlivé produktové zamétené divize spolecnosti, které si mohou

vytvaret vlastni subkultury organizace (Urban, 2014).
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Slaba firemni kultura nastdva v pfipad¢, ze nejsou prvky firemni kultury vSemi
zaméstnanci vnimany a respektovany jednotné. Soucasné firemni prvky nejsou zakotveny
V podvédomi zaméstnancli a nemaji vliv, ktery by méli plnit. JelikoZ zaméstnanci vnimaji
odlisné¢ firemni prvky a ovliviiuji je osobnimi preferencemi, dochazi k oslabeni firemni
kultury a existenci celé spolecnosti. Slaba firemni kultura muze byt rovnéz dasledkem
nedefinovani pravidel a cili zdvaznych pro spolecnost. K jejimu oslabeni dochazi také
Vv ptipad¢ Castych persondlnich zmén ve vedeni. Na rozdil od silné firemni kultury, kde je
kladen dlraz na tradice, ve spolecnosti se slabou kulturou lze snadnéji zavadét zmény pro
efektivnéjsi praci zaméstnanc a k vétSim ziskiim. Je zde prostor pro kreativni feSeni,
inovace a vétsi prostor pro jednotlivce, coz se vylucuje s budovanim silné firemni kultury.
Hronik a Urban (2008 a 2014) uvadéji, Ze v porovnani se silnou firemni kulturou lze provést
snadnéji zmény, prosadit nové nafizeni a pfichodem novych zaméstnanct piijmout nové

hodnoty a zvyky.

3.4 Prvky firemni kultury

Prvky slouzi jako funk¢ni a strukturdlni elementy popisujici a shrnujici obsah dané
firemni kultury. Plni funkci indikatord, které lze vyuzit pii empirickém vyzkumu,
pozorovani a diagnostikovani firemni kultury. Soucasné dle Lukasové a Nového (2004)
slouzi jako nastroj k pfedavani a utvateni kultury. Mezi prvky firemni kultury jsou zaclenény
zékladni stavebni komponenty kultury. ,, Prvky nejsou autory kategorizovany a vymezovany
zcela jednotné, avsSak nejcastéji jsou za prvky kultury povazZovany zakladni predpoklady,

normy, postoje a materidlni ¢i nematerialni artefakty “ (LukaSova a Novy, 2004).
3.4.1 Zakladni predpoklady

Jsou obtizné poznatelné a definovatelné. Predstavuji zakotvené principy o chodu
spolecnosti, které jsou ve spolecnosti povaZzovany za samoziejmé, nezpochybnitelné a
pravdivé. Zdrojem vzniku je opakovand zkuSenost pii feSeni probléml. Zakladni
predpoklady jsou povazovany za automatické a jediné mozné, jelikoZ pracovnici se neciti
dobie v nejistoté¢ a konfliktnim prosttedi, snazi se, aby vSe bylo v souladu se zédkladnimi
predpoklady. Zdrojem vzniku zakladnich ptfedpokladl ve spolecnosti je opakovany zptisob
s kladnym vyslednym feSenim, na zaklad¢é ¢ehoz zaméstnanci ziskaji presvédceni, ze dany

zplisob je ucinny a postupné se pro né zacne stavat automatickym. Na jednani, které je
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Vv rozporu s ptedpoklady je nahlizeno jako na nepfijatelné. Bélohlavek (2006) konstatuje, Ze
nejsou ur¢eny k pochybovani ani k diskuzi a velice tézko se méni. Korekce daného prvku u
jednotlivce, ktery vstupuje do skupiny je snaze proveditelnéjsi nez u kulturni skupiny

VvV ramci, které jsou predpoklady vzajemné posilovany a sdileny.
3.4.2 Hodnoty

Firemnimi hodnotami se rozumi vSe, co je pro organizaci podstatné a 0 CO
z dlouhodobého hlediska usiluje. V pfipad€ zdravé firemni kultury by mély vyplyvat, ze
zakladu firemni strategie. Urban (2014) uvadi, Ze lze rozlisit n¢kolik typt firemnich hodnot.
Jednim z typti jsou hodnoty fungujici, které maji vliv na chod spole¢nosti. Hodnoty ¢aste¢né
fungujici a proklamované, které jsou teoreticky definované, avsak prakticky nepouzitelné a
ptili§ formélni. Dal§im typem jsou formalné pfijaté a Casto i okdzale zastavané firemni
hodnoty, které vyznivaji nerealisticky ¢i pfili§ idealisticky a které se neodrazeji v redlném
chovani manazerti. Mohou mit proto maly nebo dokonce nulovy efekt. V komparaci typii
firemnich hodnot se Tureckiova (2004) rozchazi stypy hodnot dle Urbana (2014).
Tureckiova (2004) za hlavni rozdé€leni firemnich hodnot povazuje hodnoty jdouci pracovné
definovat jako zavazujici ideje, které maji vliv na lidské chovani. Hodnoty dale rozliSuje na
instrumentalni oznacujici zaji§téni nizsich potfeb. V souvislosti s firemni kulturou se muze
jednat o zajiSténi materidlnich podminek — mezd. Za dal$i hodnoty jsou povaZzovany moralni
¢1 terminalni vyjadfujici pfisluSnost ke spolecnosti, ztotoznéni s firemnimi hodnotami a

loajalita.
3.4.3 Normy

Normami se rozumi pravidla, které pracovnici pfijali jako zdsady vhodného
firemniho chovani. Jedna se o abstraktni pojem, ktery je nepsanym a zazitym pravidlem
organizace (Armstrong a Taylor, 2015). Jsou faktickou podobou firemnich hodnot. Mohou
se tykat Grovné formalnich ¢i neformalnich vztahi mezi nadfizenymi a podfizenymi,
dresscode, miry vyjadiovani emoci na pracovisti nebo firemni komunikace s vnéjSim
okolim. Normy jsou pfedavany nové piijimanym pracovniklim. Jiz ptfed absolvovanim
pfijimaciho pohovoru maji uchazeci jisté povédomi o zdejsi kultute. Kulturni aspekty jsou
jednim z parametrd pro posouzeni, zda se k dané spolecnosti pfidat. Proces, pfi kterém se
pracovnik ztotoznuje s kulturou organizace se oznaCuje jako anticipacni socializace ¢i

predvolba. Adaptace diky ptedvolbé je zna¢né urychlena. Novy zaméstnanec se stava
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pfedmétem socializacnich procest. V korporatnich spolecnostech je pracovnik vystaven
planovanému a odborné fizenému adaptaénimu procesu. Mensi ¢i rodinné spolec¢nosti jsou
orientovany na procesy postupného piedavani zkuSenosti a zaucCeni pracovnika. Mira
respektovani urcuje piijeti nového pracovnika jako soucast pracovniho tymu. Pokud se
pracovnik neztotozni a nepfizpusobi dané kultufe, mize byt pro spole¢nost neproduktivni,
v nékterych ptipadech az kontraproduktivni (Pfeifer, 1993).

Pracovnik mize respektovat firemni kulturu na zakladé motivace pro dosazeni
finan¢ni odmény, kariérniho rustu nebo z existenénich divodu. Rozlisuji se ¢tyfi varianty
vztahu pracovnika k mistni firemni kultufe. Jednim z nich je jednoznac¢né dodrzovéni
projevujici se plnou vérnosti a chovanim, které koresponduje s pfijatou firemni kulturou.
Jednotlivec timto vztahem vyjadfuje pfesvédCeni o UCinnosti firemni kultury. DalSim
vztahem je napjaté dodrzovani, kdy pracovnik jedné ve shod€ s direktivy kultury a ptsobi
dojmem absolutni vérnosti, av§ak zaméstnanci maji vyhrady vuci jednotlivym hodnotam a
normam kultury. Ttetim typem je utajené nedodrzovani, kdy jedinec dava najevo souhlas
s typem firemni kultury, vnitiné jej vSak neakceptuje. , Lidé této kategorie chtéji byt
organizaci, zejména svymi nadrizenymi, prijimani jako vyhovujici dané kulture, ale
vV situacich, kdy pro né neni nebezpecné jednat v nesouladu s kulturou, demonstruji sviij
opozicni postoj “ (LukaSova, 2010). Posledni variantou je oteviené nedodrzovani, kdy jsou
opomijeny hodnoty a normy. Chovani se projevuje jen u zaméstnanci, ktefi nemohou byt za

své opomijeni potrestani sankcemi.
3.4.4 Postoje

Tykaji se pozitivniho ¢i negativniho vztahu ¢lovéka k druhé osobé, predmétu udalosti
nebo problému (Lukéasova, 2010). Jsou vysledkem hodnoceni, ve kterém jsou spojovany
kognitivni, konativni a emotivni slozky psychiky. V organizacich je ovliviiuji faktory
kultury (hodnoty a normy), chovani managementu (styl fizeni), politiky, které se tykaji
odménovani, uznani, povySovani nebo kvality pracovniho Zivota, a ovliviiuji je také
referenéni skupiny, to znamena skupiny, s nimiz se lidé identifikuji (Armstrong a Taylor,
2015). Postoje 1ze zméftit postojovymi Skdlami. Méfeni je podstatné pro urceni organizacniho

klimatu.
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3.45 Artefakty

Zahrnuji vnéjsi projevy kultury, které jsou po pracovniky viditelné a hmatatelné a
umoziuji chapat firemni kulturu. Dle Tureckiové (2004) tvofi nejvyssi zjevnou uroven
struktury firemni kultury, kterd je nejsndze ovlivnitelnd. Artefakty Ize rozdélit na
nemateridlni a materidlni, které jsou lidskymi vytvory, symbolizuji spole¢nost a odlisuji ji
od konkuren¢nich spolecnosti. Tato uroven zprostfedkovava firemni kulturu vnéjSim
pozorovatelim a partnerim spolecnosti. Artefakty stoji na pomezi mezi firemni kulturou a
vztahy s vefejnosti. Stavaji se vyznamnym Cinitelem pii budovani vnéj$iho image
spoleCnosti (Bedrnova a Novy, 2012). Prikladem nemateridlni povahy artefaktd je
architektura, vybaveni firem, firemni produkty, vyro¢ni zpravy nebo loga. Mezi artefakty

nematerialni povahy jsou fazeny zvyky, ritualy, jazyk ¢i historky a myty (Hofstede, 2010).
3.5 Diagnostika firemni kultury

Pro poznani a pochopeni obsahu firemni kultury slouzi spravné provedena diagnostika
firemni kultury zaloZend na kvalitni metodologii. Armstrong (2015) se ztotoziuje ve svém
dile s vyrokem Manziniho (1988), Ze diagnostika organizace predstavuje systematicky
proces shromazd’ovani tidajii o organizaci — jejich problémech, vyzvach, prednostech i
omezenich a analyzovani toho, jak tyto faktory ovliviluji schopnost organizace efektivné a
uzite¢né se interagovat se svym podnikatelskym prostiedim. Umoziiuje managementu zjistit
hlavni pfednosti a potencial firemni kultury, ale 1 rizika spojend s jednotlivymi strategiemi
spole¢nosti. Udaje zprostiedkované metodikou jsou pro vedouci management vyznamnym
zdrojem pro dalsi vyvoj, zménu firemni strategie, hledani pfi¢in nedostatecného vykonu,
planovani slou¢eni nebo jiné formy spoluprace. Obsah firemni kultury pro funk¢énost metod
a systému vyzaduje, aby byl v souladu s firemni kulturou. V piipadé, Zze by vysledky
diagnostiky prokézaly nemoznost vyuziti ur¢itych metod, je zapotiebi dle Lukasové (2010),
zvolit jiné vhodné metody nebo provést zménu firemni kultury pro dosazeni souladu.
Opomijeni kulturnich aspektli firemnich zmén ¢i fidicich metod by mohlo vést
k netispésnosti nové zavadénych opatieni.

Hlavnim smyslem diagnostiky je odhaleni odlisnosti ve firemnim chovani, mysleni a
vnimani. Dle Pfeifera (1993) je dal$im smyslem diagnostiky detailni popsani prvki firemni
kultury pomoci jejich pozorovani, zjistovani a interpretace symptomt, pomoci kterych se

projevuji hodnoty, predstavy a pfistupy vzit¢ v dané firemni kultufe. Analyza spociva
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V porovnani firemnich kultur spojujicich se organizaci nebo odlisnych subkultur. Nasledné
vysledky umoznuji predjimat a chapat kulturni odliSnosti napfi¢ spolecnosti, zjistit
otevienost pracovnikli vii¢i zméné a povahu piipadnych problému. Kritériem spravné
provedené diagnostiky je cilenost a kvalifikovanost. Pii analyze se uplatiiuji kvalitativni a
kvantitativni techniky. Pfiprava diagnostiky by mé¢la podle Lukasové (2010) zahrnovat vybér
a definovani teoreticko-metodologickych vychodisek, uréeni metod sbéru dat a vymezeni
jednotky analyzy. Néslednd vazba musi byt srozumitelnd, relevantni, popisna a Casoveé
aktudlni.

Armstrong (2015) v komparaci s Lukasovou (2010) detailné&ji rozpracovali jednotlivé

faze diagnostiky firemni kultury, kterd zahrnuje nasledujici faze:

Sbér dat
Analyza
Feedback
Plan akce

Implementace

I o

Vyhodnoceni
3.5.1 Metody diagnostiky firemni kultury

V ramci diagnostikovani firemni kultury se pouzivaji kombinace kvantitativnich a
kvalitativnich metod, v souladu s cilem a u¢elem vyzkumu. Kvantitativni metody vyzkumu
pouzivaji predev§im techniku dotazovéni, pozorovani, rozhovoru, analyzu vécnych
skute€nosti €1 projektivni metody. Jejich cilem je ziskani informaci o zkoumané realité pro
spravné porozuméni. ,, Diagnostik neurcuje predem, které promeénné jsou pro diagnostiku
relevantni, neprovadi vyber sledovanych promeénnych® (LukadSovd a Novy, 2004).
Respondenti odpovidaji dle svého uvazeni. Ziskané informace jsou detailni a umoznuji
nahled do firemni kultury. Ziskand data jsou diagnostikem zapisovana a nasledné
zpracovavana.

Pozorovani predstavuje zdmérné a cilevédomé studium zvoleného jevu. Technika
muze byt provadéna jako zUcCastnéné pozorovani, kdy se vyzkumnik stdva soucasti
kazdodenniho Zivota zkoumaného souboru. Aby mohl pochopit dané chovani, vSe je
chronologicky zaznamenavéano. Rovnéz je mozné pozorovani nezucastnéné, kdy diagnostik

dle Pfeifera (1993) napiiklad navstévuje spolenost nebo se ucastni pravidelnych zasedani a

35



porad spolec¢nosti. Kromé chronologického zapisovani udalosti 1ze vyuzivat pro zaznamy
technické prosttedky. Pro GispéSnost pozorovani je zapotiebi provést piipravu. Bedrnova a
Novy (2007) udavaji, ze je zapotiebi piipravu rozdé€lit do nékolika krokil pro zajiSténi
systematicnosti pozorovani. V prvnim kroku je nutné definovat predmét, cile a metodu
pozorovani. Pro lepsi vyhodnoceni je vhodné stanovit systém kategorii, do kterého budou
vysledky pozorovani zapisovany. Pozorovani je ¢asové naro¢né a vyzaduje soustfedénost,
je vhodné provést ptipravu pozorovatele a zprostiedkovani ptistupu do objektu vyzkumu.
Nasledn¢ dochazi k hlavni fazi vlastniho pozorovani a zapisovani informaci. Po skonc¢eni
vyzkumu dochazi k formulaci zaveért.

Dalsi metodou vyzkumu je nestandardizovany individudlni hloubkovy rozhovor,
ktery se odehrava podle predepsané¢ho schématu (LukaSova a Novy, 2004). Tazatel klade
volné dotazy pro zjiSténi norem a hodnot firemniho chovéni. Hloubkovy rozhovor poskytuje
velké mnozstvi informaci, avSak s rizikem ovlivnéni individudlnimi nézory.

Rozhovor Ize téz provadét ve skupiné s vyuzitim vzajemné interakce a sdileni nazort
provedeni, byva zrealizovan Cast€ji nezli individudlni rozhovor. Skupinovy rozhovor je
naro¢néjsi na organizaci. Lukasova a Novy (2004) konstatuji, ze je velmi dulezité slozeni
dané skupiny, moderovani rozhovoru a kvalita zaznamenavani, jelikoz analyze podléha vse,
co bylo ucastniky rozhovoru feceno, ale rovnézZ zplsob, jakym byl vyrok pronesen a jakym
zpiisobem se diskuze vyvijela.

Analyza dokumentli je sadou metodickych postupi pro analyzovani informaci
z jednotlivych dokumentt. Naptiklad ze zépisi z ufednich zaznamt, Gdaje o mnoZzstvi
vyrobkia vyprodukovanych za sménu, porad, vyroc¢nich zprav nebo pohovora (Bedrnova a
Novy, 2007). Cilem miiZze byt pouhé¢ ziskani informaci nebo porozuméni symbolim, které
byly v dokumentu pouzity.

Projektivni metody jsou zaloZeny na podmétu, ktery je pfedlozen respondentovi.
Nejcastéji se jednéd o dokonceni popisu situace, obrazku nebo véty (LukaSova a Novy, 2004).
Respondent je donucen K vlastni interpretaci svych myslenek a pociti. Pro diagnostiku
firemni kultury prostfednictvim projektivnich metod se mnohdy vyuZivaji kresby a kolaze
¢1 testy nedokoncenych vét.

Kvantitativni metody zahrnuji rozhovor a rovnéZ pozorovani, pokud jsou otazky
pfedem formulované v zaznamovém archu. Kombinace téchto metod je mnohdy malo

efektivni pro diagnostiku, proto se vyuziva predev§im dotaznik. Kvantitativni metody se
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vyznacuji snadnéj§im sbérem dat a jejich néslednym zpracovanim. Negativem
kvantitativnich metod je moznost zkoumani jen omezeného poc¢tu proménnych a vybér
proménnych musi probihat na zaklad¢ jejich dilezitosti ke zkoumanému problému.

Hlavni metodou kvantitativnich metod je dotaznik, ktery je velmi rozSifenym
nastrojem pro ziskavani informaci pomoci pisemnych odpovédi respondenta (Bedrnova a
Novy, 2007). Na obrazku ¢islo 9 je znazornéna ramcova klasifikace metod 5 typd dotaznikd,
ke které jednotlivi autoii dospéli v pritbéhu porovnavani jednotlivych metod (LukasSova a

Novy, 2004).

Obrazek 9 Klasifikace dotaznikovych metod diagnostiky firemni kultury

Dotazniky

typologické profilové

zamérené na

zjistovani zamérené na
predpoladi zjistovanisouladu
efektivnosti

deskriptivni

Zdroj: Ashkanasy, Broadfoot a Falkus, 2000 in LukaSova a Novy (2004)

Typologické dotazniky zjiSt'uji pfitomnost ¢i absenci znaki charakteristickych pro
jednotlivé typy firemnich kultur. Pomoci miry vyskytu znaki 1ze urcit odpovidajici miru
jednotlivym typim firemni kultury. Dal§im typem dotaznikii jsou dotazniky profilové
zjistujici miru Cetnosti hodnot, chovani a nazord, které odpovidaji jednotlivym typim

firemnich kultur. Profilové dotazniky jsou dale d€leny na dotazniky zjist'ujici predpoklady
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efektivnosti. Maji za ukol identifikovat charakteristiky podporujici efektivnost spole¢nosti.
Nejcasteji se dle Lukasové a Nového (2004) jednd o rysy firemni kultury, rysy vymezujici
miru motivovanosti a spolupraci jednotlivych pracovnikii v rdmci spolecnosti. Profilové
dotazniky se dale rozd€luji na dotazniky zaméfené na zjistovani souladu mezi hodnotami a
dal$imi prvky uznavanymi ve spole¢nosti, na dotazniky zamétené na zjistovani predpoklada
efektivnosti a deskriptivni dotazniky. Deskriptivni dotazniky se zabyvaji popisem obsahu

firemni kultury, k ¢emuz napoméha meéteni vyskytu firemnich hodnot a norem.

3.6 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura je nezbytnym prostfedkem k realizaci firemni strategie. Zarovein se
firemni kultura podili na zvySovani efektivnosti a procesu zmén (Kulhavy, 1993). Zdrava
firemni kultura vytvaii prostor, ve kterém jsou dle Brookse (2003) sdileny hodnoty, nazory,
ptedpoklady, pravidla ¢i zplsoby feSeni, ¢imz se vytvafi pfiznivé pracovni prostiedi. Je
nastrojem pro vyrovnavani se s bariérami. V podniku funguje bariéra ekonomickych zajmd,
kompromisti mezi ptikazy vedeni a motivaci fadovych pracovnikl a nedivéry fadovych
pracovnikd viéi vedeni a vlastnikim spoleénosti (Sigut, 2004). Vyjmenované bariéry se
vyskytuji ve firemnim prostfedi téméf kazdé spolecnosti. Mezi jednotlivymi pracovnimi
skupinami existuji izolace pomoci pracovniho postaveni a pomezi, které si zaméstnanci
vytvareji v mezilidskych vztazich a firemni komunikaci.

Jednim zvyznamii firemni kultury je proces kontroly. Kultura pracovnikiim
zprostiedkovava shodné vniméni, sdileni firemnich principi a interpretaci podstatnych
udalosti a rozhodnuti. Spole¢nost nasledné mlize fungovat bez udavani ptikazi a kontroly
vy$§iho managementu. Kontrolni &innost by méla byt zaloZzena na analytické innosti. Sigut
(2004) doporucuje jednat ve tfech po sobé jdoucich fazi v analytickych ¢innostech. Prvni
¢asti analytické faze je organizacni analyza pojednavajici o firemnich lidskych zdrojich,
organiza¢nim modelu podniku, socidlnim klimatu a efektivity procesu prace. Faze analyza
pracovnich ¢innosti se vénuje analyze pracovniho prostiedi, technického procesu, ¢innosti
tfidicich pracovnikli a metodam roziazovani zaméstnancti na pracovni pozice. Posledni faze
se zabyva analyzou naplné prace jednotlivych zaméstnanct v ramci, které jsou analyzovany
potieby odborného vzdélavani a dal§iho rozvoje.

Firemni kultura slouzi jako nastroj k fizeni pracovnikl, pfedevS§im motivaci. Dle
Tureckiové (2004) kultura miize pisobit jako vyznamny stimulacni faktor. Nastroj se

vyznaCuje nepiimou povahou a projevuje se piedevSim v oblastech, kde je zapotiebi
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dodrzovani hodnot ¢i obecnych zasad, které odpovidaji za GspéSny chod spole¢nosti. Urban
(2014) ve svém dile firemni kulturu pfirovnavad ke spolecenskému tlaku podporujici ¢i
vyzadujici urCité jednani pracovniki. Pokud se spole¢nost vyznacuje silnym typem firemni
kultury, mtze se nastroj stat prostiedkem manipulace. Funkce firemni kultury jako nastroj
fizeni piispiva k ziskani vhodnych pracovnikt. Kultura informuje uchazece i zaméstnance o
jednéani spolecnosti ve vybranych situacich. Firemni kultura je soucasné néstroje
marketingové strategie, ktera umoziiuje piedvidat potencidlnimu klientovi chovani
spolecnosti.

,, Hlavnim cilem kazdé spolecnosti je dosazeni maximalniho zisku, avsak spolecnost
musi jednat v souladu s etickym kodexem, ktery byva vypracovan danou spolecnosti, jelikoz
zdasady etického Fizeni lidskych zdrojii se tykaji celkového pojeti, ale také dilcich oblasti
Fizeni lidskych zdroju, jako je rozvoj organizace, ziskavani a vyber, vzdeélavani a rozvoj,
Fizeni pracovniho vykonu, odménovani nebo zaméstnanecké vztahy “ (Armstrong a Taylor,
2015). Etické kodexy jsou v souladu s firemnimi hodnotami a jednaji v zajmu soucasného i
budouciho vyvoje spole¢nosti. Sigut (2004) uvadi, Ze napoméhaji navazat dobré vztahy se

svymi zaméstnanci a ptipadnymi klienty.

3.6.1 Vliv firemni kultury na vykonnost

Firemni kultura se vyznamné podili na vykonnosti spole¢nosti a jejim dlouhodobém
uspéchu. Vykonnost spole¢nosti muze byt zna¢né ovlivnéna silou a obsahem firemni

Kultury, ja je znazornéno na ptilozeném obrazku ¢islo 10.

Obrazek 10 Vliv firemni kultury na fungovani a vykonnost spolecnosti

1

Obsah kultury Sila kultury

Zdroj: Lukasova a Novy (2004)
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Silu firemni kultury 1ze rozdélit na zaklad¢ intenzity na silnou a slabou firemni
kulturu. V ptipad¢ slabé firemni kultury nejsou prvky firemni kultury jednotné, tudiz neplni
funkci, kterou by ve spole¢nosti mély plnit a vliv firemni kultury na chod a efektivitu
spolecnosti neni patrny. V komparaci se slabou firemni kulturou lze najit fadu vyhod, které
nabizi silna firemni kultura. Jedna se o soulad mezi vnimanim a myslenim jednotlivych
pracovnikl, coz vyznamné usnadiiuje vnitopodnikovou komunikaci, jsou eliminovany
konflikty, dochazi k urychleni procesu rozhodovani a nasledné realizaci pfijatych opatieni
(Lukasova a Novy, 2004). Mezi dalsi vyhody lze zafadit sdileni spole¢nych hodnot a cild,
¢imz je posilovana sounalezitost se spolecnosti a zvySovana zaméstnanecka motivace a
spokojenost. Silna firemni kultura pfispiva k regulaci chovani zamé&stnancii a snizuje potiebu
formalnich kontrolnich mechanizmi. Souc¢asné mize nabizet fadu nevyhod jako je fixace
prostfedi ¢i neuvazovani o alternativich moznych feSeni. V takovych situacich ve
spole¢nosti prevlada snaha o udrzeni konformity a presvédceni, ze zazité zpisoby, které se
jiz pozitivn¢ osvédc¢ily budou fungovat i naddle, coz mize poskodit ekonomickou vykonnost
firmy.

Dalsim faktorem putisobici na vykonnost spole¢nosti je obsah firemni kultury. Obsah
firemni kultury ptisobi na vykonnost spole¢nosti dvojim zptisobem. Pracovniky uvadi v
¢innost, na zaklad€ konkrétnich hodnot a norem chovani dané firemni kultury. Nésledné
smétuje jednotlivé pracovniky k napliovani cilti a hodnot, které odpovidaji firemni kultufe.
Pokud je silna firemni kultura ve vzajemném souladu s obsahem firemni strategie, dochazi
k podpofe implementace, ¢imz je soucasné podporovana vykonnost organizace. V situaci,
kdy silné firemni kultura je svym obsahem v rozporu se strategii spolecnosti, predstavuje

riziko pro uspeSnou implementaci firemni strategie a oslabuje vykonnost spolecnosti.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

4.1.1 Historie a charakteristika spole¢nosti

V roce 1957 doslo ve Svycarském Zurichu ke vzniku spolecnosti Adia. Zakladatele
byl Henri Lavanchym. Néasledn¢ v roce 1964 doslo ke vzniku francouzské spolecnosti Ecco
Philippem Foriel-Destezetem (The Adecco Group, 2021). Hlavnimi ¢innostmi spole¢nosti
bylo personalni poradenstvi a poskytovani zaméstnani. V roce 1970 spolecnost Adia
rozsifila svou ptisobnost i do jinych evropskych zemi, nez jen v ramci Svycarska. O 10 let
pozdé&ji, vroce 1980, se spole¢nost Adia stala nejlepsi spolecnosti na evropském trhu
Vv persondlnim poradenstvi a poskytovani pracovnich pftilezitosti. Behem 90. let 20. stoleti
probéhla fada jedndni mezi spolecnostmi Adia a Ecco o mozné fuzi, ke které doslo v roce
1996, ¢imz daly vzniknout spole¢nosti Adecco. Spojenim doSlo ke vzniku vice nez 2 500
pobocek po celém svéte (The Adecco Group, 2021).

Dal$im vyznamnym milnikem spolecnosti byla fuze s americkou spole€nosti Olsten,
ke které doslo 15. bfezna 2000, kterd se stala jednou z dcefinych spolecnosti Adecco.
Slouc¢enim spolecnosti bylo dosaZzeno kombinovanych vynost ve vysi 11, 6 miliont EUR
(The Adecco Group, 2021). Dne 20. fijna 2009 The Adecco Group oznamilo akvizici
S personalni spole¢nosti MSP Group za podnikovou hodnotu 782 miliont EUR, ¢imZ doslo
K posileni podnikatelské ¢innosti The Adecco Group, zejména v USA, Kanadé a Velké
Britanii. Akvizici se spole¢nosti MPS Group The Adecco Group ziskalo pfilezitost vylepsit
svou nabidku programu Managed Service Program a Recruitment Process outsourcing
prostiednictvim technologické platformy ve vlastnictvi MPS Group, coz spole¢nosti The
Adecco Group umoznilo zvysit flexibilitu nabizenych sluzeb, technologii ¢i kombinovanych
programt a ziskat strategickou vyhodu v odvétvi lidskych zdrojti a HR primyslu, a souc¢asné
se stalo svétovym leaderem v personalni oblasti (The Adecco Group, 2021).

V souCasné dobé& se hlavni sidlo spolecnosti The Adecco Group nachéazi ve
Svycarském Zurichu-Glattbruggu. Dcefinné spolec¢nosti Adecco se nachazeji v 60 zemich
svéta s vice nez 5 100 pobockami. Svétové rozmisténi 1ze vidét na piiloZeném obrazku ¢islo

11. Spole¢nost nyni poskytuje pracovni ptilezitosti vice nez 700 000 lidem po celém svéte.
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Obrazek 11 — Svétové rozsifeni spolecnosti The Adecco Group

Zdroj: Interni zdroj Adecco spol. s.r.o. (2021)

Historie dcefiné spole¢nosti Adecco Ceska republika, s obchodnim nazvem Adecco
spol. s.r.o., saha do roku 1992. V pribéhu let se spole¢nost rozsifila po celé Ceské republice
a v soucasné dobé& zahrnuje pobocky nachazejici se v Praze, Mosté, Usti nad Labem, Plzni,
Ostravé, Hradci Kralové, Bmé, Ceskych Bud&jovicich a Jihlavé (Adecco, 2021). Rovnéz
pusobi na fad€ mist, kdy spolecnost vykondva svou ¢innost ptimo v klientové podniku, coz
byva nazyvano jako onsite pracovisté. Mezi jednoho z nejvétsich klientl patii mezinarodni
spole¢nost Amazon s onsite pracovistém v Dobrovizi, kde se nachazi ptsobisté klienta. Dale
naptiklad ve spole¢nosti Bosch v Jihlavé, ve spole¢nosti Miele v Unicové, ve spole¢nosti
Hutchinson v Rokycanech ¢i ve spole¢nosti Lego v Kladné. Regionalni rozmisténi

spoleénosti umoziuje detailni poznani mistnich specifik trhu prace v ramci Ceské republiky.

4.1.2 Profil spolecnosti

Spole¢nost The Adecco Group zaujima dominantni postaveni na svétovém trhu
v personalnim poradenstvi. V ramci Ceské republiky je druhym nejvétsim poskytovatelem
docasného zaméstnani v oblasti lidskych zdroji a zamétuje se na poskytovani kompaktnich

feSeni v oblasti lidskych zdroji a persondlnich sluzeb, kterymi jsou:
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360° zpétna vazba — Metoda vyuzivdna uvnitf spoleCnosti prostfednictvim
anonymniho dotaznikového Setfeni, které vyplinuji kolegové, nadfizeni i podfizeni
zaméstnance. Dotaznikové Setfeni je vyplnéno samotnym zaméstnancem a nasledny
vysledek mlize poslouzit k dal§imu rozvoji slabych a silnych stranek.

Adecco Solutions — Klientovi jsou nabidnuty sluzby piizpisobené jeho zadanym
pozadavkim v oblasti logistiky a vyroby. Mezi divody tohoto druhu rozvoje
provozu patii koncentrace vlastnich zdroji klienta na jeho hlavni pfedmét podnikéni,
potieba zefektivnéni provozu a sezénni a ekonomické vykyvy v podnikani. Adecco
spol. s.r.0. se soustiedi pfedevsim na personalni procesy, ale je schopno vyhovét i
specifi¢téjsim pozadavkim klienta souvisejici naptiklad s odpovédnosti a
spravovanim provoznich prostor a zatizeni.

Assessment centrum — komplexni metoda vybérového fizeni vyuzivajici modelové
situace a ukoly pro zjiSténi chovani uchazece v zadanych situacich a vhodnosti pro
obsazovanou pozici (Hronik, F., 2012).

Development centrum — metoda slouzici pro zmapovani kompetenci uchazece, se
zamétenim na dal$i rozvoj uchazecu.

Executive Search — vsouCasné dobé casto znamo pod anglickym pojmem
,headhunting* neboli pfimé osloveni kandidata. Metoda je vyuzivana ptedevsim pro
sttedni a vyS$i management.

Firemni vzdélavani

Outplacement — metoda zaméfena na uchazece, kteti pfisli o své puvodni
zamestnani a hledaji nové pracovni uplatnéni.

Outsourcing — metoda, pti které jsou podpurné a vedlejsi Cinnosti smluvné
pievedeny na subdodavatele specializujici se na poptavanou oblast.

Outsourcing naborového procesu — program zaméfeny na prevzeti Casti
naboroveého procesu nebo fizeni celého naborového procesu zahrnujici inzerovani
pracovni pozice, piijem zadosti, prezentace a pohovory uchazeci v souladu s kritérii
obsazovan¢ pracovni pozice.

Program fizenych sluZzeb — S programem fizenych sluzeb mize zadavatel zlepsit
své obchodni procesy a vynosy, jelikoz spoleénost Adecco spol. s.ro. jménem
spole€nosti zadavatele fidi persondlni zdroje a vSechny personélni sluzby. V ramci

tohoto programu jsou sjednany jednotné ceny a smlouvy, je zajiStovana uhrada
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faktur a zpracovani reportl, které mohou v ptipadé potifeby pomoci k ptehodnoceni
a upraveni lidskych zdroja.

e Prizkum pracovni spokojenosti

e Psychodiagnostika

e Teambuilding — Organizovani firemnich akci pro upevnéni pracovniho kolektivu.

e Temporary help — Sluzba zajistujici docCasné pridé€leni zaméstnanci, spliujici
pracovni kritéria, na pozadovanou dobu. Vyznamnym klientem je naptiklad
spole¢nost Amazon v Ceské republice, ve které je v sezonni 3pi¢ce dodasné
zaméstnano az 2 000 zaméstnanca.

e Try & Hire — Jedna se o dofasné ptidéleni zaméstnance po urcitou dobu, v ramci

které klient rozhodne, zda zaméstnance ptijme do kmenového stavu spolecnosti.

Na pfiloZzeném obrazku ¢islo 12 je zaznamenano procentudlni vyuZiti jednotlivych
sluzeb vroce 2021. Je patrné, Ze nejvice vyuzivanou sluzbou bylo obecné personalni
obsazovani. Dal§i vyznamnou sluzbou byl Pernament Placement neboli nabor pro
dlouhodobé pfidéleni kandidata na obsazovanou pracovni pozici ¢i development centrum

napiiklad v podobé rekvalifikace.

Obrazek 12 - Znazornujici procentualni zastoupeni jednotlivych sluzeb v roce 2021

A complete 360° HR solutions offering

SUPPORTING CANDIDATES AND COMPANIES AT EVERY STAGE OF THE WORK LIFECYCLE

= General Staffing (Temp)

Business Professional Staffing (Temp)

areas
by income

“ Pernament Placement

Outsourcing
Adecco Solutions

Talent Development,
Up/ reskilling

Zdroj: Interni zdroj Adecco spol. s.r.o. (2021)
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4.1.3 Organizacni struktura

Organizacni fad spolec¢nosti Adecco spol. s.r.o. stanovuje, ze zakladem vnitiniho
fizeni spolecnosti je organizacni struktura, ze které vyplyva nadfizenost a podiizenost
zaméstnancl spolecnosti v jednotlivych usecich, jez jsou pfimo fizené z Grovné jednatele.
Za realizatora tidiciho procesu jsou povazovani vedouci pracovnici jednotlivych pobocek,
vedouci specializovanych tymu, ptipadné jednotliva oddéleni. Plisobnost fidiciho procesu je
zaloZzena na odpovédnosti vedoucich pracovnikii a spolupraci ostatnich pracovniki a
oddéleni za Gcelem naplnéni kratkodobych i dlouhodobych firemnich cil spolec¢nosti.

V Cele spolecnosti Adecco spol. s.r.o. stoji oddéleni nazyvané jako Executive
Committee tvotici osoby ve vrcholném vedeni zodpovédné za fizeni spolecnosti a tvorbé
firemnich strategii. Konkrétné se jedna o Cluster Head, Chief Operating Officer, Country
Finance Manager, Head of Sales, Marketing, Operations Director a PP Director. Adecco
Ceska republika je dcefinou spole¢nosti, tudiz nad oddélenim Executive Committee stoji
nadfizeni z jinych evropskych statll. Nejcastéji se jedna o sousedni Polské vojvodstvi nebo
Italii. Dale je spoleCnost tvofena jednotlivymi managery zodpovidajici a provadéjici
kontrolni, rozhodovaci a fidici procesy, V zavislosti na zafazeni, v organizacni strukture
spole¢nosti. Jedna se naptiklad o HR, Office nebo Transformation managera. V pftiloze ¢islo
5 je znazornéna organizacni struktura spolecnosti zastoupena vedoucimi pracovniky.

Spole¢nost Adecco spol. s.r.o. je dale rozdélena na organizacni stupné tvofici
organizacni jednotku a predstavujici ndzev pro organizacni celek bez ohledu na ¢innost a
rozsah jednotky. DalSim stupném je divize, kterd je nejvyssi a strategicka uroven fizeni. Za
jednotlivé divize odpovida pfislusny feditel nebo manager. Do divizi jsou organizacné
zaClenény samostatné organizacni utvary odpvidajici a vykonavajici samostatné a ucelené
procesy. Organiza¢ni jednotkou povéienou vykonavanim a zajisténim agendy zamétenou na
obchodni ¢innost je pobocka neboli branch, fizena branch managerem nebo onsite
managerem, ktery plsobi v sidle klienta, kde zajiStuje personalni sluzby. Jednotlivé
pobocky ve vétsing€ ptipadi zahrnuji tymy povétené Cinnosti ke splnéni cili pobocky. Tymy
jsou tvofeny recruitery a administrativnimi pracovniky, k nimz je nadfizeny team leader.
V ptipadé pobocky disponujici malym mnozstvim klientti, je na poboc¢ce obsazena pracovni
pozice recruitera vykonavajici 1 pozici administrativniho pracovnika, kterému je nadfazen
branch manager nebo onsite manager. Pikladem je na pfilozeném obrazku stav na Ustecké
pobocéce s jednim pracovnikem. Na pfilozeném obrazku cislo 13 je dale zndzornéna

organizacni struktura Adecco pobocek.
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Obrazek 13 — Organizaéni struktura jednotlivych poboéek v CR

| ] ] | ] ] |
- ) I
BM Ceské BM Hradec - BM Usti nad
BM Brno o {lové BM Ostrava BM Plzen BM Praha
Budéjovice Kralove Labem
Racruiter Senior Recruiter Senior Recruiter || Recruiter Senior l:unsu.hant . e .
Manager Wianager Ianager Manzger Payroll Services Aunior Consultant Recruiter Manager/
L consultant Payroll Payroll Services Administrator
Services
Resaarcher
administrator Regd”“?"."la”:ger Recruiter Manager/ | | Administrator
ministrator . -
- Administrator Administrator
Recruiter Manager
Recruitar manager/
| Administrator
Olomouc

Zdroj: Interni zdroj Adecco spol. s.r.o. (2021)
Dalsi podfizenou jednotkou jednotlivym managerim je oddé€leni zajist'ujici ucelenou

agendu vztahujici se k jednomu pfedmétu nebo druhu ¢innosti. Ve spoleénosti Adecco spol.

S.r.0. se jedna napiiklad o mzdové, IT, marketingové nebo pravni oddéleni.
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5 Vysledky a diskuse

Firemni kultura vyznamné ovlivituje chod spolecnosti, proto je dilezité ji spravné
diagnostikovat za pouziti vhodnych metodologickych procesi a vyzkumnych metod.
Pomoci diagnostiky typu firemni kultury déale navrhnout opatieni na zlepSeni nebo udrzeni
soucasné situace. Rovnéz pti diagnostice firemni kultury je vhodné vymezit zkoumany ttvar.
Pro tyto ucely byla zvolena spolecnost Adecco spol. s.r.o. a jeji pobocky. Vzhledem
Kk rozmisténi a velkému poctu pracovniki byly pouzity kvantitativni i kvalitativni metody

vyzkumu pro ziskani nejptesnéjSich dat k urceni typu firemni kultury.
5.1 Vysledky systematického pozorovani

5.1.1 Pozorovani zamérené na chovani zaméstnancu

Chovani zaméstnanct ve spolecnosti je podminéno etickym kodexem, ktery je obsazen
v zékladnich hodnotéach a principech fizeni, a sou¢asné¢ ma vliv na chod organizace. Mezi
zakladni hodnoty spolecnosti jsou fazeny respekt a diivéra, poctivy ptistup, zachovani know-
how spolecnosti a podnikani a inovace. Zminéné hodnoty jsou pozorovatelné pii jednani
s klienty, kdy spole¢nost nabizi a dodava klientské sluzby v souladu s jejich uzavienou
smlouvou o spolupraci. V ramci udrZeni dobrych vztahti a mozného obnovovani spoluprace,
pobocky pro své klienty mnohdy vykonévaji Cinnosti nad rdmec smlouvy o spolupréci.
Naptiklad pifi prezentovani klienta na veletrzich ¢i natdCeni propagacnich materialt
prezentujici klientovu spolecnost. Eticky kodex je povaZovan za zaklad firemniho usili o
prosazovani pozitivni etické pracovni atmosféry. Stanovuje normy a ofekavani, kterd by
méla byt béhem pracovniho poméru plnéna. Rovnéz ur€uje zplisob, kterym zaméstnanci fidi
zpiisoby komunikace, podnikani a piedstavuje zéklad pro jejich kazdodenni rozhodovani.

Ve spolecnosti Adecco spol. s.r.o. zaméstnanci denné komunikuji s uchazeci o
zaméstnani a se svymi pridélenymi pracovniky u jednotlivych klientt, tudiz maji pfimy a
vyznamny dopad na zivoty lidi, proto se ve spolecnosti klade dliraz na udrzovani kultury
zalozené na vzdjemném respektu a rovnych pftileZitostech. Nikdo neni diskriminovan na
zaklad¢ pohlavi, ndbozenského vyznani, narodnosti, rasy, rodinného stavu ¢i socialniho
pivodu. Zaméstnanci pifi pohovoru a nasledném piijiméni pracovnikid ¢i doporuceni
klientovi, se fidi kvalifikaci a schopnostmi kandidata v zavislosti na pozadavcich

obsazovan¢ pracovni pozice.
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Pozorovani zaméfené na chovani zaméstnancli bylo soustiedéno na dodrzovani
zakladnich hodnot mezi spolupracovniky. Na jednotlivych pobockach bylo vypozorovano,
ze vedouci pracovnici jako je Team Leader ¢i Branch manager se snazi o vybudovani
vzajemného respektu a divéry mezi jednotlivymi ¢leny tymu. V ptipadé krizové situace bylo
vypozorovano, ze zaméstnanci diskutuji situaci s ostatnimi ¢leny tymu a snazi se situaci
vyfesit. Soucasné se nevahaji obratit na svého vedouciho pracovnika, ktery jejich feSeni
objektivné zhodnoti a pfipadné doplni. Vzijemny respekt a davéru na pobockach také
podporuji rtiznéd zaméstnaneckd setkéni. AvSak ptatelskd atmosféra nebyla pozorovatelna

napfi¢ jednotlivymi pobockami, kdy z firemni komunikace vyplyvala urcita mira rivality a

soutézivosti vedouci k vytvareni nevhodnych zaujatych postoji a intrik.
5.1.2 Pozorovani zamérené na ritualy a zvyky

Z pozorovani zaméteného na ritudly a zvyky spolec¢nosti vyplynulo, Ze probiha cela
fada spolecenskych akci na centralni pobocce Adecco v Praze a na vybranych pobockéch
Adecco, vramci Ceské republiky. Kazdy patek jsou poradany pravidelné snidané na
centralni pobocce zajiStované office managerem a na pobockdch branch managery.
V ptipadé¢ nového zahdjeni nebo naopak ukonceni pracovniho poméru nékterého
z pracovnik, je na centralni pobocce usporadana rozlu¢kova udalost spojena s gratulaci a
predanim darti. V piipad¢, ze se jedna o pracovnika ze vzdalengjSich lokalit, méla by udélost
probihat na pobocce, pod kterou pracovnik spada. Bylo ale zpozorovano, ze kvili
nedostate¢nému rozpoctu pro jednotlivé pobocky se spolecné snidan€, uvitani ¢i rozlouceni
se spolupracovnikem nekonaji. Zaméstnanci pusobici na urcitych pobockéach se citi
ménécenné a odstréené v porovnani se zameéstnanci pusobici na centralni pobocce. Navzdory
tomu kazda pobocka dosahujici uspokojivych vysledki ma narok na uspotadani spolecné
vecefe nebo teambuildingu. Dané udélosti se vzdy ucastni pracovnici pobocky a jejich
nadfizeny, pficemZ naplil a misto konani je zcela v jejich rezii.

Dalsi vyznamnou akei je setkani s ndzvem ,,kick oft* potfadana v moravském Zajeci
v prosinci, na ktery jsou pozvani vSichni zaméstnanci spolecnosti. Setkani byva zahdjeno
zhodnocenim splnéni akéniho planu, porovnani se stanovenymi cili a ocenénim tspéchti za
dany rok, ptedstaveni novych a povysenych Clentl. Nasledné byva predstaven akéni plan pro
nasledujici rok, predstaveni novi klienti spolenosti a probiha obeznameni s moznymi riziky
plynouci z dynamiky trhu prace. Po formalni ¢asti setkani nasleduje organizovana vecerni

zabava za hudebniho doprovodu a obcerstveni formou §védskych stoli. Zavérecnou akci
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roku je vanocni vecirek uskute¢novany v nékterém z prazskych restauracnich zafizeni
spojeny s pfedanim vanocnich darkti. Zaméstnanci spolecnosti Adecco spol. s.r.o. velmi
ocenuji poradané firemni akce, pfi kterych panuje ptijemna atmosféra vedena v pratelském
duchu. Vedeni spole¢nosti se témito akcemi snazi prohloubit firemni kulturu, posilit firemni

komunikaci, vést zaméstnance k profesnimu ristu a zvySovat jejich motivaci.
5.1.3 Pozorovani zamérené na rozvoj zaméstnanci

Pozorovéni zaméfené na dalS$i rozvijeni zaméstnanci poukdzalo na to, ze se
spole¢nost snazi pofadat §koleni na vybrana témata. Skoleni probihaji pies online firemni
komunikac¢ni kanal Microsoft Teams nebo pomoci webovych stranek, na kterych se nachazi
Skoleni, které by zaméstnanec m¢l absolvovat. Zaméstnanci ptisobici na vyssich pracovnich
pozicich a ptedstavitelé Executive Committee maji Sirokou nabidku $koleni. Naopak ostatni
zaméstnanci maji nejCasteji moznost Skoleni jednou za kvartal a souvisi s o¢ekavanou situaci
pro dany kvartal. Naptiklad lednové Skoleni pro ro¢ni zuctovani dan¢ nebo fijnové skoleni,
jak se pripravit na vyssi poptavky klientii v obdobi vanoc¢ni $picky.

Béhem pozorovani a pii komunikaci se zaméstnanci na riiznych pobockach bylo
zjisSténo, Ze zaméstnanci by ocenili vétsi nabidku rozvoje a pravidelné tzv. 1 to 1 setkani se
svym nadfizenym v ramci, kterého nadfizeny rozviji schopnosti svého podfizeného s cilem
pomoci ke kariérnimu ristu. Zminéna 1 to 1 setkani nejsou ve spolecnosti pravidelnd a
nékterym zaméstnanciim se této moznosti nedostava.

Pro zajisténi maximalniho informovani pracovnikii se na mési¢ni bazi odehravaji
firemni porady s piedstaviteli Executive Committee a s branch, onsite managery a managery
jednotlivych odd¢leni, ktefi nasledné informuji ¢leny svych tymii. Kazdé ctvrtleti spole¢nost
potada porady pro vSechny ¢leny spolecnosti, na kterych jsou pfivitdni novi clenové, probiha
ocenéni zaméstnanctl za jejich vysledky a jsou pfedstaveny aktudlni vysledky spole¢nosti,

spoluprace s novymi klienty a finan¢ni situace.
5.1.4 Pozorovani zamérené na vizualni stranku pobocky

Pozorovani zamétené na vizualni stranku pobocky se soustfedilo na centralni pobocku
Adecco sidlici na Praze 4 v méstské casti Pankrac. Pobocka se nachdzi v administrativni
budové Qubix 4, ve které spolu se spole¢nosti Adecco spol. s.r.o. sidli i nékolik dalSich
firem. Prostory vyhrazené pro Adecco spol. s.r.o. jsou v 1. patie, kde se nachazeji kancelare

a zasedaci mistnosti urené pro zaméstnance a klienty. V pfizemi se nachazi néborova
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pobocka uréend pro vyhleddvani vhodnych kandidatli na obsazované pracovni pozice.
Spolecné prostory, kterymi je recepce, vytahy, chodby, socidlni zafizeni na spolecnych
chodbach, parkovisté a podzemni gardze spadaji pod spravu majitele objektu. VSechny tyto
prostory jsou nepfetrzit¢ monitorovany kamerovym systémem. ZabezpecCeni objektu je dale
feSeno pomoci bezpecnostnich dvefi opatfenych magnetickymi Cipy, ke kterym maji ptistup
zaméstnanci pusobici v daném objektu. V objektu Qubix 4 je pfitomna recepce 24 hodin
denng¢, kteréd ptipadné hosty ohlasuje prislusSnym spolecnostem a soucasn¢ jim po prokazani
identity povoli pfistup do patra, ve kterém se spole¢nost nachazi.

Na venkovni fasadé budovy Qubix 4 je umisténo logo spole¢nosti Adecco spol. s.r.o.
opatfené svételnym efektem pro viditelnost i v nocnich hodinéch (Vzor loga v ptiloze ¢islo
4). Logo se dale objevuje na vnitinich ukazatelich v budové Qubix 4. Vnitini prostory
vyhrazené pro spolecnost jsou ladény do Cervenych a bilych barev odpovidajici logu Adecco
spol. s.r.o. Vsechny stény interiérti jsou vymalovany bilou barvou a nachazeji se na nich
obrazy s reklamnimi fotkami spolec¢nosti. Podlahy jsou pokryty ¢ervenymi koberci, které
spolu sbilymi sténami koresponduji s logem spole¢nosti. Na sklenénych dvefich je
zobrazovano motto spolecnosti ,,.Better work, better life*.

Vybaveni pracovniho prostiedi odpovida pozadavkim pro kancelaifskou praci.
Zameéstnanci disponuji firemnim notebookem a mobilnim telefonem s moznym vyuzitim pro
osobni ucely. Kazdy zaméstnanec ma ptidélené pracovnim mistem, jehoz plochu si mize
vybavit dle vlastniho vkusu. Mnohdy se na pracovnich plochach objevuji rodinné fotografie,
kalendafe ¢i talismany. Soucasné zde plati pravidlo, Ze plochy nesmi zdobit zadné
diskriminujici €1 urazlivé predméty a vyroky. Pracovni prostiedi je dale vybaveno ¢ernobilou
a barevnou tiskarnou, ur¢enou pro vS§echny zaméstnance, nachazejici se v hlavnim koridoru.
Vyjimku tvoii kancelafe zastupci Executive Committee a kancelai mzdového oddéleni,
které jsou vybaveny barevnymi tiskarnami. K pohodové pracovni atmosféte piispiva
klimatizované pracovni prostfedi béhem letnich mésict a podlahové vytapeni béhem mésict
zimnich.

Pracovni fad zahrnuje kodex oblékani s cilem, aby byly zachovéany standardy oblékani,
upravy zevnéjsku a osobni hygiena. Styl obleceni, tes a make-up musi byt pfiméieny
prostiedi spole¢nosti. Dal§im cilem kodexu oblékani je obstat v konkurenci, navazovat
dlouhodobé vztahy s klienty a vytvafet a udrzovat pozitivni vnimani spoleCnosti. Ve
spole¢nosti jsou dva doporucené standardy oblékani, a to standard obchodni neboli formal

dress code a standard slusného oblec¢eni neboli smart casual dress code. Standard obchodni
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predstavuje formalni obleceni vhodné pro kontakt s klienty a externimi partnery. Jedna se
napiiklad o pansky oblek nebo ddmsky kostym. Standard slusného obleceni piedstavuje
obleceni méné formalni, vhodné pro bézny kontakt s kolegy. Jde naptiklad o kombinaci
kalhot a koSile bez kravaty pro muze a sukné a svetiiku pro Zeny. V pfipad¢ nevhodného
odévu. V ptipadé opakujici se situace lze predat vytykaci dopis za nevhodné obleceni. Kodex
oblékani zahrnuje tzv. Casual Friday umoznujici zaméstnanctim obléct si sviij oblibeny
odév, pokud v patek nemaji Zadnou schiizku s klienty nebo uchazeci o zaméstnani. Zvoleny
odév ale nesmi pokryvat potisky. Nejsou povoleny kratké kalhoty, Sortky, plazové odévy,

pantofle ¢i sportovni obuv.

5.2 Interpretace rozhovoru s OnSite Managerem

Jednotlivé otazky a odpovédi jsou detailné zobrazeny v priloze cislo 1. Ziskané
odpovédi byly spolu s odbornymi knihami a ¢lanky pouzity jako podklad pro vytvoreni
standardizovaného dotazniku, ktery byl poloZen zaméstnancim. Odpovédi OnSite
managera jsou shrnuty v nize uvedenych bodech:

e OnSite manager usiluje o pravidelny kontakt se svymi podfizenymi zaloZeny na
pratelské bazi.

e Nazory a pfipominky zaméstnanci jsou ve spole¢nosti cenény a
prodiskutovavany s vedoucimi pracovniky.

e Ve spolecnosti neprobihd ohodnoceni zaméstnancli. Pouze ocenéni za dobie
odvedenou praci, v n¢kterych piipadech doplnénou o volnocasové poukazky.

e Zaméstnanci nemaji stejné pracovni podminky na svych pfidélenych
pracovistich.

e Pro nedostatecné produktivniho zaméstnance je vytvofen plan pro zvySeni
pracovniho vykonu, ktery je zameéstnanci pfedlozen jeho nadfizenym a na tydenni
bazi jsou vyhodnocovany vysledky.

e Dle OnSite managera je ve spoleCnosti znat rivalita mezi pobockami, jejichz
¢innost byla narusena COVID pandemii.

e Absence bonusového systému, kterd je nahrazovéna slovnim motivovanim

jednotlivct i celych pobocek a oceniovanim dosazenych vysledki.
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¢ OnSite manager je spokojen se svym pracovnim zatazenim a v ptipadé moznosti

by doporucil praci v Adecco spol. s.r.o.
5.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznik byl rozeslan prostfednictvim interni elektronické komunikace 100 vybranym
zamg&stnanciim spolecnosti Adecco spol. s.r.0., z nichz 88 zaméstnanci dotaznik dokongilo.
Celkova navratnost tak ¢inila 88 %. Moznost vyplnit dotaznik byla oteviena od 1. zaii do
30. zafi 2021. Zaslana komunikace je Kk dispozici v piiloze ¢islo 2 a Vv priloze ¢islo 3 je

zobrazeno zadani dotazniku.
5.3.1 Identifika¢ni udaje

Otazky ¢islo 1 aZ 4 slouZily k pfedstaveni skupiny respondentil a zahrnovaly otazky
tykajici se véku, pohlavi, nejvyssiho dosazeného vzdélani a doby puisobeni v Adecco spol.
s.r.o.. Na prilozeném grafu 1 Ize vidét jednotlivé veékové zastoupeni dotazovanych
zaméstnancl. Z grafu rovnéz vyplyva, ze nejvyssi pocet respondentl se nachazi ve vékoveé
kategorii 31 az 45 let, pedstavujici 39 respondentti (45 %). Druhé nejvétsi zastoupeni ma
vékova kategorie 26 az 30 let se 23 respondenty (26 %). Vekova skupina 46 let a vice je
zastoupena 16 respondenty (18 %). Naopak nejnizsi pocet zastoupenych je tvofen vékovou
kategorii 21 az 25 let predstavujici 9 respondentti (10 %) a respondenty a jednoho

respondenta (1 %) zastupujici vékovou kategorii 18 az 20 let.

Graf 1 Jaky je Vag vek?

1%

H18-20 m21-25 m26-30 31-45 W46 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dotaznik byl vyplnén celkem 63 Zenami (82 %) a 25 muzi (28 %). Z ¢ehoz 1ze

usoudit vyssi zastoupeni zen pracujici ve spolecnosti.

Graf 2 Jaké je Vase pohlavi?

M Zena M Mui

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 3 ziejmé, nejpocetnéjsi skupinu tvorili respondenti se stifedoSkolskym
vzdélanim s maturitou se zastoupenim 36 dotazovanych (41 %). Vyssim odbornym
vzdélanim disponuje 5 dotazanych (6 %). Soucasné vysokoskolské vzdélani bakalarského
stupné je zastoupeno 25 dotdzanych (29 %), magisterského stupné 16 dotdzanymi (18 %) a
postgradualnih stupné 3 dotazanymi (3 %). Zakladni stupen vzdélani je zastoupen 3
dotdzanymi (3 %).

Graf 3 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

3% 3%

W Zakladni vzdélani m Stfedoskolské s vyucenim
W Stredoskolské s maturitou Vyssi odborné
B Vysokoskolské - bakalarsky titul B Vysokoskolské - magistersky titul

W Vysokoskolské - doktorsky titul nebo vyssi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. je znazornéna na
piilozeném grafu a je z n&j patrné, ze nejvyssi pocet respondentil ptisobi ve spolecnosti 1
az 2 roky se zastoupenim 26 respondentii (29 %). Vyssi zastoupeni piedstavuji rovnéz
respondenti s délkou pracovniho poméru 7 mésict az 1 rok, predstavujici 20 respondenti
(22 %). Vyjma délky pracovniho poméru méné nez 3 mésice, trvani pracovnich pomért

vzajemn¢ koresponduje a vypovida o urcité mife fluktuace.

Graf 4 Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?

2%

B0 aZz 3 mésice 3 aZ 6 mésicl B 6 mésict aZz 1 rok

1 az 2 roky m2azi5let H Vice nez 5 let
Zdroj: Vlastni zpracovani

5.3.2 Interpretace dotaznikového Setfeni

Podstatnou soucati firemni kultury jsou jeji hodnoty. Piedstavuji vSe, o co
spole¢nost usiluje a co je pro ni podstatné. Nasledujici otazky byly zaméfeny ke zjisténi
poveédomi o hodnotach a jejich respektovani.

Na otazku §islo 5 odpovédélo 52 dotazanych (59 %), Ze si jsou védomi zakladnich
hodnot spolecnosti. Pfevazna ¢ast odpovedi byla tvofena zameéstnanci, ktefi ve spolenosti
ptisobi vice nez 2 roky. Povédomi o zdkladnich hodnotéch, avSak s jistou miry nejistoty
mélo 20 dotazanych (23%). Naopak zaméstnanci piisobici ve spole¢nosti dobu kratsi nez 1
rok pfiznali, Ze si jsou ¢astecné védomi, coz pfiznalo 11 dotdzanych (13%), spise

nevédomi, 2 dotdzani (2%) nebo nevédomi zakladnich hodnot, 3 dotdzani (3%).
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Graf 5 Jste si védom/a zakladnich hodnot uznavanych ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.o0.?

39% 2%

Ano M SpiSe ano Céstecné Spise ne HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového souboru dotazanych odpovédélo 77 (88 %), ze pravidla a zasady
chovani jsou popsana v etickém kodexu. Naopak 11 dotazanych (12 %) tvofili zaméstnanci
pusobici ve spolecnosti kratsi dobu nez 1 rok, kteti zodpovedéli, Ze netusi, zda jsou

pravidla a zadsady chovani popsany v etickém kodexu. Z ¢ehoz 1ze usuzovat, Ze za dobu

svého pusobeni v Adecco spol. s.r.0. neméli ptilezitost se s etickym kodexem seznamit.

Graf 6 Jsou pravidla a zasady chovani popsany v etickém kodexu?

88%

Ano Nevim B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

Hodnota ,,poctivy piistup* dosahla zastoupeni 7 respondentti (8 %) a hodnota ,,zachovani
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know-how* zastoupeni 5 respondentti (6 %). Z dané otazky vyplyva, ze zaméstnanci dbaji

pfedevsim na mezilidské vztahy, nezli na obchodné zamétené hodnoty.

Graf 7 Setad’te nasledujici hodnoty dle dileZitosti.

Respekt a dlivéra B Podnikani a inovace

Poctivy pfistup Zachovani know-how

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoty obsazené v otdzce Cislo 7 byly zvoleny jako velmi dulezité 37 dotdzanymi
(42 %) a jako spise dilezité byly zvoleny 23 dotdzanymi (26 %). Jednalo se o zaméstnance
pusobici ve spole¢nosti vice nez 1 rok. Naopak zameéstnanci pusobici ve spole¢nosti kratsi
dobu nez jeden rok piedstavujicich 13 dotdzanych (15 %) odpovédeli, Ze si neuvédomuji
dulezitost hodnot. Z dotazniku bylo dale zjisténo, Ze 9 dotazanych (10%) hodnoty povazuje
za spiSe nedulezité a 6 dotazanych (7 %) hodnoty povazuje za nedtlezité. Ze zjisténi lze
usoudit, ze zaméstnanci s krats$i dobou plisobeni ve spole¢nosti nemé¢li dostatek piilezitosti

sezndmit se S hodnotami spolecnosti a vyuZzit je v rdmci svych pracovnich ¢innosti.

Graf 8 Jaké je Vase stanovisko k hodnotam obsazenych v otazce ¢. 7?

Velmi ddlezité ™ Spise dulezité Nevim & SpiSe nedllezité M Nedllezité

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Cast otazek tykajici se hodnot spole¢nosti byla zaméfena na dodrzovani
spoleCenskych norem a pravidel chovani, v rdmci kterych pievazna ¢ast respondentii
odpovédéla, Ze spolecenské normy a pravidla chovani jsou dodrzovany spolecnosti, coz
vypovida o diirazu ze strany vedeni na respektovani hodnot a pravidel. Z celkového
souboru respondentti, 44 (50 %) odpovédelo kladné na polozenou otazku a 27 respondentti
(31 %) zvolilo moznost ,,spiSe ano*“. Nékteii zaméstnanci predstavujici 15 respondentt (17
%) odpovédeli, ze spolecenské normy a pravidla chovani jsou dodrzovany jen Caste¢né.
Pouze 2 respondenti (2 %) maji pocit, ze dané hodnoty jsou spole¢nosti spise
nedodrzovany. Vzhledem k ptevazujicim kladnym odpovédim se Ize domnivat, ze
Vv pripad¢ odpovédi ,,castecné™ nebo ,,spise ne* mize predvédceni pramenit z negativni

osobni zkuSenosti nebo nedostate¢ného respektovani ¢i sdileni vedoucimi pracovniky.

Graf 9 Jsou spolecenské normy a pravidla chovani dodrZzovany napfti¢ spole¢nosti Adecco

spol. s.r.0.?

2%

Ano  HESpiSe ano Castecné Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky vyhodnoceni otazky ¢islo 9 a 10 spolu vzajemné koresponduji, kdy 35
respondentt (40 %) odpovédélo, Ze maji pocit, Ze spoleGenské normy a pravidla chovani,
které osobné povazuji za nezbytné jsou dodrZzovana spolec¢nosti. Dale 38 respondentli (43
%) zvolilo moznost, Ze spolecenské normy a pravidla chovani jsou spise dodrzovana. O
¢astetném dodrzovani bylo piesvédceno 14 respondentii (16 %) a dle 1 respondenta (1 %)
jsou dané hodnoty spiSe nedodrzovéany. Z odpovédi na otazky lze usuzovat, ze spole¢nost
se dafi o dodrzovani svého etického kodexu a v ramci dodrzovani norem a pravidel

chovani se snazi i o dodrzovani nepsanych pravidel.
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Graf 10 Jsou spolecenské normy a pravidla chovani, které povazujete za nezbytné,

dodrzovany ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?

1%

Ano M SpiSe ano Caste¢né Spise ne HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku ¢islo 11 zaméfenou na informovanost zaméstnancti, odpovédelo 52
dotazanych (59 %), ze si jsou védomi firemnich cild, coz svéd¢i o informovani ze strany
vedoucich pracovniki o cilech, kterych by spole¢nost méla dosdhnout. DalSich 23
dotazanych (26 %) si je spise védoma o firemnich cilech. Zaméstnanci ptisobici ve
spolecnosti dobu krats$i nez 7 mésict na danou otazku odpoveédéli, Ze si spiSe nejsou
védomi, 10 dotdzanych (11 %) nebo nevédomi firemnich cild, 3 dotdzani (4 %). U téchto
zaméstnanct lze predpokladat, Ze zaméstnanci nebyli doposud s cili ze strany svych

vedoucich pracovnikli obeznameni.

Graf 11 Jste si védom/a firemnich cild?

Ano M SpiSe ano Spise ne HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pravidelné informovani zaméstnanct o novych firemnich cilech a strategiich je
velmi dilezité pro fungovani spole¢nosti, organizaci pracovnich ¢innosti a jeji
ekonomickou vykonnost. Ze souboru dotazanych odpovédélo 53 respondenti (60 %), ze
jsou pravideln¢ informovani o novych firemnich cilech a strategiich. Ostatni dotdzani 35
respondentt (40 %) odpoveédéli, Ze nejsou informovani. Z odpoveédi 1ze vyvodit, ze
zamgéstnanci, kterym se nedostavaji informace o novych firemnich cilich a strategiich
nejsou dostatecné informovani ze strany svych nadfizenych pracovniki, nejsou zahrnuti do
informacnich mailovych komunikaci nebo nemaji ptilezitost ucastnit se porad ¢i firemnich
setkani. Z dlouhodobého hlediska nedostatecnd informovanost miize vést k naruseni chodu

organizace a neplnéni pozadovanych cili.

Graf 12 Jste informovan/a o novych firemnich cilech a strategiich?

60%

Ano H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

O dosaZenych vysledcich byva pravidelné informovano 71 dotazanych (81 %).
V komparaci s piedchozi otazkou ¢islo 12, 1ze usuzovat, ze vysledky spole¢nosti jsou
pravidelné prezentovany napii¢ vSemi oddélenimi a je jim piikladan vétsi diraz nez novym
firemnim ciltim a strategiim. Zaporné€ na otazku odpovédélo celkem 17 zaméstnanct
(19 %) s kratsi dobou puisobeni nez 1 rok, kde 1ze rovnéz usuzovat nedostate¢nou

informovanost ze strany nadfizeného pracovnika nebo nedostatek piileZitosti k ziskavani

nutnych informaci.
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Graf 13 Jste pravideln¢ informovan/a o vysledcich spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?

81%

Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku tykajici se angazovanosti a aktivity zaméstnancti ve prospéch spolecnosti
prevladaly pozitivni odpovédi, kdy 39 dotazanych (45 %) zvolilo moznost ,,ano* a 31
dotdzanych (35 %) zvolilo moznost ,,spiSe ano*. Ze ziskanych dat Ize usuzovat, ze
zaméstnanci vykonavaji svédomité svou préci, podporuji €innost spolecnosti a snazi se
piichazet s dal§imi napady ptispivajici k chodu spolecnosti. Pouze 15 dotazanych (17 %)
uvedlo, ze vnima ¢asteCnou angazovanost a aktivitu vii¢i spolec¢nosti a 3 dotazani (3 %)
uvedli, Ze spiSe nevnimaji angazovanost a aktivitu ostatnich zaméstnancti. Mezi témito
respondenty se nachazela vétSina zaméstnancli piisobici ve spole€nosti vice nez 2 roky,
kteti tak pravdépodobné ohodnotili kolegy s krat§im pracovnim piisobenim ve spole¢nosti.
Dle jejich minéni lze vydedukovat, Ze ocekéavaji vétsi angazovanost a aktivitu odpovidajici

zaméstnanciim s del§im pracovnim plisobenim.
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Graf 14 Zaméstnanci jsou angazovani a aktivni ve prospéch spolecnosti

Adecco spol. s.r.o.?

Ano HSpiSe ano Castecné Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zamétend na vedeni k samostatnému rozhodovéni byla z pfevazné ¢asti
kladn¢ zodpovézena, na zéklad€ ¢ehoz lze usoudit, Ze zaméestnanciim se dostava ze strany
svych nadfizenych a vedeni spole¢nosti diivéra a opravnénost K samostatnému
rozhodovani. Konkrétné 72 respondenti (82 %) zvolilo moznost ,,ano* a 12 respondentti
(14 %) zvolilo moznost, Ze jsou spiSe vedeni k samostatnému rozhodovani. Z celkového
poctu respondentit odpovédéli 4 respondenti (4 %), ze spiSe nejsou vedeni k samostatnému
rozhodovéni. Jednalo se o 2 zaméstnance s dobou plsobeni krat$i nez 7 mésict, kde 1ze
usuzovat, ze zaméstnanci nemaji dostatek pracovnich zkuSenosti, aby ziskali opravnénost
k samostatnému rozhodovani a prochazeji fazi uéeni pracovnich procest. Dale se jednalo o
2 zaméstnance s dobou plisobeni delsi nez 2 roky, kde se miizeme domnivat, Ze jejich
pracovni pozice ma pfedem stanovena pravidla rozhodovani a dalsi kroky nejsou nutné

nebo prevedené na vedouciho pracovnika odd¢€leni.
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Graf 15 Jste spolec¢nosti Adecco spol. s.r.0. veden/a k samostatnému rozhodovani?

82%

14%

H Ano M SpiSe ano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda jsou respondenti piesvédceni, Ze ostatni zaméstnanci jednaji
samostatné, se odpovédi ve srovnani s otazkou ¢islo 15 pfilis nelisi. U vétSiny respondentt
pfevlada nazor, Ze zaméstnanci spole€nosti jednaji samostatné. Konkrétné 61 dotazanych
(69 %) je presvédceno, ze zaméstnanci jednaji samostatné a 17 dotdzanych (19 %) je spise
presvédceno o samostatném jednani. Zaméstnanci, ktefi odpoveédeli, ze si mysli, ze
zameéstnanci spise nejednaji samostatné, zahrnuje 10 zaméstnanct (12 %) pusobici ve
spole¢nosti vice nez 2 roky, u kterych se 1ze domnivat, ze nabyli dojmu, Ze zaméstnanci
s kratsi délkou pracovniho poméru nejednaji dostate¢né samostatné v porovnani s jejich

pracovnim vykonem.

Graf 16 Jednaji zaméstnanci samostatné?

69%

® Ano HSpiSe ano SpiSe ne  Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Odpovédi respondentil na otdzku ¢islo 17 poskytly jednoznacné vysledky, které
vypovidaji, ze 82 respondentt (93 %) je vedeno vedeno k operativnimu feSeni nastalych
situaci, coz se muze jevit jako velmi dualezita schopnost, zvIasté pfi feSeni neoCekavanych
situaci nebo pfi potiebé rychlého splnéni pozadavku klienta. Ze souboru 6 respondentti (7
%) uvedlo, ze nejsou vedeni k operativnimu feSeni nastalych situaci. Z poskytnutych
odpovédi bylo zjisténo, Ze stejné jako u otazky Cislo 15 nejsou 2 zaméstnanci s dobou
pusobeni vice nez 2 roky vedeni k operativnimu jednani. Opét 1ze ptedpokladat, ze jejich
pracovni zatazeni neptedpokladd schopnost operativniho feSeni. Ostatni 4 respondenti
uvedli, Ze ve spolecnosti pisobi kratsi dobu nez 7 mésict, tudiz Ize predpokladat, ze
v danou dobu nemaji dostatek zkusenosti, aby je vedouci pracovnik mohl vést

K operativnimu FeSeni nastalych situaci.

Graf 17 Jste spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. veden/a k operativnimu feSeni nastalych

situaci?

83%

Ano HESpiSe ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi respondentti je patrné, Ze pievlada nazor, ze zamé&stnanci jsou schopni
fesit nastalé problémy operativné. Ze souboru vybranych zaméstnancti odpoveédélo 54
zaméstnanct (61 %) moznosti ,,ano* a 22 dotazanych (25 %) moznosti ,,spiSe ano*.

V komparaci s otazkou ¢islo 16 zaporné odpoveédeélo moznosti ,,spise ne” 10
zamé&stnancu (12 %) a moznosti ,,ne” 2 zaméstnanci (2 %). Z dat vyplynulo, Ze zaporné
odpovidajici zaméstnanci puisobi ve spole¢nosti delsi dobu nez 2 roky, kdy lze

predpokladat, Ze zamé&stnanci maji pocit, Ze ostatni spolupracovnici nemaji schopnost
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operativniho feseni nastalych situaci, coz mize byt spjato s jejich nedostate¢nymi

pracovnimi zkuSenostmi ¢i znalostmi.

Graf 18 Jsou zaméstnanci schopni fesit problémy operativné?

2%

H Ano HSpiSe ano Spise ne HENe

Zdroj: Vlastni zpracovani

V souvislosti s otazkami tykajicich se zapojeni zaméstnanct do chodu spoleénosti,
dotaznik zahrnoval otdzku zamétenou na odpovédnost zaméstnancti. Dohromady 70
respondentt (80 %) uvedlo, Ze nese odpovédnost za SVou vykonanou praci. Zbylych 20 %
respondentti zvolilo moznost ,,spiSe ano®. V porovnani s otazkou ¢islo 15 Ize vyvodit

samostatné jednani zaméstnancti doprovazejici odpoveédnost za jejich pracovni vysledky.

Graf 19 Nesete odpovédnost za svou vykonanou praci?

W Ano M SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
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O zapojeni zaméstnanct do chodu spolecnosti zna¢né vypovida jejich loajalita vici
zaméstnavateli. Vybrani zaméstnanci odpovédéli pouze kladné€ a vyjadrili tim jednani
Vv souladu se zajmy zamé&stnavatele a jejich loajalitu. Ostatni dotazani zaméstnanci
10 (11 %) odpovédélo, Ze jsou spise loajalni. Pti dalSim rozboru bylo zjisténo, Ze spise
loajalni jsou zaméstnanci s dobou piisobeni kratsi nez 7 mésict, kde v navaznosti na
otazku ¢islo 5 vyplyva, Ze pravdépodobné nejsou dostatecné seznameni se zakladnimi

hodnotami spolecnosti.

Graf 20 Jste loajalni vuci spole¢nosti?

Ano M SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ackoliv na predchozi otazku ¢islo 20 odpovedé€li vybrani zaméstnanci pouze
kladné, na dotaz tykajici se loajality svych kolegti odpovidali dotazani zapornéji.
Z celkového souboru je presvédceno 40 zamestnancti (45 %), ze zaméstnanci jsou loajalni
a spise presvédceno je 32 (36 %) zamé&stnancl. PficemZ o loajalité spolupracovniki je
spiSe nepiesvédéeno 11 dotazanych (13 %) a 5 (6 %) si nemysli, Ze jsou zam¢&stnanci
loajalni viici spole¢nosti. Zaporné na otazku bylo odpovédéno ze strany zaméstnanct
plisobicich vice nez 2 roky ve spolecnosti. Dana otdzka muze vypovidat o tom, ze
zaméstnanci nevnimaji u svych kolegii dostate¢nou miru odevzdanosti, kterou sami

poskytuji spolecnosti.
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Graf 21 Myslite si, ze jsou zaméstnanci loajalni vici spolecnosti?

H Ano HSpiSe ano SpiSe ne HENe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro zvySovani vykonnosti spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. je nezbytna vzajemna
kooperace a ochota pracovat v tymu. Otazka ¢islo 22 ukazala, Ze zaméstnanci jsou vedeni
ke kooperaci. Z nashromazdénych odpovédi prevazuje odpovéd’ ,,ano™ predstavujici 78
dotazanych
(89 %), nasledovana odpovédi ,,spise ano* s 10 dotazanymi (11 %). Na otazku nebyla
zaznamenana zadna negativni odpovéd’, coz poskytuje jednotny nazor dotazanych, ze
zaméstnanci pi1 vykonu své prace spolupracuji a navazuji kontakty napii¢ pobockami

Adecco v Ceské republice, piipadné na Slovensku.

Graf 22 Vede Vas Adecco spol. s.r.0. ke kooperativni ¢innosti a rozvoji tymového ducha?

W Ano M SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka tykajici se firemni komunikace a kontaktu s vedenim spolecnosti ukézala,
ze pouhych 12 respondentt (14 %), Ze maji moznost byt v izkém kontaktu s vedenim
spole€nosti a 9 respondentti (10 %) uvedlo, Ze maji spiSe moznost byt v izkém kontaktu,
kde Ize predpokladat nepravidelny kontakt. Jednalo se piedev§im o zaméstnance plisobici
ve spolecnosti vice nez 5 let. DalSich 28 respondentl (32 %) uvedlo, ze spiSe nemaji
moznost byt v izkém kontaktu s vedenim spole¢nosti a 39 respondenti (44 %) nema
zadnou moznost zkého kontaktu. Z otazky Ize vydedukovat, ze v izkém kontaktu
S Vedenim spolecnosti jsou pfedev§im zaméstnanci na vyssich pracovnich pozicich nebo
zameéstnanci pusobici ve spole¢nosti delsi dobu, kteti jiz méli jiz moznost s vedenim

opakovang spolupracovat a maji divéru vedeni.

Graf 23 Mate moznost byt v izkém kontaktu s vedenim spole¢nosti?

Ano M Spise ano SpiSe ne HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navzdory ptevladajicim zdpornym odpovédim v otazce ¢islo 23, moZznost
komunikovat se svym pfimym nadfizenym ma 88 dotazanych (100 %). Svym tvrzenim
potvrdili, ze udrzuji pravidelny kontakt se svym nadfizenym, coz je nezbytnou soucasti

uspéchu spolecnosti.
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Graf 24 Mate moznost pravidelné komunikovat se svym pfimym nadfizenym?

m Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dopliujici otazka zamétena na zptisob firemni komunikace ukézala, ze vétSina
dotazanych, 66 (75 %), zvolila jako nejcastéjsi formu firemni komunikace elektronickou
prostiednictvim mailu nebo chatu. Nasledovala u 13 dotazanych (15 %) tstni komunikace,
kterou Ize ptedpokladat u zaméstnanct pracujici na stejné pobocce nebo sdilejici kancelafr.
Nasledovala telefonicka komunikace tvofici u 9 dotazanych (10 %). Naopak pisemna

komunikace byla ozna¢ena jako nejméné vyuzivana.

Graf 25 Sefad’te formy komunikace s Vasim nadtizenym pracovnikem.

M Mailova/ Chatovda M Telefonicka Ustni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro spravné fungovani a dalsi rozvoj spolecnosti je rovnéz nutné zabyvat se
rozvojem jednotlivych zaméstnancti. Otazka zaméfena na rozvoj zaméstnancii ze strany

pfimych nadfizenych poskytla data, ze kterych vyplyva, Ze 50 dotdzanych (57 %) maji
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moznost rozvijet své schopnosti za pomoci svého nadfizeného. Ostatnich 38 dotazanych
(43 %) uvedlo, ze se jim tato moznost nedostava. Pii zaméfeni se na slozeni
odpovidajicich, kteti zvolili, ze nemaji moznost rozvijet své pracovni schopnosti za
pomoci svého nadfizeného, bylo mozné zpozorovat, ze na otazku odpovidali zaméstnanci
s dlouhodobym ptisobenim ve spole¢nosti del$im nez 2 roky, 14 dotazanych (12 %), kde se
lze domnivat, ze jejich pfimi nadfizeni je povazuji za zkusené ¢leny tymu a nemaji potfebu
se jim dale vénovat. Rovnéz zaméstnanci s kratkodobym plisobenim ve spolecnosti,
krat§im neZ 2 roky, 24 dotazanych (21 %), uvedlo, Ze se jim nedostava piileZitosti rozvoje
od nadfizeného pracovnika, kde 1ze predpokladat absenci systému dal$iho rozvoje

zaméstnancu.

Graf 26 Mate moznost rozvijet své pracovni schopnosti za pomoci Vaseho nadfizeného?

Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

V piipadé kladné odpovédi na ptedchozi otazku ¢islo 26, nasledovala dopliujici
otazka s cilem zjistit, jaké rozvojové aktivity jsou poskytovany. Na otazku ¢islo 27 jako
jedna z nejcastéjsich forem rozvoje byla u 30 respondentt (60 %) zvolena rotace prace,
kdy 1ze ptfedpokladat, Ze nadtizeny pracovnik se snazi jednak o rozvoj, ale soucasné se
snazi o zaSkoleni svého podtizeného pro pfipad své nepfitomnosti. Jako dalsi forma
rozvoje byla u 16 respondentti (32 %) zvolena 1 to 1 setkani. Zbylé nabizené moznosti

mentoringu a coachingu byly zvoleny minimalné. Moznost ,,jiné* zahrnovala odpovédi

jako workshopy ¢i specialné zamétena Skoleni.
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Graf 27 Jaké rozvojové aktivity Vam poskytuje nadfizeny pracovnik?

4%

60%

1%

B 1to1lsetkani ® Mentoring ® Coaching Rotace prace M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

S moznosti rozvoje ze strany nadiizeného a tymové prace souvisi i vztah s pfimym
nadfizenym. Otazka ¢islo 28 poskytla data, ze kterych je patrné, ze 14 dotazanych (16 %)
ma se svym nadiizenym formdlni vztah. Naopak 74 dotazanych (84 %) udrzuje neformalni
vztah se svym nadfizenym, z ¢ehoz lze vyvodit, Ze spole¢nost se snazi o udrzovani

ptiznivych mezilidskych vztahii na pratelské bazi a vzajemné duvéry na pracovistich.

Graf 28 Jaky je Vas vztah s pfimym nadiizenym?

B Formalni  ® Neformalni/ Pratelsky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je dilezité, aby rozvoj zaméstnanct byl podporovén ze strany piimych
nadfizenych, ale rovnéz od spolecnosti jako celku. Otazka Cislo 29 byla zamétena na

podporu rozvoje ze strany spolecnosti. Ze souboru vybranych zaméstnancti 46 (52 %)
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uvedlo, Ze se jim dostava podpory ze strany spole¢nosti v dal$im ristu. Naopak 42
dotazanych (48 %) uvedlo, ze se jim od spole¢nosti nedostavd moznosti dalSiho ristu.
Odpovédi koresponduji s odpovéd’'mi na otazku ¢islem 26, z cehoz 1ze vydedukovat, ze
ur€ité skupiné zaméstnanct se nedostava potiebného rozvoje vzhledem k jejich

pracovnimu zaméteni nebo schopnostem.

Graf 29 Podporuje spole¢nost Vas rozvoj?

= Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Zaméstnanci, kterym se dostava dal§iho rozvoje prostiednictvim spoleénosti, zvolili
jako nejcastéjsi mozZnost online kurzy a Skoleni, nasledované workshopy. Nejmensi

zastoupeni predstavovali zahrani¢ni cesty, coz mtiZze byt spojeno se situaci spojenou

s pandemii COVID-19.

Graf 30 Jakym zptsobem spole¢nost podporuje Vas rozvoj?

B Zahranicni cesty B Workshopy Skoleni  ® Online kurzy

Zdroj: Vlastni zpracovani

71



Dotazani zaméstnanci predstavujici 28 respondentd (32%) jsou presveédéenti, ze
rozvoj ze strany spolecnosti je vSem zaméstnanciim poskytovan ve stejném métitku.
Celkem 34 respondentt (39 %) zvolilo moZnost ,,spiSe ano* a je zfejmé, Ze si jsou védomi
poskytovani rozvojovych aktivit, ale nejsou zcela presvédceni o jejich rovném a
spravedlivém poskytovani. Dalsich 11 dotazanych (13 %) zvolilo na otazku ¢islo 31
moznost ,,spiSe ne* a 15 dotazanych (17 %) si nemysli, ze rozvoj je vS§em poskytovan ve

stejné podob¢.

Graf 31 Myslite si, Ze rozvojové aktivity jsou poskytovany v§em zaméstnanciim ve

stejném meéftitku?

Ano M SpiSe ano M Spise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
S moznosti rozvoje zaméstnancti Uzce souvisi jejich dalsi kariérni rist. Moznost

kariérniho riistu se dostava 51 respondentim (58 %). PtileZitost kariérné dale rist nema 37

respondentt (42 %).
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Graf 32 Mate moznost kariérné rust?

58%

i
e’

Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako diivody nemoznosti kariérniho ristu byla uvedena nedostatecnd Groven
anglického jazyka, chybéjici vysoka Skola, nedostate¢né zkuSenosti v oboru, rodinna
situace, kdy by povySeni znamenalo stfet z4jml nebo velk4 konkurence na vyssi pozici,

ktera jiz v minulosti vybranym zaméstnancim znemoznila kariérni postup.

Graf 33 Co Vam brani v kariérnim rastu?

. 5%

B Nedostatecnd Uroven Al H Nedostatecny stupen vzdélani

B Rodinné vazby/ Stfet zajmG M Nedostate¢né zkusenosti

Vysoka konkurence

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni se dale zabyvalo ohodnocenim zaméstnanct, kdy
z poskytnutych dat vyplyva, Ze ve spolecnosti chybi systém odmén, kdy 81 dotazanych (92
%) uvedlo, Ze ve spole¢nosti neni zminény systém odmén. Zbylych 7 dotazanych (8 %)
uvedlo, Ze je ve spolecnosti zaveden systém odmén, z ¢ehoz 1ze usuzovat, Ze vybranym

pracovnim pozicim nebo oddélenim se dostava jinych odmén nez ostatnim zaméstnanctm.
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Za pti¢inu lze povazovat spad pod zahrani¢ni vedeni, které poskytuje rozsitené portfolio

odmeén.

Graf 34 Je zaveden ve spole¢nosti systém odmén?

®Ano ' Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V navaznosti na systém odmén bylo prostfednictvim dotazniku zjistovano, zda jsou
zameéstnanci spokojeni s ocenénim za vykonanou praci. Pfevazovali pozitivni odpovédi
zahrnujici 37 respondentl (42 %), ktefi na otazku ¢islo 35 odpovedéli ,,ano* a 22
respondentl (25 %), ktefi odpovédeli ,,spiSe ano*. Déle bylo uvedeno, Ze 15 respondentli

(17 %) je spise nedostatecné ocenéno a 14 respondentti (16 %) neni dostate¢né ocenéno.

Graf 35 Citite se dostate¢né ocenén za svou odvedenou praci?

® Ano HSpiSe ano Spise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zameéstnanci, ktefi uvedli, Ze se jim nedostava dostatecného ocenéni odpovédeli na
nasledujici otazku ¢islo 36, Ze postradaji predevsim lepsi financni hodnoceni odpovidajici
naplni praci a prazské lokalité. Dale néktefi zaméestnanci postradaji finan¢ni bonusy k fixni
mzd¢ nebo benefity v podobé slev, volnocasovych Flexi pass poukazek nebo poukazek
Sodexo ke stravovani. Dotdzani zminili pouze chybéjici ohodnoceni z finan¢ni oblasti,

nikoliv jakékoliv verbalni ocenéni.

Otazky zamé&fené na mezilidské vztahy se zabyvaly existenci vnitropodnikovych
rituald podstatnych pro budovani harmonickych vztaht a vzajemné spoluprace. Vétsina
dotazanych, 59 (67 %), uvedla, ze ve spolecnosti jsou zavedené ritualy. Dle odpovédi na
nasledujici otazku 38 se nejcastéji jednd o spolecné prestavky na jidlo a oddych,
nasledované pravidelnymi poradami nebo posezenim se spolupracovniky mimo pracovni
dobu. Moznost ,,nevim* zvolilo 15 dotazanych (17 %) a moznost neexistence rituala
zvolilo 14 dotazanych (16 %). Pravdépodobné firemni ritudly nepanuji na vSech
pobockach, tudiz zaméstnanci o nich mnohdy nemohou mit povédomi. Soucasné
v komparaci s pfedchozimi otdzkami se potvrdilo, Ze zamé&stnanci s nejkratsi dobou
pusobent, krat$i nez 1 rok, nemaji dostatecné povédomi o zavedeném chodu spolecnosti,

taktéz o firemnich ritualech.

Graf 36 Jsou ve spolecnosti Adecco spol. s.r.0. zavedené ritualy?

67%

Ano HNe Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ackoliv na pfedchozi otazku ¢islo 37 nékteti zaméestnanci uvedli, Ze nevi nebo

neexistuji firemni ritudly, na otdzku, zda jsou poradany firemni akce odpovédeéli vSichni
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dotazani 88 (100%), ze firemni akce jsou potadany. Lze se domnivat, Ze zaméstnanct se
firemni akce netykaji pravidelng, aby je mohli povazovat za firemni ritudly. Jako

nejcast¢jsi firemni akce byly uvedeny vanocni vecirky a oslavy dosazenych tspéchu.

Graf 37 Potada spolec¢nost Adecco spol. s.r.o. firemni akce?

H Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Castgjsi firemni akce by ocenilo 49 respondentii (56 %). Naopak vice firemnich
akei si nepieje 39 respondenti (44 %). V komparaci s vystupy z otazek ¢islo 39, 40 a 41
1ze vyvodit, ze spole¢nost podporuje pfiznivou atmosféru na pracovistich a snazi se o

budovani neformalnich mezilidskych vztaht.

Graf 38 Pral/a byste si vice firemnich akci?

Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani
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O pracovni atmosféfe vypovidaji vztahy panujici na pracovistich. Z dat dotazanych
je zfejmé, Ze ve spole¢nosti mezi zaméstnanci pievazuji pratelské vztahy, coz potvrdilo 64
dotdzanych (73 %). Pouze v nékterych situacich panuji ptatelské vztahy dle 20 dotazanych
(22 %) a dle 4 dotazanych (5 %) pratelské vztahy panuji jen zfidka. Vzhledem
k celorepublikovému rozmisténi poboc¢ek spole¢nosti Adecco, jsou nékteré z pobocek
vzdaleny od ostatnich poboc¢ek a nemaji Casty piistup ke svym spolupracovnikim.
Pratelské vztahy na pracovistich mohou byt rovnéz ovlivnény praci z domova kvili situaci
spjatou s onemocnénim COVID-19, kdy zaméstnanci nemaji tolik ptilezitosti ke

vzajemnym interakcim.

Graf 39 Na pracovisti panuji pratelské vztahy.

73%

Vidy mNékdy mZfidka

Zdroj: Vlastni zpracovani

S pfiznivymi vztahy na pracovisti souvisi moznost diskuze na rizné témata, véetné
osobnich zaleZitosi, o kterych uvedlo 51 respondentil (58%), Ze mohou byt vZdy probirany
se spolupracovniky. MoZnost diskuze o osobnich zaleZitostech potvrzuje prevazujici
pratelskou atmosféru ve spolecnosti. Nékdy ma moznost diskutovat o osobnich
zalezitostech 30 dotazanych (34 %). Naopak zifidka se tato moznost naskytne 5 dotdzanym
(6 %) a nikdy 2 dotazanym (2 %), coz koresponduje s predchozi otazkou Cislo 42.
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Graf 40 Na pracovisti mohu diskutovat o osobnich zalezitostech:

2%
mVidy mNékdy mZfidka M Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda se spole¢nosti sdili a vypravi piibéhy, ptevazuji kladné odpoveédi,
kdy 68 dotazanych (77 %) potvrdilo, Ze na pracovisti se sdili a vypravi pfibéhy. Moznost,
ze se spiSe sdili a vypravi ptibéhy zvolilo 12 dotazanych (14 %). Dle ptedchozich
odpovédi se ptibehy pravdépodobné tykaji pracovnich i soukromych zalezitosti. Zaporna
odpovéd, ze se spise nesdili a nevypravi zvolilo 5 dotdzanych (6 %) a dle 3 dotazanych (3
%) se zadné pribéhy nesdili ani nevypravi. Zaporné odpovédi jsou zastoupeny dotazanymi
s délkou plsobeni od 7 mésict az 2 roky, coz miiZe potvrzovat, Ze pobocka je vzdalena a

jejich zamé&stnanci nemaji ptilezitost vzajemnych interakci.

Graf 41 Na pracovisti se sdili a vypravi ptibehy.

<

W Ano HSpiSe ano M Spise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vétsina dotdzanych zaméstnanct 85 (97 %) mé moznost sdilet své napady
s nadiizenymi. Moznost sdileni napadii mize byt spjata S moznosti pravidelného kontaktu
S nadfizenymi a neformalnim vztahem. Dotdzani zaméstnanci, 3 (3 %), ktefi nemaji
moznost sdileni svych podnétii ptsobi ve spolecnosti krat$i dobu nez 7 mésicti. Tyto
myslenky jsou dle 48 dotazanych (55 %) podporovany, pozitivné piijaty a dale se s nimi
pracuje. Dle 28 dotazanych (32 %) jsou napady ocenény, ale dale se jim nevénuje
pozornost a dle 12 dotazanych (13 %) jsou zamé&stnanecké napady neocekavany a

nepodporovany.

Graf 42 Mam moznost sdilet své napady s nadfizenymi:

97%

Ano H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dat poskytnutych na otazku zamétenou na fidici styl ptimého nadtizeného
vyplyva, Ze 34 dotazanych (39 %) fidici styl svého nadiizeného vnima jako demokraticky,
kdy se zamé&stnanci maji moznost zapojit se do procesu a ovliviiovat jeho chod pod
dohledem nadfizeného. Delegujici fidici styl svého nadfizeného vnima 32 dotazanych (36
%), v ramci kterého jsou zaméstnanctim stanoveny cile a priority, kterych ma byt
dosazeno. Zaméstnanci jsou dale zodpoveédni za splnéni zdvazku. Niz§i zastoupeni ma
fidici styl benevolentni, ktery je u nadfizenych vniman 14 dotdzanymi (16 %).
Zamé&stnanci maji moznost byt soucasti rozhodovacich procest, ale komunikace probiha
shora dolli a zodpovédnost za celkovy zavazek nese nadfizeny pracovnik. Nejnizsi
zastoupeni ma fidici styl autoritativni u 8 dotdzanych (9 %), kdy se zaméstnanci podiizuji

rozhodnuti vedouciho pracovnika a nemaji moZnost vlastniho kreativniho vstupu.
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Graf 43 Ridici styl Vaseho piimého nadiizeného vnimate jako:

H Autoritativni B Benevolentni M Delegujici Demokraticky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi na otazky zamétené na tidici styl pfimého nadtizeného a vedeni se
znacné rozchazeji. Pii vyhodnoceni otazky zamétenou na fidici styl vedeni spolecnosti
prevazuje autoritativni styl fizeni, ke kterému se pfiklonilo 36 respondentit (41 %).
Nasledovany demokratickym, 21 respondentii (24 %), delegujicim, 16 respondentt (18 %)
a benevolentnim, 15 respondentti (17 %) stylem fizeni. Z odliSnosti vnimanych fizeni lze
usoudit vzajemnou spolupraci zaméstnanct se svymi nadiizenymi a znacici ur¢itou miru
neformélniho vztahu doprovéazenou vzajemnou diveérou. Naopak vici vedeni spolecnosti

mnoho zaméstnancti jedna formalné s pokorou.

Graf 44 Ridici styl vedeni spoleénosti Adecco spol. s.r.0. vnimate jako:

M Autoritativni  ® Benevolentni  ® Delegujici Demokraticky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Revize odpoveédi na otazky ¢islo 49 a 50 ukazala, ze ve spole¢nosti panuje dle 69
dotazanych (78 %) pratelska nalada, soustfedénost na aktudlné zadané tkoly a napéti plyne
predevsim z moznosti nesplnéni danych ukoli, coz potvrzuje zaméteni spolecnosti na
soucasné déni 75 dotazanymi (85 %). Avsak 16 z dotazanych (18 %) si mysli, Ze se
spolecnost spise soustfedi na kvalitu prace nezli na jeji mnozstvi, vyzaduje piesné

dodrzovani postupii a ve spolecnosti panuje stabilni prosttedi s predvidatelnymi situacemi.

5.4 Vysledky, navrhy a doporuceni

5.4.1 Diagnostika firemni kultury

Dle typologie T.E.Deala a A.A.Kennedyho firemni kultura spole¢nosti Adecco
spol. s.r.o. odpovida typu kultury "tvrda prace", jelikoz je zaloZena pfedevsim na aktivnim
pfistupu, iniciativé, vzajemné spolupraci pracovnikli mezi sebou a spolupraci s klientem.
Dochazi k silnému ztotoznéni se s vykondvanou ¢innosti, nezli se spolecnosti. Zaméstnanci
nemaji obavy ohledn¢ finalniho provedeni zadané prace, ale hlavnim zdrojem napéti a
neklidu je mnozZstvi zadanych kol a obavy z jejich casového nesplnéni. Zaméstnanci, ve
vetsing piipadi, se snazi splnit cile zadané od klienta nebo svého vedeni, pfi¢emz nehledi
prvotné na kvalitu své prace. Zaméstnanecké hodnoceni rovnéz odpovidé vysledkiim za
jejich odvedenou préci, tudiz pfipadny netspéch mize mit za nasledek, Ze se zaméstnanec
uchyli k odchodu ze spolecnosti, aniz by premyslel o zméné pracovniho zafazeni v rdmci
spolecnosti. Firemni kultura ¢aste¢né odpovida kultute s oznacenim "vS§echno nebo nic".
Mezi spolecné rysy lze zatadit rychlé pracovni nasazeni a hodnoceni dle posledni
vykonané prace, doprovazené vysokou fluktuaci spjaté rovnéz se silnym ztotozZnénim
s vykonavanou ¢innosti na zadaném projektu nebo zakazce.

Z teorie ,,krychle 2S“ R. Goffeeho a G. Jonese firemni kultura v Adecco spol.
S.r.0. odpovida kultufe pospolité, neboli komunitni. Mezi spole¢né rysy patii vysoka
sociabilita, ptiznivé mezilidské vztahy na pracovisti a nizk4 mira individualismu. Pro
zaméstnance je rovnéz dulezZité dodrZzovani spolecenskych hodnot a norem uznavanych
spolecnosti Adecco spol. s.r.0. i samotnymi zaméstnanci. Pfi pohledu na negativa spojena
s danou kulturou lze spatfit nedostate¢né motivovani a oceflovani pracovniki, které se
ptimo dotyka nékterych pracovnikl ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0., coz mize mit za

nasledek odchod ze spolec¢nosti. Spole¢nost pon¢kud odpovida dal§imu typu kultury, a to
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sitovému typu kultury, ptredevs§im diky diirazu na sociabilitu, ze které nasledné prameni
ptatelské vztahy na pracovisti a pfiznivé pracovni prostiedi.

Firemni kultura ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. ve srovnani s typologii dle R.
Harissona a Ch. Handyho se nejvice pfiblizuje kultufe tkolu, ktera zavisi na tymové
préci a ztotoznéni jedince se skupinovymi cili. VIiv ve spolecnosti je zaloZzen na
odbornosti, schopnostech a dosazenych tspésich. Kultura kol piili§ nehledi na vék a
pracovni postaveni jedince. Dané kultuie odpovida ptizplisobivost ménicimu se prostiedi a
ztotoznéni zajmu jedince s cili skupiny. Kultura tkolt je siln¢ zavisla na tymové praci, kdy
jednotlivi ¢lenové musi splnit svou ¢ast ukolu, aby se dosahlo spole¢ného cile. Jelikoz
nékteré pracovni pozice vyzaduji vysokou miru standardizace a jsou fizeny Executive
Committee, 1ze firemni kulturu pfirovnat také ke kultufe roli.

Na zakladé¢ provedenych kvantitativnich a kvalitativnich metod se zaméstnanci
ztotoziuji s firemnimi prvky jako jsou zakladni hodnoty normy, jednani v souladu se
spolecnosti ¢i materidlni a nematerialni artefakty, ackoliv jejich propagace neni v soucasné
dob¢ dostacujici. Dle Bedrnové a kol. (2012) je sila firemni kultury ovlivnéna také vnitini
strukturou. Spolec¢nost je organiza¢né rozdélena na fadu poboc¢ek zamétenych na
recruitment, ale také na specializované oddé€leni jako je IT, HR, marketing ¢i naptiklad
pravni oddéleni, z nichz kazdé oddéleni a pobocky vytvareji jednotlivé subkultury.
Vedouci pracovnici se snazi, aby firemni cile byli pfijimany vSemi zaméstnanci nezavisle
na organizacni struktufe, do které spadaji. RovnéZ se snaZi o upeviiovani firemni kultury
pomoci pratelskych vztahti na pracovistich. Z pohledu typologie firemni kultury danou
kulturu mizeme charakterizovat jako silnou kulturu. Ve spole¢nosti pracuje mnoho
zameéstnanct krat$i dobu nez 2 roky a je zde vyssi mira fluktuace, tudiz silna firemni
kultura mize siln€ ovlivnit rychlost orientace a adaptace v nové spolecnosti. Pomoci
vyuzitych vyzkumnych metod bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou vedeni k samostatnému
jednani a pti zménach vné&jsiho okoli jsou schopni operativniho feSeni v souladu s
pozadavky spolecnosti €i klienta. Vzhledem k divéie a prevladajicim neformalnim
vztahlim na pracovisti neni tfeba velkého mnoZstvi kontrolnich mechanizmd, coz celkové

usnadiiuje a zefektiviiuje firemni koordinaci a procesy.
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5.4.2 Navrhy a doporuceni

Uvedené navrhy a doporucéeni vyplyvaji ze zjisténych piedstav, pozadavki a
problémt spolecnosti. Maji za cil posilit firemni kulturu a udrzovat ji v optimalnim stavu,
zvysit zaméstnaneckou spokojenost a umoznit firemni rozvoj.

Z vysledku kvantitativnich metod vyplynulo, ze by zaméstnanci ocenili dalsi
moznost rozvoje, kterého se jim nedostava na pravidelné bazi. V dané oblasti 1ze doporucit
neékolik moznych krokt. Naptiklad pravidelné konzultace s piimym nadfizenym o dennich
ukolech, napadech a moznosti zefektivnéni zadanych pracovnich tkold. V ramci
spoluprace s nadfizenym lze doporudit rotaci prace, kdy si zaméstnanec bude moci
vyzkouSet pracovni tkoly svého nadfizen¢ho a bude moci komunikovat se zaméstnanci
z jinych pobocek, oddéleni nebo s klienty. Soucasné si zaméstnanec rozsiii své znalosti,
které by mu mohli pomoci v kariérnim postupu. Dal§i z moznych navrhl na zlepseni
tykajici se rozvoje zaméstnanci je mentoring v ramci spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.
Zvolenym mentorem by byl zaméstnanec, ktery pfijde do minimalniho styku
S mentorovanym zameéstnancem, avsak plsobici ve stejném odvétvi. Mentorovany
zaméstnanec dostane moznost konzultovat zplsoby feSeni se zkuSenéj$im pracovnikem,
ktery v danych zélezitostech nebude zainteresovany a lze oCekavat jeho objektivni pohled
na situace. Mentoring bude pro zaméstnance vyhodou pfi feSeni problémovych nebo
¢asove narocnych situaci, kdy mu pomuize k rychlému uréeni vhodného zptisobu feseni.
Dojde tak ke zvySeni znalosti o teoretickych a praktickych postupech. Mentoring soucasné
piedstavuje pro mentora piileZitost seznamit se s idealy a naméty svého mentorované¢ho
spolupracovnika. Lze ptfedpokladat, Ze zaméstnanci podrobeni mentoringu oceni péci ze
strany spole¢nosti a sdileni zkuSenosti se zkuSenymi zamé&stnanci. Sou€asné mentoringem
dojde k posilovani firemni kultury. Nevznikne téméf zadné ekonomické zatizeni pro
spolecnost. Jako odménu zaméstnanct za pravidelné rozvojové schlizky nebo aktivity a
mentorovani Ize zvolit distribuci volno¢asovych poukazek nebo finan¢ni ptispévek na
volnocasové aktivity. Pro podporu rozvoje zaméstnancii by bylo vhodné rozsitit | nabidku
Skoleni a pfipadné navazat spolupraci s externimi spole¢nostmi, které zprosttedku;ji Skoleni
zaméifené na podporu komunikacnich dovednosti a dalSich personélnich témat. Spoluprace
s externi spolec¢nosti by znamenala zna¢ny finan¢ni ndklad, avSak investici do rozvijeni
lidského kapitalu dochazi k vytvareni, zméné a posilovani firemni kultury.

Dostatecnou podporou rozvoje vsech zaméstnanct se také snizi fluktuace, ktera

predstavuje dalsi z problému ve spolecnosti. Dotaznikové Setieni poskytlo data, ze kterych
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je patrné, ze vice nez 60 % dotazanych pracuji ve spolecnosti kratsi dobu nez 2 roky a jako
mozny divod k odchodu je nedostatecnd moznost rozvoje ve spolecnosti ¢i mald Sance na
kariérni postup. Zminénou podporou se posili pravdépodobnost kariérniho ristu v rdmci
spole¢nosti Adecco spol. s.r.0, coz bude predstavovat nizsi poptavku po novych ¢i
externich pracovnicich a snizi se finan¢ni naklady spojené s pfijimanim a
zprostfedkovanim zaskoleni nového ¢lena tymu.

Dal§im z doporuéeni je udrzovani vazeb mezi jednotlivymi pobockami v Ceské
republice. Na pobockach plisobi recruitefi a administratofi s riiznorodymi zkuSenosti,
jejichz sdileni muze pozitivné ovlivnit chod spole¢nosti. Spoluprace mize pomoci
spole¢nosti po ekonomické strance, naptiklad pti doporuceni vhodnych kandidati nebo
sdileni potfebnych kontakti mezi pobockami nachézajici se ve stejném kraji, ¢imz mize
dojit k postupnému odstrafiovani rivality mezi pobockami. Navzdory tomu, Ze spolec¢nost
potada firemni akce pro posilovani firemni kultury, zaméstnanci by ocenili jejich Castejsi
frekvenci. Vhodnou podobou nové potadanych firemnich akci jsou firemni teambuildingy
pro vybrané pobocky, pii kterych muze dojit k navazani osobnich kontakti a jejich
nasledném udrzovani, coZ pomuZe k odstranéni zaujatych postojli a vytvareni intrik mezi
zaméstnanci. Pravidelné pofadanymi spolecenskymi udalostmi by doslo k navysSeni
finan¢nich nakladu, které by ale prisp€ly k vytvoreni novych firemnich tradic a ritualt
upeviujicich firemni kulturu a vzajemnou spolupréci.

V piipad¢ interpersonalnich zalezitosti je vhodné zaméfit se na prezentaci
uznavanych hodnot a norem, se kterymi nejsou vSichni zaméstnanci diikladné seznadmeni.
Jejich znalost a pochopeni napomiize k posileni firemni kultury a k jednani v souladu se
spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. V soucasné dobé¢ je piehled uznavanych hodnot a norem,
eticky kodex a pracovni fad k dispozici pouze na uzaviené podnikové siti neboli intranetu,
coz lze povazovat za nedostacujici. Vhodné prezentovani 1ze provadét prostfednictvim
poutavych mailovych newsletteri odkazujicich na intranet, vytvafenim papirovych letak
umisténych do kuchynék nebo kancelafi ¢i prezentovani na firemnich setkénich a
poradach. Béhem zminénych setkani a poradach by bylo vhodné pfipominat aktualni
firemni cile a strategie, ¢imz by byla posilena informovanost zamé&stnanci. V ptipadé
nastupu nového zaméstnance, by bylo vhodné proskolit jej o uznavanych hodnotach a
normach, etickém kodexu a o cilech spolecnosti ze strany jeho pfimého nadfizeného.
Propagace uznavanych hodnot, norem a pravidel neni nijak finan¢n¢ naro¢na a jejich

znalost napomize k dosahovéani cild a jednani v souladu se spolecnosti.
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S interpersonalnimi zalezitostmi souvisi i zaméstnanecké ohodnoceni. Spolecnost
Adecco spol. s.r.o. dlouhodobé¢ postrada konzistentni systém odménovani, jehoz vytvoreni
by napomohlo k motivovani, posileni loajality vii¢i spole¢nosti a zvySeni zaméstnanecké
spokojenosti. Z jiz provedeného dotaznikového Setfeni pro ucely diplomové prace bylo
zjisténo, ze zaméstnanci nepostradaji verbalni ocenéni, ale ocenéni finan¢ni. Dotaznikové
Setfeni s pfesné definovanymi otdzkami na systém odménovani by mohl odhalit
pozadované rozméry daného systému a konkrétni predstavy zaméstnanci. Nasledné na
zakladé¢ dotaznikového Setieni provést revizi mezd pro zjisténi, zda mzdy odpovidaji
hospodarské urovni spolecnosti a oblasti, ve které spole¢nost Adecco spol. s.r.0. ptisobi.
Z dlouhodobého hlediska by bylo vhodné provadét revizi mezd kazdorocné
prostfednictvim vybranych oddé€leni ¢i zvolenych managert. U zaméstnancti by zesilil

pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi, coz by vedlo ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti.
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6 Zavér

Diplomova prace byla zamétena na firemni kulturu ve spolecnosti Adecco spol. S.r.0.
Teoreticka ¢ast prace zahrnovala popis teoretickych vychodisek zahrnujici vymezeni, pojeti
a vychodiska formovani firemni kultury. Déle byly rozvinuty jednotlivé struktury firemni
kultury dle autora Edgara Scheina, R. Harrisona a Ch. Handyho, T. E. Deala a A. A.
Kennedyho a teorie R. Goffeeho a G. Jonese. Rovnéz byly charakterizovany jednotlivé
prvky utvarejici firemni kulturu. Teoreticka ¢ast zahrnovala diagnostiku firemni kultury,
v ramci které byly vymezeny metody diagnostikovani zahrnujici popis kvalitativnich a
kvantitativnich metod. V posledni kapitole teoretické ¢asti byl rozebran vyznam firemni
kultury a jeji vliv na vykonnost podniku.

Prakticka cast se zabyvala charakteristikou zvolené spolecnosti se zaméfenim na jeji
historii, svétové rozsifeni a profil celosvétové spole¢nosti The Adecco Group. V dalSich
Castech byla vénovana pozornost dcefinné spoleénosti Adecco spol. s.r.0. piisobici v Ceské
republice. Pro zjisténi hlavniho cile diplomové prace, a to diagnostikovani firemni kultury a
navrhnuti doporuceni ke zlepsSeni souc¢asného stavu firemni kultury, byly vyuzity 3 metody
kvalitativniho a kvantitativniho typu.

Prvni pouzitou metodou bylo standardizované a zc€astnéné pozorovani, pomoci
kterého bylo sledovano chovani zaméstnancil, zazité firemni ritudly a zvyky, moZnosti
zaméstnaneckého rozvoje a vizualni stranka centralni pobocky. Dalsi pouzitou metodou byl
polostandardizovany rozhovor s vedoucim pracovnikem obsahujici 15 otazek zaméfenych
na pracovni podminky, vztahy na pracovisti, zaméstnanecké hodnoceni a motivaci. Data
ziskana z provedeného pozorovani a rozhovoru slouZila jako podklad pro vytvoifeni
dotaznikového Setfeni S 50 otazkami k urceni firemni kulrury z pohledu zaméstnanci.
Dotaznik byl polostrukturovaného typu a zaméstnanci osloveni K vyplnéni dotazniku byli
vybrani na zakladé¢ prostého nahodného vybéru.

Pouzité metody umoznily ziskat potfebna data k navrhnuti opatteni ke zlepSeni. Na
zéklad¢ ziskanych dat bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti chybi systém financniho odménovani
zaméstnanct, ktery by mohl byt vyuzit jako nastroj ke zvySeni zaméstnanecké motivace a
spokojenosti, ¢imz by doslo rovnéz k posileni firemni kultury. AvSak vyznamnym zjisténim
bylo, ze ve spolecnosti se zaméstnanciim dostavd dostatecného verbalniho ocenéni za
odvedenu praci. Dalsi zjiSténi se tykalo uznavanych norem, hodnot a pravidel spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze nové ptichozi zaméstnanci s nimi nejsou dostatecné
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seznamovani. Jedno z navrhnutych doporuceni se tyka vétsi propagace norem, hodnot a
pravidel mezi zaméstnance, coz by ptispélo k jednani zaméstnanci v souladu se spolec¢nosti.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vSichni zaméstnanci nemaji moznost stejného
rozvoje ze strany spole¢nosti, coz bylo potvrzeno i rozhovorem s vedoucim pracovnikem.
Dalsi z navrhovanych doporuceni se tyka posileni rozvojovych aktivit, poskytovani
mentoringu v ramci spolecnosti a rozsiteni nabizeného Skoleni. Poskytovanim rozvojovych
aktivit by vzrostla Sance na kariérni postup v ramci spolecnosti a lze predpokladat snizeni
fluktuace, se kterou se spole¢nost potyka.

Ziskana data poskytla také zjisténi, ze mezi nékterymi pobockami spolecnosti
Adecco spol. s.r.o. panuje jista mira rivality, na coz bylo navrhnuto dalsi doporuceni ke
zlepSeni. Navrhnuté doporuceni se tykalo sdileni zkuSenosti, doporuovéani vhodnych
kanditath mezi pobockami spolecnosti, které¢ by mohlo pfispét k postupnému odstranéni
rivality. S ¢imz dale souvisi moznost potadani firemnich teambuildingt ¢i jinych firemnich
akcich, pti kterych je mozné posilit zaméstnanecké vztahy.

Firemni kultura na zdklad€ dat teoretickych vychodisek a vystupii z praktické ¢asti
préace nejvice odpovida typologii T.E.Deala a A.A.Kennedyho, a to kultute tvrdé prace, o
¢emz vypovidd iniciativni pfistup zaméstnanci k zadanym ukolim a schopnosti
spolupracovat. Ve spole¢nosti napéti prameni predevsim z velkého mnozstvi pracovnich
ukold a z obav nesplnéni zavazku. Firemni kulturu lze klasifikovat jako silnou s vysokym
stupném sociability projevujici se pratelskou atmosférou a neformdlnimi vztahy na

pracovistich.
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Odkazovany seznam grafti

Graf 1 VE&kové zastoupeni dotdzanych zaméstnancti spolecnosti Adecco spol. s.r.o.

Graf 2 Nejvyssi dosazené vzdélani dotdzanych zaméstnancti

Graf 3 Délka ptisobeni ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.o.

Graf 4 Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.o. ?

Graf 5 Jste si védom/a zakladnich hodnot uznavanych ve spolecnosti Adecco spol. s.r.o. ?
Graf 6 Jsou pravidla a zasady chovani popsany v etickém kodexu?

Graf 7 Setad’te nasledujici hodnoty dle dileZitosti.

Graf 8 Jaké je Vase stanovisko k hodnotam obsazenych v otazce ¢. 7?

Graf 9 Jsou spolecenské normy a pravidla chovani dodrzovany napfic spolecnosti Adecco

spol. s.r.o.?
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Graf 10 Jsou spolecenské normy a pravidla chovani, které povazujete za nezbytné,
dodrzovany ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?

Graf 11 Jste si védom/a firemnich cila?

Graf 12 Jste informovan/a o novych firemnich cilech a strategiich?

Graf 13 Jste pravidelné informovan/a o vysledcich spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?
Graf 14 Zaméstnanci jsou angazovani a aktivni ve prospéch spolecnosti

Adecco spol. s.r.0.?

Graf 15 Jste spolec¢nosti Adecco spol. s.r.0. veden/a k samostatnému rozhodovani?
Graf 16 Jednaji zamé&stnanci samostatné?

Graf 17 Jste spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.veden/a k operativnimu fe$eni nastalych
situaci?

Graf 18 Jsou zaméstnanci schopni fesit problémy operativné?

Graf 19 Nesete odpovédnost za svou vykonanou praci?

Graf 20 Jste loajalni vuci spole¢nosti?

Graf 21 Myslite si, ze jsou zaméstnanci loajalni vici spole¢nosti?

Graf 22 Vede Vas Adecco spol. s.r.0. ke kooperativni ¢innosti a rozvoji tymového ducha?
Graf 23 Mate moznost byt v uzkém kontaktu s vedenim spole¢nosti?

Graf 24 Mate moznost pravidelné komunikovat se svym pfimym nadfizenym?
Graf 25 Serad’te formy komunikace s Vasim nadtizenym pracovnikem.

Graf 26 Mate moznost rozvijet své pracovni schopnosti za pomoci Vaseho nadtizené¢ho?
Graf 27 Jaké rozvojové aktivity Vam poskytuje nadiizeny pracovnik?

Graf 28 Jaky je Vas vztah s pfimym nadtizenym?

Graf 29 Podporuje spole¢nost Vas rozvoj?

Graf 30 Jakym zptisobem spolecnost podporuje Vas rozvoj?

Graf 31 Myslite si, ze rozvojové aktivity jsou poskytovany vS§em zaméstnanciim ve
stejném metitku?

Graf 32 Mate moznost kariérné rist?

Graf 33 Co Vam brani v kariérnim rastu?

Graf 34 Je zaveden ve spole¢nosti systém odmén?

Graf 35 Citite se dostate¢né ocenén za svou odvedenou praci?

Graf 36 Jsou ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.zavedené ritualy?

Graf 37 Potada spolec¢nost Adecco spol. s.r.o.firemni akce?

Graf 38 Pral/a byste si vice firemnich akci?
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Graf 39 Na pracovisti panuji pratelské vztahy.

Graf 40 Na pracovisti mohu diskutovat o osobnich zalezitostech:
Graf 41 Na pracovisti se sdili a vypravi ptib¢hy.

Graf 42 Mam moznost sdilet své napady s nadiizenymi:

Graf 43 Ridici styl Vaseho piimého nadiizeného vnimate jako:

Graf 44 Ridici styl vedeni spoleénosti Adecco spol. s.r.0. vnimate jako:
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Prilohy
Odkazovany seznam pfiloh

Ptiloha ¢. 1 - Detailni ptepis rozhovoru s OnSite Managerem

Ptiloha ¢. 2 — Mail se zadosti o vyplnéni dotazniku vybranym zaméstnancim spolecnosti
Adecco spol. s.r.o.

Ptiloha €. 3 - Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti Adecco spol. s.t.0.

Ptiloha ¢. 4 — Vzor loga spole¢nosti Adecco spol. s.r.o.

Ptiloha ¢. 5 - Organizac¢ni struktura spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.

Priloha ¢. 1 - Detailni prepis rozhovoru s OnSite Managerem

1. Mate se svymi podrizenymi kladny pracovni vztah?
Ano, s vedoucimi pracovniky jsem v dennim kontaktu a s ostatnimi se rovnéz snazim
udrzovat pravidelny kontakt. Snazim se s mymi podiizenymi pracovniky komunikovat na
pratelské bazi.

2. Respektujete jejich rozdilné nazory?
Vzdy respektuji jejich nazor. Pokud je jejich nazor ¢i pfipominka validni k ur¢itému tématu,
beru ho vzdy v potaz. V kazdém pfipad€ se s nimi snaZim jejich nazor rozebrat a spolené
prodiskutovat.

3. Disponuje spolecnost dokumenty shrnujici zakladni hodnoty, cile a strategie

spole¢nosti?

Ano, vSechny dilezité dokumenty Ize najit na sdileném pocitacovém souboru v sekci HR,
ke kterému ma piistup kazdy zaméstnanec.

4. Probiha ve spole¢nosti hodnoceni zaméstnanci?
Ne, hodnoceni zaméstnancli v rdmci celé spolecnosti neprobiha. Nejlep$i zaméstnanci na
konci roku obdrzi pod¢kovani za dobfe odvedenou praci.

5. Jakym zpiisobem hodnotite zaméstnance za dobi‘e odvedeny vykon?
Myslim si, Ze je velmi dilleZité, aby zamé&stnanci védé€li, Ze mezi nami panuje vzajemna Ucta
a pokora, kterou se jim snazim déavat najevo, tudiZ v prvni fadé zamé&stnanci podekuji za
dobte odvedenou praci a ocenim pracovni nasazeni, které pro spole¢nost pfinasi. V piipad¢,
ze zaméstnanec dlouhodobé piinasi dobré pracovni vysledky, obdrzi finan¢ni odménu,

naptiklad ve formé Flexi Pass poukazek.
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6. Jak postupujete v pripadé nedostatecného vykonu zaméstnance?

Nejprve si promluvim s danym zaméstnancem a snazim se zjistit, zda ma pii vykonu prace
n¢jaké pracovni bariéry nebo ho tizi osobni situace. Také si vzdy promluvim s vedoucim
pracovnikem, v mém ptipad¢ s Team Leaderem a vyslechnu si jeho pohled na celou situaci.
Pokud vzijemnd rozmluva se zaméstnancem nevede ke zlepSeni pracovniho vykonu,
pfipravime s Team Leaderem plan pro zvySeni pracovniho vykonu na pfedem urcenou dobu,
jehoz body jsou pravidelné konzultovany a na tydenni bazi vyhodnocovany, zda dochazi
k n¢jaké zméné v pracovnim vykonu zaméstnance.

7. Motivujete své zaméstnance k efektivnéjSimu vykonu? Pokud ano, jakym
zpusobem?

SnaZzim se v§echny zaméstnance vést ke splnéni stanovenych cilii od naseho klienta. Mnohdy
jsou stanovené cile opravdu vysoké, tudiz zaméstnance motivuji k setrvani v soucasném
tempu nebo naopak ke zvyseni jejich vykonu. K motivovani v Adecco neni pouzivan
bonusovy systém ani jind forma financniho ocenéni, ale snazim se motivovat slovné a
ocefiovat jejich praci. Motivuji jak jednotlivé pracovniky, tak i celé tymy plsobici na
jednotlivych pobockach. Pfi splnéni stanovenych cili né€kdy obdrzime pod&kovani od
klienta, které pracovniktim rovnéz dodava motivaci pokracovat ve své praci.

8. Jste spokojeny s vybavenim pobocek a jejich vizualni strankou?

Velké odliSnosti vnimam v pracovnim prostfedi. Zaméstnanci, ktefi jsou pfidéleni k vykonu
prace na centralni pobocce maji nejSpickovejsi pracovni prostfedi, v€etné vybaveni a
neustalé pfitomnosti kolegl z jinych oddéleni, se kterymi mnohdy probiha spolupréce.
Naptiklad IT, PR, pravni ¢i mzdové oddéleni. Naopak zaméstnanci, ktefi plisobi na
pobo&kach v prazskych Radlicich, Mosté nebo Usteckém kraji, pracuji na pobockach o
celkové velikosti 50 m? zahrnujici kancelf pro naborare, naborovou mistnost, kuchyiku a
prostory pro socidlni zafizeni. V piipadé¢ problémi jsou odkazani na telefonickou ¢i
mailovou podporu ze strany kolegil z jinych oddélenich, coZ mnohdy miZe zkomplikovat
probihajici praci. Jako hlavni nedostatek vnimam kapacitu pobocek, kterou bych do
budoucna rad navysil. Co se tykad vizudlni stranky pobocek, musi odpovidat konceptu
ostatnich pobocek, tzn. korespondovani s barvami Adecco — cervena a bila, vystaveni

propagacnich plakati a motta Adecco, coz vSechny pobocky splituji.
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9. Maji vSichni zaméstnanci na VaSich pobockach stejné pracovni podminky?

Pokud opominu pracovni prostory, o kterych jsem se zminil v ptfedchozi otdzce, moji
podiizeni maji stejné podminky, odpovédnost za vykonanou praci a pfiméfené mnozstvi
pracovnich ukoli.

10. Vnimate, Ze ve spolecnosti panuje prijemné atmosféra bez vzajemné rivality mezi
jednotlivymi poboc¢kami a projekty?

Mezi pobockami, které spravuji panuje pratelskd atmosféra. Zameéstnanci pracuji na
spole¢ném projektu pro naseho velkého klienta a citi zodpovédnost pro splnéni stanovenych
cil, kterd je dle mého usudku velmi spojuje. Napti¢ spolenosti mezi jinymi projekty lze
spatfit jistou miru rivality, pfedev§im od projektl a pobocek, které¢ byly oslabeny kviili
COVID opatienim

11. Jak hodnotite informovanost zaméstnancii od vedeni spole¢nosti?

Diky vypuknuti pandemie COVID-19 a pfechodu na online rezim, se soucasné zvysila
informovanost napfic spolec¢nosti. Jsou pofadany pravidelné videokonference pro managery,
zastupce jednotlivych oddéleni, ale i pro ostatni zaméstnance. Rada informaci a novinek je
zasilana ve formé mailt od vedeni nebo HR oddéleni. Celkové informovanost hodnotim
kladné.

12. Domnivate se, Ze zaméstnanci maji dostate¢ny prostor pro sviij profesni rozvoj?
Zamgéstnanci na vysSich pozicich jsou vedeni k dal§imu rstu svymi nadfizenymi. Mohou
absolvovat riizné kurzy zaméfené na zdokonaleni jejich managerskych dovednosti nebo
ucastnit se zahrani¢nich workshopli. AvSak zaméstnanci na nizSich pozicich, ktefi
nezastavaji managerské role nemaji velky prostor pro profesni rozvoj ze Strany
zaméstnavatele. Velmi zéleZi, jak umi vyuZit svllj potencidl. Pouze néktefi vedouci
pracovnici vedou 1 to 1 setkdni se svymi spolupracovniky, coZ povazuji za velmi
nedostatecné.

13. Jste spokojeny s aktualni podobou vedeni porad a komunikaci se svymi
nadrizenymi?

Jsem spokojen. Se svymi nadiizenymi komunikujeme na denni bazi a béhem tydne mame
nékolik setkdni napldnovanych za G¢elem informovani a prodiskutovani jednotlivych témat

tykajici se naSich klientt a vysledki.
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14. Jste spokojeny se svym pracovnim zairazenim? Spliiuje VaSe o¢ekavani?

V Adecco jsem jiz druhym rokem a jsem hrdy na svou préci a vysledky, kterych jsem
doposud dosahl. Mé oc¢ekavani jsou splinovana.

15. Doporucil byste praci v Adecco svym znamym?

Adecco jako Zaméstnavatele bych doporucil, ale samoziejmé by zélezelo na obsazované

pozici.

Piiloha €. 2 — Mail se Zadosti o vyplnéni dotazniku vybranym zaméstnancim

spole¢nosti Adecco spol. s.r.o.

Dobry den,

Jsem studentkou druhého ro¢niku navazujiciho magisterského studia, studijniho oboru
Vefejna sprava a regiondlni rozvoj na Ceské zemédélské univerzité v Praze a rada bych Vas
pozédala o vyplnéni dotazniku, ktery mi poskytne dilezité informace pro zpracovani
diplomové prace. Dotaznik se tyka firemni kultury ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.o0. a jeho
vyplnéni je zcela anonymni. U kazdé otazky zvolte jednu spravnou odpoved’, pokud neni v
dotazniku uveden jiny zptisob.

Termin pro odevzdani dotazniku je 30.09.2021

Piedem dé€kuji za Vasi zpétnou vazbu,

Anezka Pajerova

Ptiloha €. 3 — Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Adecco spol. s.r.o.

1) Jaky je Vas vék?

Vyberte jednu odpoved.
e 18-20
o 21-25
e 26-30
e 31-45

e 46 avice
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2) Jaké je VaSe pohlavi?

Vyberte jednu odpoveéd.
e Zena
e Muz

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Vyberte jednu odpovéd.
e Zakladni vzdélani
e Stiedoskolské s vyucenim
e Stiedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské - bakalaisky titul
e Vysokoskolské - magistersky titul
e Vysokoskolské - doktorsky titul nebo vyssi
4) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?
Vyberte jednu odpoved.
e 0 azZ3 mésice
e 4az 6 mésici
e 7 mésict az 1 rok
e 1laz2roky
e 2az5let
e Vicenez5 let
5) Jste si védom/a zakladnich hodnot uznavanych ve spole¢nosti
Adecco spol. s.r.0.?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
o (astednd
e SpiSe ne

e Ne
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6) Jsou pravidla a zasady chovani popsany v etickém kodexu?

Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Ne
e Nevim

7) Serad’te nasledujici hodnoty dle diileZitosti.
1) Respekt a duvéra
2) Podnikani a inovace
3) Poctivy pfistup
4) Zachovani know-how
8) Jaké je VasSe stanovisko k hodnotam obsaZenych v otazce ¢. 7?
Vyberte jednu odpoved.
e Velmi dilezité
e SpiSe dulezité
e Nevim
e SpiSe nedilezité
e Nedulezite
9) Jsou spolefenské normy a pravidla chovani dodrZovany napii¢ spole¢nosti
Adecco?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
o (astetnd
e SpiSe ne

e Ne
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10) Jsou spolecenské normy a pravidla chovani, které povaZujete za nezbytné,
dodrzovany ve spolecnosti Adecco spol. s.r.0.?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
o Castetnd
e SpiSe ne
e Ne
11) Jste si védom/a firemnich cili?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
12) Jste informovan/a o novych firemnich cilech a strategiich?
Vyberte jednu odpovéd.
e Ano
e Ne
13) Jste pravidelné informovan/a o vysledcich spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?
Vyberte jednu odpovéd.
e Ano
e Ne
14) Zaméstnanci jsou angaZovani a aktivni ve prospéch spole¢nosti Adecco spol. s.r.0.?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
o (astednd
e SpiSe ne

e Ne
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15) Jste spolecnosti Adecco spol. s.r.o.veden/a k samostatnému rozhodovani?
Vyberte jednu odpoveéd.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
16) Jednaji zaméstnanci samostatné?
Vyberte jednu odpovéd.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
17) Jste spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. veden/a k operativnimu i‘eSeni nastalych situaci?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
18) Jsou zaméstnanci schopni FeSit problémy operativné?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
19) Nesete odpovédnost za svou vykonanou praci?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
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20) Jste loajalni vici spole€nosti?
Vyberte jednu odpoveéd.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
21) Myslite si, Ze jsou zaméstnanci loajalni vici spole¢nosti?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
22) Vede Vas Adecco spol. s.r.o. ke kooperativni ¢innosti a rozvoji tymového ducha?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
23) Mate moznost byt v uzkém kontaktu s vedenim spole¢nosti?
Vyberte jednu odpoveéd.
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
24) Mate moznost pravidelné komunikovat se svym pifimym nadiizenym?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Ne
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25) Serrad’te formy komunikace s Vasim nadrizenym pracovnikem.
Zmeéite poradi polozek dle svych preferenci (1. - nejcastéjsi, posledni — nejmeéné
Casta)
e Mailovéd/ Chatova
e Telefonicka
e Ustni
e Pisemnd

26) Mate moZnost rozvijet své pracovni schopnosti za pomoci Vaseho nadrizeného?

Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Ne

27) Jaké rozvojové aktivity Vam poskytuje nadrizeny pracovnik?
Odpovezte na otazku, pokud jste u predchozi otdazky zvolili mozZnost "ano".
e 1 to I setkdni — vzajemné konzultace a predkladani navrhi na feSeni situace
e Mentoring
e Coaching
e Rotace prace
e Jina..
28) Jaky je Vas vztah s pfimym nadfizenym?
Vyberte jednu odpoveéd.
e Formadlni
e Neformalni/ Pratelsky

29) Podporuje spole¢nost Vas rozvoj?

Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Ne
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30) Jakym zptsobem spole¢nost podporuje Vas rozvoj?
Odpovezte na otazku, pokud jste u predchozi otazky zvolili moznost "ano".
e Zahranicni cesty
e Workshopy
e Skoleni
e Online kurzy
e Jina..
31) Myslite si, Ze rozvojové aktivity jsou poskytovany v§em zaméstnanciim ve stejném
méritku?
Vyberte jednu odpoved.
e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne
e Ne
32) Mate moznost kariérné rist?
Vyberte jednu odpovéd.
e Ano
e Ne

33) Co Vam brani v kariérnim rastu?
Odpovezte na otazku, pokud jste u predchozi otazky zvolili moznost "ne".

34) Je zaveden ve spolecnosti systém odmén?

Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Ne
e Nevim

35) Citite se dostatecné ocenén za svou odvedenou praci
Vyberte jednu odpoved.
e Ano
e Spise ano
e SpiSe ne

e Ne
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36) Jakou formu ocenéni postradate za Vasi odvedenou praci? Napriklad finan¢ni,
verbalni ocenéni, ...

Odpovezte na otazku, pokud jste u predchozi otazky zvolili moznost "spise ne" nebo

ne.

37) Jsou ve spole¢nosti Adecco spol. s.r.0. zavedené ritualy?

Vyberte jednu odpoved
e Ano
e Ne
e Nevim

38) O jaké ritualy se nejcastéji jedna?

Pokud jste v predchozi otdazce zvolili mozZnost "ne" na tuto otdzku neodpovidejte.
Pokud jste v predchozi otdzce zvolili moznost "ano" nebo "nevim, miizete zvolit jednu
nebo vice odpovedi

e Firemni snidané

e Firemni obédy/ vecete

e Spolecné prestavky na obcerstveni a oddych

e Pravidelné porady

e Jina..

39) Poiada spolecnost Adecco spol. s.r.o. firemni akce?

Vyberte jednu odpovéd.
e Ano
e Ne

40) Pral/a byste si vice firemnich akci?
Odpovezte na otazku, pokud jste u predchozi otazky zvolili moznost "ano".
e Ano
e Ne
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41) Jaké firemni akce jsou poradany?

Vyberte jednu nebo vice odpovedi.

Narozeninové oslavy
Vanocni vecirky

Oslavy vyroci

Oslavy dosazeného tspéchu
Vylety, zajezdy

Jiné

42) Na pracovisti panuji pratelské vztahy:

Vyberte jednu odpoved.

Vzdy

Nékdy
Ztidka
Nikdy

43) Na pracovisti mohu diskutovat o osobnich zaleZitostech:

Vyberte jednu odpoved.

Vzdy

Neékdy
Ztidka
Nikdy

44) Na pracovisti se sdili a vypravi pribéhy:

Vyberte jednu odpoved.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

45) Mam mozZnost sdilet své napady s nadFizenymi:

Vyberte jednu odpoved.

ANo
Ne
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46) Nové idealy, napady a podnéty jsou ve spolecnosti Adecco spol. s.r.o.:
Vyberte jednu odpoveéd.
e Podporovany, pozitivné pfijaty a dale se s nimi pracuje
e Ocenény, ale dale se s nimi nepracuje
e Neocekéavany a nepodporovany
47) Ridici styl Vaseho pFimého nad¥izeného vnimate jako:

Vyberte jednu odpoveéd.

e Autoritativni (Rozhodovani pouze v rukou vedouciho, ktery ptitazuje tikoly.

Minimalni prostor pro vlastni kreativitu. Zadnd moznost zpétné vazby.

Komunikace shora doli)

e Benevolentni (Partnerské prosttedi mezi vedoucim pracovnikem a

zameéstnanci, ktefi maji moznost zaclenit se do rozhodovacich procest, av§ak

za findlni rozhodnuti je zodpovédny vedouci pracovnik. Motivace

zaméstnancl pomoci odmén. Komunikace shora dolit)

e Delegujici (Vedouci pracovnik umoznuje svym podfizenym fidit samostatné

jejich Cinnosti. Na zafatku pouze stanovi cile a priority. Poskytuji jim

podporu, ale do ¢innosti nezasahuji. Komunikace probiha v horizontalni

roving)

e Demokraticky (Vedouci pracovnik nese zodpovédnost za vysledky.

Zaméstnanci maji moZnost zaclenit se do rozhodovaciho procesu. Vedouci

pracovnik ditvéiuje podiizenym. Komunikace probiha volné v obou smérech)

48) Ridici styl vedeni spolenosti Adecco spol. s.r.0.vnimite jako:

Vyberte jednu odpoved.

e Autoritativni (Rozhodovani pouze v rukou vedouciho, ktery ptitazuje tikoly.

Minimalni prostor pro vlastni kreativitu. Zadna moznost zpétné vazby.

Komunikace shora doli)

e Benevolentni (Partnerské prostiedi mezi vedoucim pracovnikem a

zaméstnanci, kteti maji moznost zaclenit se do rozhodovacich procesti, av§ak

za finalni rozhodnuti je zodpovédny vedouci pracovnik. Motivace

zaméstnancll pomoci odmén. Komunikace shora dolt)

e Delegujici (Vedouci pracovnik umozinuje svym podfizenym fidit samostatné

jejich Cinnosti. Na zacatku pouze stanovi cile a priority. Poskytuji jim
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podporu, ale do Cinnosti nezasahuji. Komunikace probihd v horizontalni
roving)

Demokraticky (Vedouci pracovnik nese zodpovédnost za vysledky.
Zaméstnanci maji moznost zaclenit se do rozhodovaciho procesu. Vedouci

pracovnik divétuje podiizenym. Komunikace probiha voln€ v obou smérech)

49) O spolecnosti je moZné Fici:

Vyberte jednu odpoveéd.

Ve spoleCnosti se soustfedi na kvalitu prace nezli na jeji mnozstvi. Je
vyzadovano piesné dodrzovani ovéfenych postupli. Stabilni pracovni
prostredi s predvidatelnymi situacemi.

Ve spolecnosti jsou pfesné stanovené postupy. Je vyzadovano respektovani
hierarchie a autorit. MoZznost pracovniho ristu je velmi pomaly a néro¢ny.
Ve spolecnosti panuje ptatelska aktivita, tymova prace spojena se zabavou.
Hlavni napéti plyne z velkého mnoZzstvi pracovnich tkoli a obav z jejiho
nesplnéni.

Ve spole¢nosti neni prostor pro spolupraci, jakékoliv sdileni emoci nebo
soukromych zaleZitosti. Je vyZadovan precizni vykon a nejsou tolerovany

chyby.

50) Spolecnost se zaméiuje na:

Vyberte jednu odpoved.

Na minulost a dosaZené uspéchy
Na soucasnost

Investovani do budoucnosti
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Piiloha ¢. 4 — Vzor loga spolecnosti Adecco spol. s.r.o.

Adecco

Zdroj: https://www.adecco.cz/

Piiloha €. 5 — Organizacni struktura spolecnosti Adecco spol. s.r.o.

CZECH REPUBLIC ORGANIZATIONAL STRUCTURE 2021

General Operatons [ Cluster Head PL & CZ J

Director Amazon

f ¥ T

: Head of Sales
EU Operations ; ; i i { Zone Head of
I(J)ige e T Cluster Director | [Marketing and Digita HR Cluster Director [ Chief Operating Officer CZ ] Maketing & ) e Head of Fnarce
AMAZON Cluster Director TG EMENA Region
| | | ;

IT team Marketing Transformation PPDirecior | | Stelegic Accounts | | e || County Finance
[ J [ Coordinator HR Manager Manager Operations Director Offce Marager Director Manager

¥

Lawyer

Zdroj: Interni zdroj Adecco spol. s.r.0. (2021)
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