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Uvod

Firemni kultura tvofi dilezZitou soucast kazdého podniku, ma znacény vliv na
jeho spravné fungovani, efektivnost a celkovou tispésnost. Nasi pozornost si
zaslouzi zejména v dnesni dob&, kdy je v Ceské republice mira
nezaméstnanosti'! definovana jako nizka, pficemz dochazi k vyraznéjsi
fluktuaci zaméstnancti. Aby byly firmy dostatecné konkurenceschopné, mély
by se orientovat nejen na zakaznika, ale klast diraz pravé na firemni kulturu,
ktera je dtileZita pro vykon a motivaci zaméstnancii. Ufady, které predstavuji
clanky vefejné spravy, patfi k vyznamnym zameéstnavatelim a vyznacuji se
firemni kulturou, ktera nabizi celou fadu témat, jeZ lze podrobit zkoumani.
Pro tuto bakaldfskou prdci jsme zvolili oblast prvkia. Ze souboru bézné
uvadénych prvk, viz kapitola 2, vybirdme tfi komponenty —hodnoty, normy
chovani a ritualizované chovani. V ramci vyzkumu se pokusime zjistit, zda
a jakym zptisobem deklaruje tifad tyto komponenty vefejné a také popsat, co
o nich soudi samotni zaméstnanci. Cil prdce odrazi stanovend vyzkumna
otdzka: Vyskytuji-li se v organizaci vybrané prvky firemni kultury, jak je
zaméstnanci vybraného odboru Y tfadu XY vnimaji?

V ohnisku naseho zdjmu budou ndzory zaméstnanct odboru Y afadu XY.
Obor Y je zvolen zdmérné, a to z divodu, ze oddéleni, kterymi je tvorfen, se
vyznacuji nejuzsi vazbou na prezentaci ifadu smérem k vefejnosti a jejich
zaméstnanci se na jejim vytvareni pfimo podili. Tato skutecnost by mohla
prinést zajimava zjisténi ve smyslu, nakolik se osobni preference zaméstnanct
odboru Y shoduji s témi, které podle jejich nazoru ufad XY vefejné prezentuje.

Motivaci k volbé daného tématu byl také fakt, Ze autorka této prace na

1 Informace o obecné mife nezaméstnanosti zvefejtiuje Cesky statisticky ufad z vysledkt
Vybérového Setieni pracovnich sil. Predbézny odhad za 1. étvrtleti roku 2020 jsou 2 %. CESKY
STATISTICKY URAD. Zaméstnanost, nezaméstnanost. (2020). Citovano 17. &ervna 2020.
Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace



obdobné pozici sama pracuje, a proto se aktivné zajima o to, zda se lidé na
takovych pozicich s kulturou firmy ztotoznuji. Na pfani zaméstnavatele a ve
snaze o dosazeni co mozna nejvétsi svobody projevu respondentti jsme se
rozhodli ponechat praci v anonymizované podobé.

Z ptedbézné analyzy dosavadniho stavu zpracovani tématu vyplyva,
Ze téma firemni kultury se stava objektem zajmu odbornikti i studentii
pomeérné casto. Tomu také odpovida bohaté mnozZstvi dostupnych materidla.
Miizeme jej studovat prostfednictvim ceskych i cizojazyénych literarnich
zdroju (naptiklad Lukasova, Novy a kol., 2004; Armstrong, 2015; Bélohlavek,
1996; Schein, 1990, 1992; Brooks, 2003 aj.) a pomoci kvalifika¢nich praci
poznavat konkrétni kultury nejrtiznéjsSich podnika. Kazda takova prace ma
pfitom pfinos zejména pro svého autora, ktery si kromé teoretickych poznatki
osvoji také techniky a zplisoby sbéru dat, které mtize zurocit a dale rozvijet
v ramci svého povolani. Zaroven se jeho prace muze stat inspiraci dal$im
vyzkumnikiim a pfinést zajimava zjisténi také managementu daného
podniku, jenZ ma moznost zohlednit je naprfiklad pfi feSeni otdzek, zda je
potfeba kulturu v organizaci transformovat ¢i jak s prvky firemni kultury
idedIné pracovat.

Z hlediska kompozice je prace strukturovana do dvou zakladnich ¢asti
— teoretické a praktické. Prvni uvedend predstavuje pfehledny teoreticky
ramec, ktery ndmi zvolené téma prostfednictvim odborné literatury postupné
zasazuje do kontextu a stava se vychodiskem pro vyzkum realizovany v ¢asti
praktické. Text je koncipovan dle logického sledu do kapitol a podkapitol,
které nahlizi na firemni kulturu v mnoha rtiznych vrstvach s cilem podrobné
Ctendfi problematiku nastinit. V teoretickém tuseku pracujeme predevsim
s vymezenim pojmu firemni kultura, samostatnd kapitola je vénovana také
jednotlivym aspektiim firemni kultury. Pfed jaddrem samotného vyzkumu
definujeme metody a techniky sbéru dat, vyzkumnou jednotku i typ

vyzkumu. Pro ucely této prace jsme zvolili analyzu firemnich dokumentt
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a dotaznikové Setfeni, jehoZ typickym ndstrojem je dotaznik. Za pisemné
prameny instituciondlni povahy pro potfeby analyzy volime vyroé¢ni zpravy,
organizacni fad, dale informace z webovych stranek a socialni siti ufadu.
Pomoci reSersSe téchto materidlti zkusime sestavit pfehled hodnot, které urad
deklaruje smérem k vefejnosti. Dotaznikové Setfeni sestavime takovym
zpusobem, aby ndm ziskana zjisténi pomohla zodpovédét vyzkumnou otazku
i stanovené hypotézy, a tim naplnit cil prace. Pro lepsi prfedstavu podlozime

data grafickym zndzornénim a zakonc¢ime sumarizaci.



1 Firemni kultura - teoreticky ramec

V prvni casti této prace se zaméefime na vytvoreni teoretického ramce, ktery
bude slouzit jako vychodisko pro praktickou kapitolu. Nejprve definujeme
firemni kulturu, jejiz vymezeni je pro empiricky vyzkum klicové, nasledné ji

priblizime z nékolika rtiznych ahli.
1.1 Vymezeni a definice firemni kultury

,Rikd se ,pro stromy nevidét les’. V iiporné a poctivé snaze néco nalézt, néteho
dosidhnout (...) ztricime celkovou orientaci, (...) a pf¥itom nevnimdme to, co md
zdsadni vyznam, co je urcujici. Nejinak je tomu i p¥i hleddni podnikatelského tispéchu.
Vénujeme se financnimu pldnovdni, organizovdini, zavdidime marketing —
a zapomindame, Ze vysledny efekt vseho je podminén jednou extrémné vyznamnou

proménnou — kulturou firmy.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 9)

Firemni kultura, ¢asto oznacovana také jako organizacni, podnikova ¢i
kultura organizace, pfedstavuje jeden z druhti kultury a byva zminovana
predevsim v kontextu managementu, kam byl pojem kultura pfenesen
z oboru kulturni antropologie. Z hlediska historie se firemni kultura zacala
dostavat do povédomi jiz ve 30. letech 20. stoleti, dal$i zminky o ni evidujeme
v publikacich z 60. a 70. let. Rozmach zaznamenala pfedevsim na pocatku 80.
let. Jednou z pfi¢in byla kniha Thomase Peterse a Roberta Watermana In Search
of Excellence z roku 1982 vénovana hledani dokonalosti ve smyslu tspéchu
a efektivity podnikdi. O druhy vyrazny pocin na kniznim trhu v tomto sméru
se v témZe roce postarali Terrence Deal a Allan Kennedy s titulem Corporate
Cultures — The Rites and Rituals of Corporate Life, ve kterém
rozebrali antropologicky pohled na kulturu (Lukasova, Novy a kol., 2004,
s. 17, 20).

Podobné jako pfi vymezovani kultury vobecné roviné tak také
k firemni kultufe pfistupuji autofi odlisné, navzdory rozdilnym formulacim
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vSak lze v jejich definicich nalézt urcité shodné znaky — obvykle se jedna
o typickeé strukturalni prvky nebo odkazy na funkce firemni kultury.

Dle Frantiska Bélohlavka (1996) ji miizeme chdpat jako soubor
predstav, ktery clenové dané organizace spolecné sdili a predavaji nové
prichozim koleglim. Postupné tak dochazi k upeviiovani téchto pfedstav
a vznikd regulérni norma chovani (Bélohlavek, 1996, s. 121, 107).

Organizacni psycholog Edgar Schein, jenZ nese vyznamny podil na
popularizaci firemni kultury, ji vysvétluje jako ,vzorec sdilenych zdikladnich
predpokladii, které si skupina osvojila p¥i feSeni problémii externi adaptace a interni
integrace a které se natolik osvédcily, Ze jsou povazoviny za platné a jsou preddviny
novym cleniim organizace jako zpiisob vnimdini, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu
k témto problémiim spravny” (Schein, 1992, podle Lukasova, 2010, s. 17).

Riéizena LukaSova sIvanem Novym ve své publikaci Organizacni
kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti podniku (2004) uvadi vycet
definic dle pfednich autorti, z nichz se vétsina také drzi vyrazu jako ,vzorec
nazord a pfedpokladt”, ,ideologie” nebo ,systém sdilnych hodnot”.
Napriklad David Denison oznacuje firemni kulturu za ,zdkladni hodnoty,
ndzory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovdni, které jsou diisledkem
téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi predpoklady,
hodnotami a chovdnim clenii organizace” (Denison, 1990, podle Lukasova, Novy
a kol., 2004, s. 22). Dalsi pojeti nabizi mnohem jednodussi vyklad — firemni
kultura jako typicky zptisob, kterym se véci v organizaci délaji (Drennan, 1992,
podle Lukasovd, Novy a kol, 2004, s. 21-22). Svlastni definici pfichadzi
i Michael Armstrong: ,Kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, presvédcent,
postoje a predpoklady, které nemusi byt nijak vyjidiené, ale rozhodné urcuji zpiisob
chovant lidi i zpiisob vykondvini price” (Armstrong, 2015, s. 164).

Lukasova a Novy pak vychdzi z myslenky, Ze jde o ,soubor zdkladnich
predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace,

které se projevuji v mysleni, citéni a chovdni Clenii organizace a v artefaktech
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(vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy.” Zminénd dvojice autor( se tak
hlasi k objektivistickému (funkcionalistickému) pfistupu, ktery na kulturu
nahliZi jako na subsystém organizace, jenz ovliviiuje nejen jeji vykon, ale
i fungovani. Druhym zdkladnim pfistupem k vymezeni kultury je pak pristup
interpretativni, ktery nevnima kulturu jako jednu z proménnych ve vztahu
k organizaci, ale pfimo jako organizaci samotnou. V tomto pojeti je organizace
rovna souboru norem, postojit a hodnot (Smircich, 1983, podle Lukasova,
Novy a kol., 2004, s. 13-15).

Obsahem firemni kultury jsou zakladni presvédceni, hodnoty
a nepsané normy chovani, vefejnym projevem artefakty a chovani (Lukasova,
2010, s. 32). Pro snadnéjsi urceni firemni kultury uvadi Bélohlavek prehled
otazek, jejichZz prostfednictvim ji mizeme lépe poznat (Bélohlavek, 1996,

s. 108):

1. Jakym zpiisobem spolu jednaji lidé na riznych tirovnich organizace,
spolupracovnici, nadfizeni s podvizenymi?

Jaké jedndni je v organizaci odmérovino postihovino nebo tolerovino?

Jaci lidé jsou uispésni, jaci lidé maji naopak problémy?

Jaky je vztah lidi k organizaci a vyrobkiim?

Jaké jsou zvyklosti, tradice, historky, vtipy, hrdinové?

S T

Jaké jsou symboly, hesla organizace?

N

Jakym zpiisobem se lidé oblékaji, jak jsou vyzdobena pracovisté, existuje

specificky zpiisob designu budov?

Z hlediska funkci se firemni kultura podle Ludka Pfeifera a Miloslavy
Umlaufové vyznacuje dvéma zdkladnimi funkcemi — vnéjsi a vnitini. Vnéjsi
znamena, jak se firma pfizptisobuje svému okoli a jakou ma image. Vnitini
tvofi zpusob integrace uvnitt firmy a priabojnost jeji strategie. Autofi zdroven
deklaruji zdkonitosti, kterymi se firemni kultura vyznacuje a které prispivaji

k jejimu lepSimu pochopenti (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 23-26):

12



1. kultura firmy je odrazem lidskych dispozic mysleni a chovini

2. kultura firmy piisobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim se také projevuje

3. kultura firmy je koalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo
kvantifikovat

4. kultura firmy je produktem minulych ¢innosti a soucasné omezujicim faktorem
¢innosti budoucich

5. kultura firmy je sdilena, ne dohadovina

6. kultura firmy je poznatelnd

7. kultura firmy je extrémné setrvacnd
8. kultura firmy je strukturovatelnd, p¥itom je sama soucdsti kultur vyssiho fadu
9. kultura firmy po léta vZitd ma tendenci byt povaZovina za samoziejmost

Také LukaSova a Novy se zabyvaji firemni kulturou v tomto ohledu, ve
vztahu kjednotlivci a organizaci spatfuji jeji pfinos zejména v tom, Ze je
zdrojem motivace, sniZuje nejistotu zaméstnancti, a naopak uvolriuje pracovni
spokojenost, eliminuje konflikty a pomaha zajistit kontinuitu, koordinaci
a kontrolu uvnitf firmy. V ptipadé silné a obsahové relevantni firemni kultury
jde navic o zna¢nou konkurencni vyhodu (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 40-
41). O vlivu jednotlivych apektd firemni kultury podrobnéji v kapitole 2 —

Prvky firemni kultury.

1.2 Struktura firemni kultury

Mezi nejznaméjsi modely firemni kultury patfi pojeti Edgara Scheina. Podle
néj ma tento typ kultury tfi roviny. Témi jsou vytvory/artefakty, zastavané
hodnoty/normy chovani a zakladni predpoklady/pfesvédceni. Jejich poradi je
uvadéno od téch, které muze vnéjsi pozorovatel nejsnadnéji identifikovat, po
ty nejméné viditelné (Bélohlavek, 1996, s. 108-111; Lukasova, 2010, s. 26-27).
Nejlépe identifikovatelnou skupinou jsou v daném modelu vytvory

neboli artefakty. Jednd se o vnéjsi projevy kultury, které lze lehce popsat
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a uchopit pomoci smyslti — mtiizeme je tedy vidét nebo tfeba slySet. Do
artefakti fadime napfiklad zptsob oblékani, pracovni prostfedi, vyrobky ¢i
pouzivany jazyk.

Druhou skupinu tvofi hodnoty a normy chovani. Zatimco artefakty lze
pomérné snadno ménit, zvlaste jsou-li materidlni povahy, ovlivnit prvky z této
dtilezité, a normy chovani urcujici, jak se v konkrétnich situacich chovat, aby
to bylo ostatnimi vyhodnoceno jako spravné. Pro vnéjsiho pozorovatele je tato
oblast pfistupna uz pouze castecné.

Nevédomou rovinou jsou pak zdkladni presvédceni. Pro cleny
organizace obvykle pfedstavuji samoziejmou véc a jako takovou ji schvaluji.
Zména predpokladi, které jsou vnimané jako dané, je proto velmi obtizna
(Bélohlavek, 1996, s. 108-111; Lukasova, 2010, s. 26-27).

Scheintiv model tfi rovin firemni kultury pracuje také s predpokladem,
Ze se jednotlivé roviny vzdjemné ovliviuji. Zatimco zdkladni pfedpoklady
urcuji hodnoty, které budou v organizaci zastavany, hodnoty urcuji podobu
artefaktd, jak ukazuje obrazek ¢. 1. Tato determinace funguje také v opa¢ném
sméru — opatfeni provedend v urovni artefaktti se projevi v hodnotach a casem
prerostou do zdkladnich predpokladii. LukdaSova demonstruje tento obraceny
proces na pfikladu, kdy zaméstnavatel podmini tklid kanceldfe zdvaznym
nafizenim, ¢imz donuti k udrzovani pofadku také zameéstnance, ktefi o to
dosud neprojevovali zdjem. Uklizend kanceldf sklidi vSeobecny tuspéch
a podniti tyto zaméstnance zménit odmitavy postoj. Casem se pro né ¢innost
stane natolik samozfejmou, Ze prejde do oblasti zakladnich predpokladii

(Lukasova, 2010, s. 27).
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PREDPOEKLADY

Obrazek ¢. 1: Prvky kultury dle Scheina (Bélohlavek, 1996, s. 111).

1.3 Sila firemni kultury

V ramci organizace miizeme vymezit silnou ¢i naopak slabou firemni kulturu.
Tam, kde jsou vétSinou pracovnikii dodrZzovana jasné urcend pravidla
chovani, funguje silna firemni kultura. Jeji vyhodou je, Ze dokdze usmérnovat
nafizeni. V podnicich, které nemaji takto vyrazny normativni charakter,
normy chovani nejsou jednotné a nevyzaduji po svych clenech dtsledné

dodrzovani, panuje slaba firemni kultura (Bélohlavek, 1996, s. 108).

1.4 Zdroje firemni kultury

Podobu firemni kultury, jeji obsah a silu determinuji urcité faktory, které
oznacujeme jako zdroje firemni kultury. Mezi nejcastéji uvadéné zdroje
firemni kultury podle Lukdsové a Nového patii (LukaSova, Novy a kol., 2004,
s. 33):

1. vliv prostfedi — ndrodni kultury, profesionalni kultury, konkurencniho
prostredi...
2. vliv zakladatele ¢i dominantniho vudce, vlastnikti, manazeru

3. vliv velikosti a délky existence organizace
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4. vliv vyuzivanych technologii
5. dale také organizacni struktura, styly vedeni, metody a systémy fizeni

apod.

1.4.1 Vliv prostredi

Jednu z vyraznych determinant pfi formovani firemni kultury pfedstavuje
prostiedi. To miZeme identifikovat jako dynamické ¢i neménné (Schein, 1990,
podle Armstrong, 2015, s. 165). Velky vliv zde ma napfiklad ndrodni kultura,
podnikatelské a trzni prostfedi nebo profese (LukdSova, Novy a kol., 2004,
s. 33).

Podle Bélohlavka predstavuje firemni kultura smésici rtiznych trovni
kultur. Rozdéluje je na nadnadrodni kulturu, narodni kulturu, kulturu vlastni
organizace a subkultury. Nadnarodni kultura se zformovala ,na zdkladech
euroamerické civilizace a Sifila se srozvojem priimyslu do vsech casti svéta”
(Bélohlavek, 1996, s. 108-109). Diky tomu lze vysledovat podobné rysy ve
spole¢nostech napfic kontinenty. Urdcité specifické vlastnosti pak maji narodni
kultury, do kterych se promitaji tradice dané zemé. Ty pak mohou ovliviiovat
organizaci, ve kterych realizuji své vize a hodnoty jejich ¢lenové. Subkultury
se vztahuji na konkrétni atvary v rdmci organizace, jednd se o aroven kultury
skupin, jejiz cleny spojuje stejnd profese — napriklad ucetni ¢i manaZefi
(Bélohlavek, 1996, s. 108-109).

Zdrojt, které stoji za odliSnostmi ndrodnich kultur, bychom vsak nasli
mnohem vice. Patii mezi né také jazyk, vzdélavaci a politicky systém,
nabozenstvi, historie a dalsi (Hofstede, 1991, podle Lukasova, Novy a kol.,
2004, s. 33-34). Cinnosti, které narodni kultura ovliviiuje v souvislosti
s fizenim podniku, se tykaji utvareni a volby organizac¢nich struktur, stylt

fizeni, zplisobti rozhodovani, motiva¢nich vzorcti, pfedstav zaméstnancti
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o roli manaZera a miry akcentu na manazerské funkce (Lukasova, Novy a kol.,
2004, s. 34).

V ptipadé podnikatelského a trzniho prostfedi zaleZi mira vlivu na jeho
charakteristice. KdyZ se organizace pohybuje ve velmi konkurenénim
prostiedi, je na ni vyvijen zcela jiny tlak neZ na podnik, ktery ma monopolni

postaveni. Podle toho se pak také lisi faktory, které hraji pri vytvareni

vvvvvv

s. 35).

Vliv, ktery ma na podobu kultury v organizaci profese, mtiZeme
pozorovat jak u vétSich organizaci, kde se vycleniuji konkrétni subkultury
(personalistti, informatik{i apod.), tak také ve firmach, které sdruzuji osoby se
stejnym predmeétem cinnosti. V obou pripadech takové cleny organizace
obvykle spojuje podobny typ vzdélani a zptisob mysleni, v pracovnim
prostiedi se to projevuje napriklad pouzivanim slangu, ritudl i specifikou

organizaci prace (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 35).

1.4.2 Vliv zakladatele, dominantniho vudce, vlastnikii, manazeru

DtlezZitou roli ve firemni kultufe hraji zakladatelé organizace, ktefi
prostiednictvim vlastnich hodnot a pfedstav o spravném fungovani podniku
vtiskavaji kultufe zdkladni podobu. Na jejim ndasledném upevnovani
a udrzovani se podili také vedouci pracovnici i dal$i zaméstnanci, ktefi ji
pomoci svych zkuSenosti formuji. Nové pfichozi ¢lenové takto nastavenou
kulturu postupné poznavaji a pfizptisobuji se ji. Aby bylo udrZovani kultury
uspésné, vyuzivaji clenové organizace tfi praktiky — personalni vybér, akce
vrcholového vedeni a socializaci (Robbins, 1990 a Schein 1990, 1992, podle
Bélohlavek, 1996, s. 109-110):

Persondlni vybér spoc¢iva v obsazovani pozic v organizaci adepty, ktefi pfi

konkurzu prokazi, ze dostatecné odpovidaji predstavé vedeni o dobrém
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pracovnikovi. Naopak ti, ktefi se zdaji z hlediska dodrZovani firemni kultury

problémovi, ptijati nejsou.

Akce vrcholového vedeni souvisi s politikou odménovani. Jakmile
zameéstnanci pozoruji tendenci vedeni odménovat zadouci chovani, ziskavaji

motivaci k jeho napodobovani. Vznikaji tak vzory tspésného chovani.

Socializace se tyka nové prichozich zaméstnanc(i. Ti se musi zavedenym
normam, rolim i zvykim teprve naucit. S tim jim organizace ve svém vlastnim
zdjmu pomaha. Reakce na osvojeni muiize mit tfi podoby — pfizptsobeni se
pozadavktm, individudlni snahy upravit si normy podle svého a tplnym

odmitanim zavedeného fadu.
1.4.3 Vliv velikosti a délky existence organizace

Dal8im faktorem, ktery ovliviiuje firemni kulturu, je velikost a délka existence
firmy. Schein (1985) v této souvislosti vymezil tfi faze vyvoje organizace
v Case. Kazda z téchto fazi je pak doplnéna tendencemi, které jsou pro ni

typické, viz obrazek ¢. 2 (Schein 1985, podle Lukasova, 2010, s. 35).

+ snaha prosadit se na trhu
;ozié:;frgje s pfizplisobivost, pruznost, schopnost improvizace
organizace |° neformalni vztahy, dominantni pozice zakladatele firmy
+ kultura je zdrojem sily a identity organizace
« snaha o rust i udrZeni stability
Stredni vék | * nutnost provést strategicka rqzhr.:-dnuti _ _
organizace « nutnost zavést pevnou organizacni strukturu a jasna pravidla
+ vice generaci vudcl
+ vznik subkultur, tendence k rigidité
+ faze interni stability ¢i stagnace
Zralost » tendence uctivat minulost a tradici, které jsou zdrojem identity a sebevédomi
organizace |* klicovy vyznam schopnosti pfizpusobit se prostfedi, nalézt rovnovahu mezi
vnitinimi silami a vnéjsimi viivy
+ perspektiva: soustavna transformace/zanik

Obrazek ¢. 2: Faze existence organizace (Schein 1985, podle Lukasova, 2010, s. 35).
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Jako prvni v procesu evoluce organizace prichdzi pocatecni faze, ve které
slouzi firemni kultura jako zdroj identity. Hlavni slovo ma zakladatel firmy
a primarnim cilem je prosadit se na trhu. Druhou fazi Schein oznacuje jako
stfedni v€k organizace. Zatimco na pocatku existence firmy se cenila zejména
flexibilita a schopnost improvizace, zde uz je potfeba mit zavedeny rad
(normy, pravidla, strukturu), ktery vyzaduje velikost firmy. Po nutnosti
prosadit se prichazi ukol udrZet stabilitu firmy nebo nadale pokracovat
v rastu. Zvladnout tuto fazi je pro firmu velkd vyzva, protoze s sebou prinasi
také problémy — jednak se v ni objevuje vice generaci viidct a jednak se
zacinaji formovat subkultury. Zaroven 1ze pozorovat sklon k urcité rigidite.
Firmy, které tuto krizi identity prekonaji, ceka faze organizacni zralosti. V té
uz ma firma vnitfni stabilitu a pfedchozi faze uctivd jako svou minulost
a tradici. V jeji kultufe se vSak zaéina vyskytovat dysfunkce, kterou je potieba
feSit — bud dojde k transformaci, nebo hrozi zanik (Schein 1985, podle

Lukasova, 2010, s. 35).
1.4.4 Vliv technologii

Vliv na firemni kulturu maji také technologie, které jsou soucasti vybaveni
organizace — a to jak uvnitf, tak také navenek smérem k zdkaznikim.
Pouzivani modernich komunikacénich systémi mtize vyrazné usnadnit
pracovni procesy a celkovou spolupréci ve firmé. Pfijemnou konkurenéni
vyhodu ve vztahu k zdkaznik{im nabizi technologie umoZnujici elektronické
nakupy apod. LukdSova vSak upozornuje na skutecnost, Ze technologie
firemni kulturu nejen determinuje, ale také si klade urcité naroky, které

podminuji tspéch daného podniku (Lukasova, 2010, s. 36).

Podle Scheina se hodnoty a normy firmy utvafi také vlivem kritickych

pripadd, které se stavaji zdrojem ponauceni. Diky nim lze vyhodnotit, jaké
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chovani je zadouci a jaké neni. DalSim zptisobem je potfeba udrzovat mezi

¢leny firmy efektivni pracovni vztahy (Armstrong, 2015, s. 165).

1.4.5 Vnéjsi a vnitini vlivy
Na determinanty, které ptisobi na firemni kulturu lze nahliZet také z pohledu
vnéjsich a vnitfnich vlivi, pficemz vnéjsi vznikaji v externim okoli firmy,
zatimco vnitfni maji ptivod pfimo v dané firmé (Pfeifer, Umlaufova, 1993,

s. 26-28). Nasledujici vycet zdroja se castecné prekryva s vyse uvedenymi

vlivy dle Nového a Lukasové (2004) a pfichazi s dalsimi konkrétnimi pfiklady.

Do vnéjsich vlivt patii (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 27):

rychlost zpétné vazby trhu — konkurenti

- trZni pozice — ovéfend postoji zikaznikii

- Charakter kultur vyssich #adit — déjiny, narodni mentalita, kultura mateiské
firmy

- geografickd dislokace — regiondlni vlivy

- ekonomicky systém

- socidlni systém

- politické preference

- legislativa

- ekologie

- troven védy, vyzkumu v oboru podnikini
Za vnitini vlivy jsou povazovany (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 28):

- zaméstnanci — mentalita, vzdélani, postoje k riistu

- mira setrvacnosti vZité kultury

- historie firmy — vliv zakladatele, stafi firmy, etapa vyjvoje
- velikost firmy

- majetek firmy
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- prdovni forma firmy

- predmét podnikini — mira rizikovosti
- pouZivané procesy, struktury

- dominantni technologie

- strategie firmy

- Tidici sily — zpuisobilost, zdjmy, kvalita ¥idicich impulsii

1.5 Typologie firemni kultury

Za léta zkoumani firemni kultury doslo k vymezeni fady typologii, které se
lidi na zakladé faktorti, které autofi zohledniuji. Potieba kategorizace byla
vedena snahou formulovat , vychodiska, kterd by umoznovala analyzovat kulturu
a podniknout opatieni k jejimu posileni nebo zméné” (Armstrong, 2015, s. 167-168).
Ziejmé uplné prvni typologii firemni kultury publikoval v roce 1972 Roger
Harrison. Jeho model se stal jednim z nejznaméjsich. Harrison rozliSuje ctyft

typy ideologie organizace. Patfi k nim ideologie (Armstrong, 2015, s. 168):

orientovand na moc — konkurencni, reagujici spise na osobnost nez
odbornost;

- orientovand na lidi — konsensudlni, kontrola managementem je odmitina;

- orientovand na iikol — zaméfend na schopnost, dynamickd;

- orientovand na roli — zaméiend na legdlnost, legitimnost a byrokracii.

Poznatky Harrisona ddle rozpracoval Charles Handy ve své knize
Understanding Organizations, kterd vysla v roce 1976. Handy ke kazdému
z vytvofenych typu kultury pfifadil i pro néj typickou organizacéni strukturu,
viz obrazek ¢. 3. Kombinace Harrisonovy a Handyho typologie je dnes jiz sice
prekonand, stale ale patfi k tém nejvyznamnéjsim. Pravé tato dvojice totiz
prispéla k popularizaci firemni kultury. Handyho typologii formulovanou ve

vztahu k organizacni struktute tvofi (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 76-78):
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Kultura moci

Kultura moci je zaloZend na propastném rozdilu mezi nadfizenymi
a podfizenymi. Zatimco ¢lenové organizace ve vedoucich pozicich maji hlavni
slovo a veskeré rozhodovaci pravomoci, ukolem jejich podfizenych je
poslouchat, jak tomu byva napfiklad ve zlocineckych organizacich nebo
rodinnych podnicich. Je zde madlo pravidel i byrokracie, hodnoti se vysledky.
Tomuto typu firemni kultury odpovida strukturou pavucina, jejiz vladkna
~rozbihajici se ze stfedu, predstavuji ,paprsky’ sily a vlivu, navzdijem propojené
specializacemi a funkénimi vztahy” (LukdSova, Novy a kol, 2004, s. 77).

V pripadé, Ze uz je aktivit prilis, miiZe se pavucina protrhnout.
Kultura roli

Kultura roli naproti tomu predstavuje klasickou hierarchickou strukturu,
ktera se objevuje zpravidla na ufadech. Je vhodna ve stabilnim prostfedi, jeji
vyhodou je predvidatelnost, bezpeci a moznost postupného riistu. Pro velmi
ambiciozni ¢leny mtiZe byt ale zdrojem frustrace, protoZe se zde neocekava
iniciativa nad rdmec pracovni pozice. Stinnou strankou je pomala reakce na
zmény. Kultura roli byva zaloZena na pravidlech a normach. Role jsou jasné
vymezené popisem prace. Hierarchickou strukturu si mtizeme predstavit jako
fecky chrdm, kde stfechu ve tvaru trojuhelniku tvofi management, ktery
koordinuje dalsi cleny organizace. Dulezité jsou pilife pfedstavujici funkce

a specializace.
Kultura ukola

Kultura tkoltt (vykonu) je, jak uz ndzev napovida, soustfedéna na tkoly,
projekty alogicky také na vysledky. Management tedy vybira vhodné
zaméstnance, kteti by svou praci prispéli k uspésné realizaci zadanych tkolt.
Prosttedi, kde se tato kultura uplatiiuje, byva pruzné, znaéné konkurencni,

kreativni a s dirazem na rychlou reakci. Tyto poméry dobfe funguji naptiklad
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v reklamnich agenturach. Tomu odpovida decentralizovana maticova
struktura, ,jejiz nékterd vlikna jsou silnéjsi nez jind a kde pravomoc, spojend spise
s odbornosti nez s pozici, je lokalizovdna do jednotlivych priiseciki” (Lukasova,
Novy a kol.,, 2004, s. 78). JednoduSe feceno — vramci struktury funguji
pracovni tymy, které plni tikkoly a k tomu vyuZivaji rizné zdroje. Uvnitt tymu
jsou podstatné dobré vztahy a vhodné schopnosti pro rychlé plnéni tkold.
Problémem mtize byt nedostatek zdroji, kdy o né vedouci tymii soutézi, coz

ma vliv na moralku celé skupiny, kde se miiZe objevit individualismus.
Kultura osob

Kultura osob (podpory) je kulturou, v jejimz stfedu se nachdzi jedinec.
Typicka je u jedinct, pro které je vyhodnéjsi vytvofit spolek (tfeba z diivodu
vysokych ndklad), kde jsou si vSichni rovni jako partnefi. BéZné mtiZeme toto
uspofadani pozorovat napiiklad u pravnikd nebo architektd. Dtlezitd je
odbornost, kterd hraje hlavni roli, pokud je prece jen nutné, aby se stal nékdo
dominantnim a wuplatnil moc. Zhlediska organiza¢ni struktury tomu

odpovidd podnikatelské sdruZeni.

kultura moci kultura ukoll (vykonu)

PN

kultura roli kultura osob (podpory)
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Obrazek ¢. 3: Pfehled Handyho piktogramti organizac¢nich struktur ve vztahu k typologii
kultur (LukasSova, Novy a kol., 2004, s. 76).
Jak je z uvedeného patrné, obé klasifikace zahrnuji typ firemni kultury, ktera
se béZné objevuje na uradech. Jedna se kulturu orientovanou na role. A pravé
z této charakteristiky (stabilni prostfedi zaloZené na pravidlech a normach)
budeme vychézet v praktické ¢asti prace.
S dalSimi typologiemi prisli napfiklad Deal a Kennedy (1982), Schein

(1984) ¢i Pfeifer a Umlaufova (1993), ktefi zdtiraznuji, Ze kultura firmy je velmi
individudlni a osobitou zalezitosti, jeZ se pro kategorizaci nehodi (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 35-37).

Podle Armstronga vSak nelze urcit, ktera kultura je idealni a ktera nikoliv.
Jeji vhodnost je vzdy nutné posuzovat ve vztahu ke konkrétni organizaci.
Zalezi predevsim na tom, zda vyhovuje podminkdm a potfebdm organizace,
aby zvysSovala jeji efektivnost, a zda je pfijimana vétSinou ¢lenti organizace.
Pokud tomu tak skutecné je, je dobré takovou firemni kulturu vhodnymi
zplsoby posilovat. V ptfipadé, kdy kultura neni pro podnik vhodn4, je nutné

pristoupit k jeji transformaci (Armstrong, 2015, s. 168).
2 Prvky firemni kultury

Vétsina definic ndAm svym obsahem napovida, jak je firemni kultura tvofena
z hlediska své kompozice. V této kapitole si pfedstavime strukturalni prvky,
které se ve vymezeni autor(i objevuji nejcastéji. Na uvod je jeSté nutné
pripomenout, Ze veskeré prvky firemni kultury jsou produktem mysleni lidi.
Firemni kulturu povazujeme za ,mékkou” slozku fungovani organizace
(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19). Podle Lukasové s Novym mutzeme prvky
oznacit jako ,nejjednodussi strukturdlni a funkcni jednotky, predstavujici zakladni

skladebni komponenty kulturniho systému” (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 23).
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Jejich popisem se zabyval napfiklad Michael Armstrong (2015) ¢i Lukasova
a Novy (2004).

Znalost jednotlivych sloZzek kultury je pro manazery dulezitd hned
znékolika dtvodl. Tyto elementy slouzi k predavani a utvareni firemni
kultury, indikuji jeji obsah i projevy a pomahaji urcit, co firemni kultura
predstavuje a jak vlastné funguje (Lukasova, 2010, s. 25). Dal$im argumentem,
proc je jeji pochopeni pro manazery klicové, je, Ze zasadné ovliviiuje veskeré
procesy ve firmé — jeji rozvoj, politiku, postupy v fizeni lidskych zdroji aj.
Také souvisi s firemni komunikaci a napomaha k vzajemnému pochopeni.
Pokud neni vhodné zvolena, muze firmu a jeji efektivitu naopak oslabovat

(Armstrong, 2015, s. 164).

2.1 Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

Prvni zminovanad skupina reprezentuje nevédomou slozku, kterda vznika
automaticky. Jednd se o pfedstavy povazované cleny organizace za zcela
samoziejmé a pfirozené. V pracovnim prostiedi se mohou vztahovat
napriklad k budovani davéry (popfipadé nediivéry) k ostatnim. Hodnoty jsou
charakterizovany jako pfesvédceni, co by se v organizaci mélo délat a co je pro
ni nejlepsi s tim, ze ¢im silnéjsi hodnoty jsou, tim vétsi vliv maji na chovani
zaméstnancti. Do oblasti, ve kterych mohou byt vyjadfeny, patii péce
o zaméstnance, schopnosti, konkurenceschopnost, sluzby zakaznikiim,
inovace, vykon, kvalita nebo tymova prace. Mohou byt explicitni nebo
implicitni a uplatriuji se prostfednictvim ritudld, jazyka, norem nebo tieba
artefaktd (Armstrong, 2015, s. 166). ,Hodnoty ovliviiuji hodnoceni ve smyslu
,dobry — Spatny’ a vyjadiuji obecné preference, promitajici se do rozhodovdni
jednotlivce ¢i organizace. Zatimco individualni hodnotovy systém clovéka determinuje
to, co je pro néj osobné vyznamné, organizacni hodnoty jsou vyrazem toho, cemu je
priklddin vyznam v organizaci (...).” (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 24)

Chceme-li poznat klicové hodnoty firmy, méli bychom se zamé¥it na jeji eticky
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kodex a na to, jak se firma prezentuje navenek. Je vSak nutné mit na paméti,
Ze mezi hodnotami prezentovanymi smérem k vefejnosti a témi opravdovymi,
muze byt rozdil. Dle Michaely Tureckiové (2004) miizeme hodnoty délit na
instrumentalni a moralni nebo termindlni. Instrumentalni predstavuji nastroj
k naplnéni niZSich potfeb, v ramci pracovniho prostfedi se jedna napiiklad
o potfeby jistoty a bezpeci nebo satisfakce. Moralni nebo termindlni zahrnuji
napriklad pocity hrdosti ¢i poniZeni. Vliv hodnot na zaméstnance se miuize
projevit v podobé omezeni — zameéstnanec snimi neni ztotoZnén, ale
respektuje je kviili vyhoddm, které mu pfindsi, poznamenani — vliv hodnoty
vede k tomu, Ze clovék podle ni zacne jednat — nebo rozvijeni — upfimné
ztotoznéni se s danou hodnotou a tim vznik mozné konkurenéni vyhody
(Tureckiovd, 2004, s. 135). V ramci postoju zaujima jejich nositel hodnotici
pozitivni ¢i negativni vztah k urcitému objektu, tim mtiZze byt naptiklad osoba,
véc nebo udalost. ,Na tomto vztahu je pak zaloZena urcitd konativni (akéni)
pohotovost, jejiz uplatnéni v prislusném jednani ovsem zdavisi na situacnich

podminkich.” (Nakonecny,1999, podle Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 23)

2.2 Normy chovani

Normy muiZeme definovat jako nepsand pravidla chovani, ktera jsou mezi
zaméstnanci pfeddvana ustné a vynucovana spole¢enskym tlakem. Zatimco
ke ¢lentim, ktefi skupinové normy respektuji, se ostatni chovaji pfatelsky,
nedodrzovani pravidel mtize mit za nasledek odmitavy postoj ostatnich,
v nékterych pfipadech az ostrakizaci. Na zdkladé norem se lidé rozhoduji, jak
se spravné chovat, co si oblékat, jakym zptisobem komunikovat nebo jak
vykondvat rtizné pracovni ¢innosti. Jinymi slovy — normy jsou pro organizaci
dtlezité, protoze vymezuji vhodny, a naopak nezadouci zptisob chovani
a pfispivaji tak ke stabilit¢ pracovniho prostfedi (Armstrong, 2015, s. 166;
Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 24). Jejich dodrzovani nemusi byt vzdy

vynucovano spoleenskym tlakem, podpofit jej lze také prostfednictvim
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systému odmeén a sankci, popripadé dalsimi kulturnimi prvky - ritudly

a ceremonialy (Tureckiova, 2004, s. 135).

2.3 Artefakty

Artefakty predstavuji vnéjsi manifestaci kultury, kterd umoznuje kulturu
organizace lépe chapat. V pfipadé nemateridlni povahy se jedna teba o jazyk,
historky, myty nebo firemni hrdiny. V pfipadé materidlni povahy se artefakty
projevuji napfiklad v podobé materidlntho vybaveni organizace,
propagacnich broZzur ¢i architektury budov (Lukasova, 2010, s. 18). Pohled
autort na artefakty se vSak rtizni. Napfiklad Tureckiovd povaZuje artefakty
pouze za synonyma symboli materidlni povahy. V takovém pripadé jde
zejména o architekturu budov a interiéru, firemni barvy, logo, vzhled
firemnich dokumentti, darkové predméty aj. V pfipadé potfeby je zména

téchto prvki nejjednodussi (Tureckiova, 2004, s. 136).
23.1 Jazyk

Dtlezitym prvkem firemni kultury je jazyk. Usnadriuje porozumeéni mezi
zaméstnanci, ¢imz prispiva k lepsi koordinaci uvnitf organizace. Pokud
zaméstnanci pracovni skupiny nebo celé organizace sdili stejny referenéni
ramec, existuje velky predpoklad, Ze mezi nimi nebude dochazet k ¢astému
nedorozuméni, nebot si nebudou vyznam slov vysvétlovat rozdilné
(LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 24). Klicovy je tedy sdileny systém vyznamu
prenaSeny prostfednictvim feci. Takzvana firemni fe¢ zahrnuje kromé slangu
casto také slova, jimz rozumi pouze zaméstnanci dané firmy, coz v nich mtize

vyvolavat pocit sounalezitosti (Tureckiova, 2004, s. 135).
2.3.2 Historky a myty

Castym prvkem, ktery umoznuje predavani kultury mezi zaméstnanci

a zaroven napovida, Ze firma uréitou kulturou disponuje, jsou historky
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amyty. V obou pripadech se jedna o pfitazlivé a lehce zapamatovatelné
pfibéhy, jez si zameéstnanci navzdjem vypravi a mnohdy také rozdilné
interpretuji. Z jejich obsahu lze vétSinou vyvodit hodnoty, normy,
predpoklady a také diisledky v pfipadé jejich nedodrzovani (nebo naopak
dodrZovani). Rozdil je v jejich zdkladu — zatimco historky maji redlny zaklad,
ktery doplnuji pfibarvené ¢i zkreslené okolnosti, myty jsou smyslené. Obcas
myty vznikaji pouze za ucelem legitimizace nékterych typli jednani

(Lukésova, Novy a kol., 2004, s. 24).
2.3.3 Zvyky, ritualy a ceremonialy

Podobné jako normy chovani také zvyky, ritudly a ceremonialy napomahaji k
redukci nejistoty, a tim k udrZeni stabilniho pracovniho prostfedi. Jedna se
o ustdlené vzorce chovani. Zvyky, naptiklad v podobé firemnich vecirka,
napomahaji ke sjednoceni firmy. Analogicky je tomu i v pfipadé ritudld, ty se
vsak navic vyznacuji symbolickou hodnotou. Pfedstavit si je miZeme tieba
jako pozdravy. V nékterych profesich mohou mit az institucionalni charakter.
,Ritudly zabezpecuji ,zavedené potddky’ a posiluji mocenské struktury.” (Lukasova,
Novy a kol., 2004, s. 24-25) Zvyky, ritudly a ceremonidly - tyto slozky spadajt
do vrchni éasti kultury a orientuji se na zameéstnance, tedy dovnitf do firmy.
Kategorie mtize zahrnovat také vyse uvedeny jazyk, jakozto systém symbold,
ktery zprostfedkovdva hodnoty a normy. Ritudly mtZeme dale délit na
ritualizované jedndani (napfiklad pozdrav), informacni ritudly (porady, zptisob
schvalovani listin aj.), motivacni (odménovani nejlepsich zaméstnanci)
a spolecensko-rozvojové (spolecné oslavy svatkii a narozenin, firemni vecirky,
dny apod.) (Tureckiovd, 2014, s. 135-136). Co se tyka ceremonialti, 1ze si je
predstavit napfiklad v podobé akci, které slouzi k odménovani nejlepsich
zaméstnancti. Jsou to , peclivé pFipravené slavnostni uddlosti konané pri specidlnich

prileZitostech. Jejich vyznam spocivd v tom, Ze pripominaji a posiluji firemni hodnoty,
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ocentuji tispéchy a oslavuji firemni hrdiny” (Brown, 1995, podle Lukasova, Novy

a kol., 2004, s. 25).
2.3.4 Hrdinové

Ur¢itou roli sehravaji v organizaci také ,hrdinové”. Jejich vyznam je dan tim,
Ze slouzi jako podpora jedinecnosti firmy a nositelé modelového chovani,
zaroven nasazuji ,vysokou latku” pracovniho vykonu, ukazuji, Ze kazdy
muze dosdhnout uspéchu nebo tfeba motivuji zaméstnance (Deal, Kennedy,
1982, podle Lukasova, 2010, s. 24). Miize se vSak stat, Ze dojde ke
zcela opacnému efektu, kdy je zaméstnanec demotivovan pfedstavou, zZe sam
neni takového pracovniho vykonu schopen. Druhym neZzadoucim téinkem
muze byt vznik konfliktlh vyvolanych prfesvédcenim kolektivu, ze
zaméstnanec davany za vzor ve skutecnosti hrdinou neni. K tomu muiZe dojit,
pokud firma hrdiny nema a vedeni je uméle vytvari, k tomuto tcelu vsak

vybere nespravnou osobu (Lukasov4, 2010, s. 25).
2.3.,5 Firemni architektura a vybaveni

Image patfi v dnesnim konkuren¢nim prostfedi k oblastem, na které kladou
firmy velky dtiraz. Napfiklad vyrazna ¢i sjednocena architektura je jednim
z prvki, jehoz jedinecnost mtize firmé zajistit zvysené povédomi o znacce.

Vybaveni pracovniho prostoru zas mnohdy vypovida o prioritach firmy.

2.4 Styly fizeni nebo vedeni

Firemni kulturu lze dle Armstronga charakterizovat také z hlediska styla
fizeni nebo vedeni. Ty se pohybuji v rdmci Skdly charismaticky -
necharismaticky, autokraticky — demokraticky, kontrolujici — podporujici
a transakcéni — transformacni. V pfipadé charizmatickych lidi jde zejména
ojejich schopnost inspirovat a komunikovat, zatimco necharizmaticti se

vyznacuji chladnym pfistupem a dGraz kladou na své znalosti.
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U autokratickych vidct rozhoduje jejich postaveni, které jim dava moc nutit
ostatni k zadanym c¢innostem, demokraticti ddvaji zaméstnanciim mozZnost
podilet se na rozhodovani. Kontrolujici styl vedeni se zaklada na manipulaci,
kterd ma za cil vyvolat ochotu druhych, podporujici ¢i umoZznujici styl ma lidi
naopak povzbudit a inspirovat prostfednictvim vize lidra, zaroven pak také
vytvorit prostor, ve kterém mohou plnit tymové tikoly. Posledni dvojice styli
pracuje se Skalou transakcni, jenZ za ochotu vyhovét nabizi praci, penize
a bezpeci, a transformacni jakozto ekvivalent pro motivaci o usilovani ciltt na
vyssitrovni. Konkrétni volba stylu zaleZi na manazerovi, ktery mtiZe, ale také
nemusi zohledriovat aktualni situaci v organizaci. Velky vliv na styl vedeni

ma pravé firemni kultura (Armstrong, 2007, s. 261).
3 Prakticka cast

V pfedchozich kapitolach jsme definovali teoreticky ramec prace, ze kterého
budeme v praktické casti vychdzet. Nyni pfistoupime k popisu metodiky
vyzkumu, vyzkumu samotnému a nasledné také k prezentaci vSech zjisténych

vysledki.

3.1 Metodika prace

V této kapitole se zaméfime na charakteristiku skupiny respondentti, pro
kterou by mély zavéry nasi prace platit. Zaroven ur¢ime typ vyzkumu
a vhodné techniky sbéru dat, stanovime vyzkumnou otdzku a hypotézy, které
budeme ovérovat. Pfi pfipravé tohoto empirického vyzkumu jsme cerpali
z odborné literatury specializujici se na zkoumani socidlni reality (Sedldkova,

2014) a na praci s empirickymi daty (Chromy, 2014).

3.1.1 Typ vyzkumu

Pro tcely bakalafské prace jsme zvolili kvantitativni pristup, ktery pracuje
s tvrdymi daty, ¢emu odpovidaji také specifické techniky sbéru dat, jejichz
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volbé a popisu se budeme vénovat v této kapitole. , Kvantifikace zkoumanych
jevit pomoci standardizovaného méfeni a statickd prdce s Ciselnymi udaji je zde
pomiickou pro odhalovani opakujicich se pravidelnosti, formulovani zobecnitelnych

zdvérii a ndsledné predikci.” (Sedlakova, 2014, s. 51)

3.1.2 Vyzkumny vzorek

Jako cilovou populaci — tedy soubor, o kterém chceme vypovidat, jsme urcili
zameéstnance odboru Y na ufadu XY. Vzhledem k tomu, Ze tifad je ¢lankem
verejné spravy, rozhodli jsme se na pfani jeho zastupcti uverejnit vyzkum
v anonymizované podobé. Zaméstnanclim tato forma navic prindsi vétsi
svobodu projevu béhem Setfeni, protoZe zde v zadném piipadé nehrozi
napriklad poskozeni dobrého jména instituce.

K vyzkumu byli vybrani vSichni zaméstnanci odboru bez ohledu na své
pracovni zafazeni. Veskeré poznatky zjisténé ve vyzkumu proto vztahujeme
pouze na zameéstnance tohoto odboru, pro jiné odbory nejsou ziskand data
relevantni. Jak jiz bylo uvedeno v tvodu prace, odbor Y je zvolen z dtvodu,
Ze oddéleni, kterymi je tvofen, maji z celého tifadu nejuZzsi vazbu na prezentaci
ufadu smérem k vefejnosti a jejich zameéstnanci se na ni pfimo podili. Pravé
tato skute¢nost by mohla pfinést zajimava zjisténi pfi porovnani, nakolik se
vlastni preference zaméstnancti odboru Y shoduji s témi, které podle jejich
nazoru firma vefejné prezentuje.

Cilova populace ¢ini 41 zaméstnancti, 33 Zen a 8 muzi. Genderova
disproporce je zde tedy ddna zaméstnavatelem. Vzhledem k nizkému poctu

osob bylo moZzné oslovit vSechny zaméstnance a provést vycerpavajici Setfeni.

3.1.3 Vyzkumna otazka

Pfed zahdjenim empirického vyzkumu jsme si stanovili vyzkumnou otazku:

Vyskytuji-li se v organizaci vybrané prvky firemni kultury, jak je zaméstnanci

vybraného odboru Y tufadu XY vnimaji?
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Pro tcely zkoumani jsme vybrali tfi typy prvka: hodnoty, normy chovani
aritualizované chovani. Tento vybér byl zvolen z davodu, Ze se jedna
oinstituci s dlouholetou tradici, kterd vSak v Zadném ze svych vefejné
dostupnych materialt (webové stranky, socidlni sité, organizacni fad, vyrocni
zpravy) zcela explicitné neuvadi, jaké hodnoty vyznava. Na zakladé jeji
prezentace smérem k verejnosti jsme proto navrhli seznam hodnot, které by
mohla instituce preferovat. Uvedeny seznam konfrontujeme sndzory
zameéstnanctt odboru Y, ¢imzZ zjistime, jaké firemni hodnoty ji pfisuzuji sami
zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze pro ufady je podle nékterych autort
(Harrison, Handy) typickd kultura zaloZend na pravidlech a normach,
rozhodli jsme se prakticky ovéfit, nakolik se v nich uplatriuji nepsané normy
chovani. Také zde funguje znacna specializace pozic, coZ jsme si potvrdili
analyzou dostupnych materialt (naptiklad organizacni struktury) k ufadu
XY. Provadét zde vyzkum hrdinti by proto bylo bezpfedmétné. Namisto toho
jsme jako dalsi prvek, vhodny k vyzkumu, urdili ritualizované chovani, jez
prispiva ke stabilité pracovniho prostfedi, coz je v kontextu ufadu velmi

zadouci.
3.1.4 Stanoveni hypotéz

Ke kazdému zkoumanému prvku jsme si uréili hypotézu, kterou budeme

prostfednictvim dotazniku ovéfovat:

1. Hodnoty, které firma podle ndzoru zaméstnancti vyznava, odpovidaji
hodnotam, které vyzndvaji sami zaméstnanci.

2. Vorganizaci se uplatiuji nepsané normy chovani, které jsou
zaméstnanciim napomocné pii pracovnim vykonu.

3. Vorganizaci se uplatiuje ritualizované chovani, které zaméstnanci

vnimaji jako diileZity nastroj posilovani vztahii ve skupiné.
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3.1.5 Vyzkumny nastroj

Jako vhodnou techniku sbéru dat jsme zvolili nejprve analyzu dokumentd,
ktera nam pomohla zjistit, zda firma ve vefejné dostupnych materialech
(organizacéni fad, vyrocni zpravy, informace na webovych strankach
a socialnich sitich) oficidlné deklaruje soubor vyznavanych hodnot, a nasledné
dotaznikové Setfeni, jehoZ nastrojem je dotaznik. Jedna se o zptlisob
dotazovani, pfi kterém respondent vyplniuje zaznamovych arch sam, pokud
by jej vedl vyzkumnik, Slo by o standardizovany rozhovor. Dotaznik obsahuje
v naSem pojeti 16 otazek v pevné stanovené formée i poradi. Volili jsme étrnéct
uzavienych otazek (typy otdzek ano —ne, vybér jedné odpovédi z vice variant,
vybér vice odpovédi) a dvé oteviené. Zatimco uzaviené jsme oznacdili jako
povinné, u otevienych mél respondent moznost rozhodnout se, zda chce sviij
nazor sdélit. Ktomuto kroku jsme se rozhodli na zdkladé problému
popsanych Janem Chromym (2014), ktery uvadi, Ze oteviené otdzky sice
poskytuji vyzkumnikovi nejpresnéjsi odpovédi, ale také vyzaduji vice casu,
coz mnohdy vede ke snaze tento typ otdzek pfeskakovat (Chromy, 2014, s. 14).
Pokud respondent takovou moznost nemd, miize to vést ke zvySené neochoté
dotaznik na bazi dobrovolnosti odevzdat. Toto riziko jsme tedy eliminovali
oznafenim otevienych otdzek jako nepovinné. Nedostatek navracenych
dotazniki by totiz vyzkum ohrozil, nebot by zjisténé poznatky nevypovidaly
o celé cilové populaci dostatecné a nebylo by tak mozné je zobecnit.

S ptihlédnutim k soudasnému nouzovému stavu, ktery je v Ceské
republice momentalné vyhldSen?, a mimofddnym opatfenim vyZzadujicim
zvySenou ochranu zdravi, bylo dotaznikové Setfeni provedeno
prostfednictvim internetu. Respondenty jsme oslovili pomoci jejich

pracovnich e-mailovych adres, soucasti e-mailu byl odkaz na webové stranky,

2 Nouzovy stav byl v souvislosti s epidemii nového typu koronaviru vyhlaSen na celém tizemi
Ceské republiky od 12. bfezna 2020. V dobé psani této prace bylo ukonceni nouzového stavu
stanoveno na 17. kvétna 2020.
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kde jsme vytvofili dotaznik v online formé. Tento typ dotazniku skyta mnohé
vyhody —jedna se o pomérné rychly sbér dat, 1ze si snadno pfizptsobit design
dotazniku a v pfipadé potteby vyuzit také nejriiznéjsi multimedidlni obsah.
Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci odboru ke své praci vyuzivaji internet
a musi k nému mit zajistén pfistup, nebylo nutné fesit, zda je cilova populace
prostfednictvim internetu dosazitelna.

K sestaveni dotazniku jsme vyuzili informace z teoretické ¢asti prace, které
nam umoznily napriklad kategorizovat ritualizované chovani v ramci
jednotlivych odpovédi. Struktura dotazniku byla zvolena ndasledovné®:
Do tivodu jsme vlozili osloveni cilové skupiny, zadost o spolupraci pfi
dotaznikovém Setfeni a podeékovani. V ramci identifikace vyzkumného
souboru jsme do prvni casti dotazniku zaradili otazky zjistujici pohlavi,
vékovou kategorii a délku pracovniho poméru. Vzhledem k nizkému poctu
vyzkumnych jednotek jsme se pro zachovani anonymity nedotazovali na
pracovni zafazeni zaméstnanct, nebot pracovnikt s fidicimi pravomocemi je
zde velmi malo a mohlo by to vzbuzovat neddvéru v anonymitu, protoze
v kombinaci s dalSimi identifikacnimi faktory by bylo snadné spojit
s dotaznikem konkrétni osobu. Tato nedtivéra by mohla vést k odmitnuti
ucasti na dotaznikovém Setfeni. Dalsi dotazy se v rtizné mife vztahuji
k vyzkumné otdzce astanovenym hypotézam. Blizsi instrukce, ohledné
moznosti vybéru odpovédi, jsou uvedeny u jednotlivych otazek. Dotaznik byl
zaslan 41 zaméstnancim odboru, zpét prislo 26 vyplnénych verzi, navratnost

tedy cinila 63,4 %.

3.1.6 Predvyzkum

Po stanoveni vyzkumné otazky, hypotéz a vyzkumné techniky sbéru dat jsme
vytvofili vyzkumny nastroj. Tim se stal dotaznik o 16 otdzkach, ktery zahrnul

vSechny ndmi vybrané prvky. Pfed oslovenim celého souboru respondentt

3 Viz priloha ¢. 1.
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jsme provedli pfedvyzkum, abychom si ovéfili, Ze byl vyzkumny nastroj
vytvoren spravné. Za timto ucelem jsme zcilové populace vybrali tfi
respondenty, kterym jsme dotaznik prfedlozili, a zajimali se o jeho
srozumitelnost a jednoznacnost otazek. Na zdkladé jejich zpétné vazby jsme
odhalili nékteré nedostatky a mohli je tak vcas odstranit, aby byl dotaznik

funkéni a vysledky smérodatné.

3.2 Vysledky Setteni

V ramci identifikacnich otdzek jsme nejprve zjistovali pomér pohlavi osob,
které se na dotaznikovém Setfeni podilely (otazka ¢. 1). Z odpovédi vyplynulo,

Ze z oslovenych 41 osob se zapojilo a dotaznik odevzdalo 19 Zen a 7 muzt.

Graf ¢. 1 - Otazka é. 2: Vék

Otazka zamérfena na vékové kategorie respondentt ukdzala, Ze jde o velmi
riznorodou skupinu zaméstnanct. Zastoupeny jsou vni vSechny
preddefinované kategorie, tedy 18-30, 31-40, 41-50 a nad 51 let. Nejvice

zastoupenou vékovou kategorii tvofi skupina zaméstnancti mezi 31-40 roky.
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Graf ¢. 2 - Otazka ¢. 3: Délka pracovniho poméru

V ramci délky pracovniho poméru mezi respondenty jednoznacné dominuji
zaméstnanci, ktefi na odboru pracuji vice nez 5 let. Druhd nejvice zastoupena

kategorie je 3-5 let, zbyvajici kategorie pfedstavuji shodny procentudlni podil.

Graf ¢. 3 - Otazka ¢. 4: Které z nize uvedenych hodnot dle Vaseho nazoru

ufad XY prosazuje?
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Po otdzkach slouzicich k ¢astecné identifikaci respondentti prisly na fadu
dotazy vénované vybranym prvktm firemni kultury. Jako prvni jsme zvolili
oblast hodnot. Nejprve nas zajimalo, o kterych znavrzenych hodnot
zaméstnanci soudi, Ze je firma prosazuje. Vysledky ukazaly, Ze nejvice si podle
respondentti ceni firma profesionality. Pfiblizné 30 % dotdzanych si mysli, Ze
je kladen diiraz na osobni odpovédnost a respekt k druhym. Nejméné hlasti
ziskala moZnost Zadné a jiné — v této moznosti odpovédél jeden respondent
slovy ,byrokracie, nepotismus*’. Ufad podle nazoru respondenti pfilis
nepreferuje ani kreativitu, coZ je pro prostfedi se silnou firemni kulturou

priznacné.

Graf ¢. 4 - Otazka ¢. 5: Jsou tyto hodnoty oficidlné deklarovany firmou?

Na otazku, zda jsou hodnoty oznacené respondenty v pfedchozim dotazu
deklarovany firmou oficidlné, se ndzory rozchazi. Vice nez 60 % respondentti

si vSak mysli, Ze ano.

* Nepotismus definuje Slovnik sociologickych pojmt (Jandourek, 2012, s. 168) jako prosazovani osob
v pfibuzenském poméru na dileZzita mista ve spolecnosti na zakladé vlastniho postaveni.
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Graf ¢. 5 - Otazka ¢. 6: Které hodnoty jsou pro Vas diilezité?

Pro moznou komparaci jsme vedle otdzky zaméfené na hodnoty, jez jsou dle
nazoru respondentti preferovany firmou, zaradili také dotaz, jaké hodnoty
jsou dulezité pro zameéstnance osobné. Varianty odpovédi zlistaly totozné
pravé pro potfebu srovnani. Z odpovédi je patrné, Ze respondenti zde oznacili
mnohem vice moznosti nez v otdzce zameéfené na preference hodnot
z pohledu firmy. Grafické znazornéni uz na prvni pohled napovidd, Ze
vysledky nejsou totozné. Zatimco ufad XY dba podle oslovenych
zaméstnanci predevSim na profesionalitu, u nich nejvice boduji dobré
mezilidské vztahy, dale duvéra, spravedlnost a efektivita prace. Nejméné
respondentti oznacilo kreativitu, cemuz se nelze divit, vzhledem k tomu, Ze si
jako své pracovni prostfedi vybrali afad, pro néjz je dle klasifikace firemni
kultury v pojeti Charlese Handyho typické prostfedi zaloZené na pravidlech
a normach, pfedvidatelnost a nizkd iniciativa nad rdmec pracovnich pozic
(Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 76-78). MozZnost napsat jiné hodnoty, nez jsou

v dotazniku uvedené, nikdo nevyuzil.
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Graf ¢. 6 - Otazka ¢. 7: Projevuje vedeni organizace zdjem o Vas nazor na

firemni hodnoty?

Také zde se ndzory respondentti lisi, vétsi ¢ast respondentti si vSak mysli, ze

se vedenti firmy o jejich ndzor zajimd. Coz l1ze oznacit jako pozitivni zjisténi.

Graf ¢. 7 - Otazka ¢. 8: Jak tyto hodnoty zohlednujete pfi svém pracovnim

vykonu?




Posledni otdzka z okruhu dotazti zaméfenych na oblast hodnot se tykala
uplatnéni uvedenych hodnot pfi pracovnim vykonu respondentt. Zde ma
nejvétsi procentualni podil moznost ,O tom, které hodnoty béhem pracovniho
vykonu uplatnim, se rozhoduji individudlné — dle konkrétni situace.” a néco méné
pak , Beru v potaz vsechny hodnoty, které podle mého ndzoru organizace vyzndvd, bez
ohledu na dileZitost, kterou fjim osobné pfipisuji.” Zadny jedinec z oslovené

skupiny neuvedl, Ze by pfi své praci Zadné hodnoty nezohlednioval.

Graf ¢. 8 - Otazka ¢. 9: Dodrzuji se na odboru urcité normy chovani (tzn.
nepsana pravidla chovani a postupy, které poskytuji navod, jakym

zpusobem v konkrétnich pracovnich situacich jednat)?

Vtomto piipadé byla odpovéd zcela jednoznacnd - respondenti se
jednomyslné shodli na tom, Ze se na ufadé XY uplatruji nepsand pravidla

chovani.
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Graf ¢. 9 - Otazka ¢. 10: Jakych oblasti se tyto normy chovani tykaji?

V otazce na specifikaci nepsanych norem chovani vyuzili respondenti vSech
navrzenych moznosti, pficemz zvolit mohli vice variant. Jak je vidét ve
sloupcovém grafu, nejvice se normy chovani podle jejich ndzoru tykaji
vyfizovani administrativy a komunikace uvnitf ufadu, nejméné pak feseni
konflikti. MoZnost oteviené odpovédi zvolil pouze jeden respondent a jako
dalsi oblast, ve které se normy chovani uplatiiuji, uvedl , 0sobni odpovédnost, i

kdyz té se hodné lidi boji”.
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Graf ¢. 10 - Otazka ¢. 11: Povazujete uvedené normy chovani za napomocné

pro sviij pracovni vykon?

Zde nas zajimalo nas, co respondenti soudi o udrzovanych norméch chovani
ve vztahu ke svému pracovnimu vykonu. Ve vysledném grafu miiZeme
pozorovat, Ze ze ¢tyf nabizenych variant se dotazované osoby rozhodovaly
pouze mezi dvéma, ty obsahovaly teze, Ze normy chovani praci celkové
usnadnuji a Ze nékteré normy chovani mohou byt prinosné, zatimco jiné
vykon komplikuji. 84,6 % respondenti povazuje nékteré normy chovani za
pfinosné, ale jiné jim praci komplikuji. Za svazujici nepovaZuje normy chovani

zadny z respondentti.

Graf ¢. 11 - Otazka ¢. 12: Uplatnuje se na Vasem odboru ritualizované
chovani (tzn. zna¢né formalizované ¢innosti, které se opakuji za podobnych
okolnosti, maji symbolicky vyznam a byvaji casto dodrzované okazalym

zptisobem)?
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Na otazku, zda se na odboru uplatiuje ritualizované chovani, odpoveédéli
respondenti téméf shodné. Odbor namisto celé instituce je zvolen zamérng,
jelikoz kazdy odbor mitiZze preferovat jinou podobu ritualizovaného chovani,

pokud se na ném uplatiiuje.

Graf ¢. 12 - Otazka ¢. 13: Jakou podobu toto ritualizované chovani ma?
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K sestaveni odpovédi v otazce cislo 13 jsme vyuZili typologii ritualizovaného
chovani podle Michaely Tureckiové (2014, s. 135-136), ktera jej déli na
informacni ritudly (zptsoby schvalovani dokumentt, vstupni "kolecko",
vedeni porad...), spolecensko-rozvojové ritudly (vecirky, spolecné oslavy,
firemni dny...), motivacni ritudly (vyhlaSovani nejlepsich pracovnik, jejich
odménovani vécnymi dary...), firemni fe¢ (tzv. slang, slova ¢i zkratky
pouzivané ve vyznamu, ktery je znam jen clentim pracovniho kolektivu...)
a ritualizované jednani (pozdravy, ustalené zptisoby feSeni konfliktu apod.).
Nejvice respondenti odpovédélo, Zze ritualizované chovani ma
v organizaci podobu informacnich ritudldi, coz odpovida administrativnimu
charakteru tifadu. Znacény podil ziskala firemni fe¢ nasledovana spolecensko-
rozvojové ritudly. Nejméné se podle z pohledu zaméstnanci uplatnuji

motivacni ritudly. MozZnost ,,jiné” si v tomto pfipadé nikdo nezvolil.

Graf ¢. 13 - Otazka ¢. 14: Odpovézte pouze v pripadé, Ze jste na otazku ¢. 11

odpovédél/a ANO. Jak tyto ritualy vnimate?
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Pri zjistovani, jak respondenti tyto ritualy vnimaji, jsme navrhli tfi mozné
odpovédi — v pozitivnim smyslu, neutrdlnim a negativnim. Pro dtilezitost
ritudltt hlasovala vice nez polovina respondentti, druhé casto zvolené
vyjadfeni obsahovalo tezi, Ze jim respondent nepfiklada zadny vyznam.

Negativni charakter jim vSak nepfisuzuje Zadnd z dotazanych osob.

Zavér dotazniku patfil otevienym otdzkdm. Cilem otazky ¢. 15 bylo zjistit,
jakou funkci podle nazoru zaméstnanctli zastava v organizaci ritualizované
chovani. Sviij ndzor poskytlo patnact znich a uvedlo, Ze jde napiiklad
o budovani kolektivu — ve smyslu lepsi komunikace pfi praci, odreagovani se
pfi spoleénych akcich a vytvareni pratelskych vztahti, ddle, Ze podporuje
efektivitu prdce, dobry tok informaci, tymového ducha a stmelovani
kolektivu, udrzuje povédomi stability, obcas také rutiny. Nékteré pfispiva
klepsimu seznameni s kolegy, coZz zlepSuje atmosféru v ufadu. Dalsi
zaméstnanec jej vnima jako ,vnucend a tradicni pravidla, ndstroj, ktery udrZuje
normationi uspordadani a organizaci”. Dva zaméstnanci jej vyhodnotili jako
dtlezité, protoze vytvari pratelské vztahy a pomdha budovat vzijemnou

davéru.

Obrazek ¢. 4 - Otazka ¢. 16: Pokud Vam v néjaké oblasti ritualizované

chovani chybi a rad/a byste jej zavedl/a, uved'te prosim jaké.

Mechybi. (2x) Teambuildingy Mevim Mevim
Slusné chovani MWapadajl mé pouze ty Me Fracovni ritudl-odpor ke
radobyvtipne, takze asi Zmenéa
osobni odpovédnost ne..-} nechybi Ziednodusenych
postupu
vZadné

Posledni otazka poskytla zaméstnancim odboru Y prostor pro vyjadreni, zda

jim  néktery projev ritualizovaného chovdni v praci chybi. Ve
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dvanacti zaznamenanych odpovédich se nékolikrat objevil nazor, zZe nechybi.
Dalsi respondenti uvedli teambuilding a slusné chovani. Zda respondent
myslel slusné chovani mezi zaméstnanci ¢i napriklad ve vztahu s vedenim
ufadu nebo odboru, neni jisté. Forma anonymniho dotazniku neumozZnuje

opakované dotazovani pro specifikaci odpoveédi.

3.3 Shrnuti vysledki vyzkumu

Z dotaznikového Setfeni, které jsme realizovali se zaméstnanci urfadu XY
odboru Y prostfednictvim internetového dotazniku, vyplynuly poznatky, jez
nam nyni posouZzi k ovéfeni, ¢i vyvrdceni predem stanovenych hypotéz.
V ramci vyzkumné otazky, kterd ndm ohranicuje celé vyzkumné téma, jsme
formulovali tfi hypotézy. Kazda z nich se tyka jednoho ze zvolenych prvki.

Hypotézu v oblasti firemnich hodnot jsme vymezili nasledovné:

Hodnoty, které firma podle nazoru zaméstnancti vyznava, odpovidaji

hodnotam, které vyznavaji sami zaméstnanci.

Tuto hypotézu jsme hned v prvni éasti dotazniku vyvratili. Z otdzky ¢. 4 a 6
jasné vyplynulo, Ze mezi hodnotami, které podle zaméstnancti organizace
preferuje, a mezi témi, které preferuji sami zameéstnanci odboru, panuje
znacny nesoulad. Zatimco firmé prisoudili respondenti hodnoty jako
profesionalita, osobni odpovédnost, respekt k druhym a efektivita prace, pro
né osobné jsou dulezité piedevsim dobré mezilidské vztahy, dtvéra,
spravedInost a také efektivita prace. Tato zjiSténi vypovidaji o tom, ze
zaméstnanci odboru Y jsou toho nazoru, zZe vedeni organizace dba hlavné na
udrzovani profesiondlniho pfistupu pfi jedndni s vefejnosti i se zaméstnanci,
a tedy na zachovani dobrého jména a vysoké trovné v ocich lidi. Zaroven
muiizeme usuzovat, ze cilem je snaha zabezpecit kontinuitu a efektivni

pracovni postupy, které budou pifindset ocekdvané vysledky. Pro
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zaméstnance odboru Y je naopak smérodatné, v jakém kolektivu svou praci
vykonavaji. Z jejich odpovédi 1ze dedukovat, Ze ¢im vice divéry ke svym

kolegtim citi, tim jsou spokojenéjsi a Iépe se jim v takovém prosttedi pracuje.
Druhou hypotézu jsme stanovili v tomto znéni:

V organizaci se uplatiiuji nepsané normy chovani, které jsou zaméstnancim

napomocné pri pracovnim vykonu.

Tato hypotéza se ukdzala byti pravdiva pouze castecné. 84,6 % respondentii
odpovédélo, Ze nékteré normy chovani povazuji za prinosné, ale jiné jim praci
komplikuji. To znamena, Ze zalezi na tom, o které normy chovani se konkrétné
jedna. Neni mozZné oznacit vSechny normy za chovani za prinosné pro

pracovni vykon, vzdy je nutné kazdou normu posuzovat individualné.
Posledni hypotéza se zaméfila na oblast ritualizovaného chovani:

V _organizaci se uplatiuje ritualizované chovani, které zaméstnanci vnimaji

jako dulezity ndstroj posilovani vztaht ve skupiné.

Tuto hypotézu jsme potvrdili pouze castecné. Dotaznik sice ukdzal, ze
v organizaci opravdu existuje ritualizované chovani, které néktefi respondenti
povaZzuji za prinosné z hlediska posilovani vztahti, pfevdzna ¢ast oslovenych
vSak uvedla, Ze pro né ritualizované chovani nema zadny vyznam.
Odpovédi na ostatni dotazy ndm pfibliZily, jak se prvky v organizaci
projevuji a co o nich respondenti soudi. Dotaznik ndm v takto stanovené
podobé poslouzil jako idedlni nastroj ke sbéru dat, ktera zodpovidaji vyse

polozenou vyzkumnou otazku:

Vyskytuji-li se v organizaci vybrané prvky firemni kultury, jak je zaméstnanci

vybraného odboru Y uradu XY vnimaji?
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Ze zaznamenanych odpovédi mtizeme vyvodit, Ze vSechny zvolené prvky
(hodnoty, normy chovani, ritualizované chovani) se v organizaci vyskytuji.
Jejich vnimani zaméstnanci odboru Y je vSak rozdilné. Zatimco nékteri
z respondent(1 je povazuji za pfinosné, pro jiné vyznam nemaji. V pfipadé
hodnot a norem chovani je pomér nazort veelku vyvazeny, u ritualizovaného

chovani prevazuje u respondentti spiSe nezajem.
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Zaveér

V tvodu jsme si jako cil této bakalarské prace stanovili zjistit, jak zaméstnanci
odboru Y aradu XY vnimaji vybrané prvky firemni kultury v ptipadé, Ze se
takové prvky na jejich pracovisti vyskytuji. Praci jsme strukturovali do dvou
Casti — teoretické a praktické — a nasledné do dil¢ich kapitol dle tematickych
okruhti. V teoretické casti jsme na zakladé odborné literatury definovali
firemni kulturu, popsali jeji strukturu, funkce, silu, zdroje a znamé typologie.

Samostatnou kapitolu jsme vénovali prvkim firemni kultury, které tvori
ustfedni téma prace. Kazdy z prvki jsme za pomoci autorti odborné literatury
blize specifikovali, coz ndm ndasledné pomohlo urcit, na které prvky se
v organizaci zaméfit. Tento vybér v podobé hodnot, norem chovani
a ritualizovaného chovani jsme zddvodnili v metodice prace, stejné jako
dtivody anonymizace vyzkumu. V rdmci logického sledu jsme stanovili
vhodny typ vyzkumu, definovali vyzkumny vzorek, nastolili vyzkumnou
otdzku a tfi hypotézy, jejichz platnost jsme se rozhodli v praktické ¢asti ovéfit.
Jako vyzkumny nastroj jsme zvolili dotaznik. Otdzky v dotazniku jsme
sestavili zptisobem, abychom i pfes jeho anonymni formu ziskali zakladni
data o skupiné respondent(i. Ddle jsme volili otdzky tak, abychom se
dozvédéli, zda se vybrané prvky v odboru Y, kde respondenti pracuji,
vyskytuji. Ostatni dotazy nasledné pfiblizily podobu, ve které se uplatnuj,
a také co si o nich zaméstnanci mysli, pfipadné jak je vnimaji ve vztahu ke
svému pracovnimu vykonu. Ziskané poznatky dotaznikového Setfeni jsme
prezentovali prostfednictvim pfehlednych grafti doplnénych vysvétlujicim ¢i
shrnujicim komentarem.

Na zavér jsme provedli sumarizaci vysledki a pomoci téchto zjiSténi
potvrdili, ¢i vyvratili stanovené hypotézy. Také jsme odpovédéli na
vyzkumnou otdzku. Vzhledem k tomu, Ze se ndm na zdkladé dotazniku

podafilo zodpovédét jak vyzkumnou otdzku, tak také hypotézy, miizeme
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konstatovat, Ze dotaznikové Setfeni bylo tspésné a pomohlo nam naplnit cil
prace. Prostfednictvim vyzkumu jsme objasnili, jak osloveni respondenti
zameéstnani ve vefejné spravé hodnoti vybrané prvky kultury, nakolik se
v tomto sméru ztotoZnuji se svym zaméstnavatelem a jakou podobu maji tyto
prvky nejcastéji. Vzhledem ke skutecnosti, Ze autorka prace je takeé

zaméstndna v administrativé, maji pro ni zjisténi pfinos i v osobni roviné.
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Seznam priloh
Priloha ¢. 1: Dotaznik

Firemni kultura Gfadu XY odboru ¥

Firemni kultura ufadu XY odboru Y

Dabry den,

winujte prosim nékolik minut svého fasu na vyplndal dotamiku o firemnl kultufe tohoto edbare. Dotaznik je 2cela anonymni a slou¥ whradnd
pro potfeby vyzdumu mé bakalafské prace. DBkuji za Vali ochotu.

1. Vék

Crageso O ostea0 O areso () nadSilm

2. Délka pracovniho poméru

O watinettok () 1-3roky (0 3-8t () nad5lat

3. Které z nize uvedenych hodnot dle Vadeho nazoru tento ofad prosazuje?
Mépovéda k otdze; Viberte jechy nebo wiee odbovedl
Profesionalita

Kreativita

Respekt k drubym

[ivlra

Spravedinast

Dabré mezlidsed vatahy

Efektivita prace

Tymawy duch

(eobni adpovédnost

Lidnd

Ooododooodd

Jin - napi%te prosim jaké:
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Firemni kultura Gfadu XY odboru Y

4., Odpovézte pouze v pripadé, Ze jste v pfedchozi otazce nezvolil/a moZnost "Zadné”. Jsou tyto hodnoty
oficialné deklarovany (radem?
O o

I
i e

5. Které hodnoty jsou pro Vas dileité?
Mpovéca k otame: Vyberte fedn nebo vice odpoveia
D Profesionalita

|:| Kreativita

Respekt k druhym

Divira

Spravedinast

Dabiré mezlidge vatahy

Efektivita prace

Tymowy duch

Osobni adpovidnost

2idnib

Oooooogod

Jiné - napifte prosim jaké:

6. Projevuje vedeni organizace zdjem o Vas nazor na firemni hodnaty?

A

Ne

OR®)

7. Jak tyto hodnoty zohlediujete pfi svem pracovnim vykonu?

Beru v potaz viechny hadnaty, které padle méha ndzoru organizace vyzndva, bez ohledu na dileBtos, kterou jim asabnd plipisuji,
DrEm se pouze hodnat, které osobnd povakuji za dibleBté.

0 tarm, které hadnaty béhem pracavniha wykonu uplatnim, se razhoduji individudlng - dle konkrétni gtuace.

ONONORG.

PHi vykonu prace neberu ohled na Bdné hodnoty.
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Firemni kultura ifadu XY odboru Y

8. DodrZuji se na odboru urcité normy chovani (tzn. nepsana pravidla chovani a postupy, které poskytuji
navod, jakym zpisobem v konkrétnich pracovnich situacich jednat)?

Ay

OO

Ne

9. Odpovézte pouze v pfipadé, Ze jste na predchozi otazku odpovédél/a ANO. Jakych oblasti se tyto
normy chovani tykaji?

Népovida k ouszre: itere ject nebo vice odnovel

|:| Obecnd normy chovani (napfiklad zplsob oblékani, ravovacl syklosti )

[ wylizovini administrativy

L] hetent kanfiked

L] Chavini ke kolegim

[ Komunikace wnit? dfady

|:| Komunikace s klienty

[ linch ablast!, prasim uvedte jakjch: | |

10. Odpovézte pouze v pipadé, ze jste na otdzku €. 9 odpovédél/a ANO. Povaiujete uvedené normy
chovani za napomocné pro svij pracovni vykon?

Mapovida k otame: Viderte jechy odpowés”

Tyta narmy mij pracoval vykon wsnadfuji

Meberu je pli praci v ivahiu,

NEkteré normy chovani povakuji za pfinosné, jiné mi praci komplikuji.

ONONOR®.

Povakuji je spile @ svanijicl.

11. Uplatiiuje se na Vaiem odboru ritualizované chovani (tzn. znaéné formalizované Cinnosti, které se
opakuiji za podobnych okolnosti, maji symbolicky vyznam a byvaji Casto dodriovane okazalym
zplisobem)?

) Mo

I
4 ke
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12. Odpovézte pouze v pfipadé, Ze jste na pfedchozi otazku odpovédél/a ANO. Jakou podobu toto
ritualizované chovani ma?

Mipovida k ocdzre: ibere fedny nebo vioe odpovedy

D Infarmalnl ritudly (zdseby schvalovanl dokumentl, vitupni “kolefko®, vedeni porad..)

D Spaledenska-rozvojové ritwdly (velirky, spolelné aslavy, firemnl day_)

D Mativalni ritwaly (whlatowini nejleplich pracowniil, jejich odm&hovani wiengmi dary_)

D Firemnl fel (tav. slang, slova £ shratky pouBvané ve vymamu, ktery je mam jen Zlenlim pracovniho kalektivu_.)

D Ritualizavand jedndni (poxlravy, ustilend zplsoby Felenl kanfliked_)

D linou, prosim uvedte jskou: | |

13. Odpovézte pouze v pripadé, Ze jste na otazku ¢. 12 odpovédél/a ANO. Jak tyto ritualy vnimate?
Mipovida k ocdzme: Vibere fedny odpowds

(O Isau pro mé dilelité

(O Nepliktidim jim Hdng vijmam.

() obdhiji mé.

14. Jakou funkci podle Vadeho nazoru zastava v organizaci ritualizované chovani?

15. Pokud Vam v néjaké oblasti ritualizované chovani chybi a rad/a byste jej zavedl/a, uvedte prosim jaké,
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