Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Diplomova prace

Firemni kultura

Bc. Adéla Drevova

© 2023 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Adéla Drevova

Podnikani a administrativa

Nazev prace

Firemni kultura

Nazev anglicky

Corporate Culture

Cile prace
Cilem prace je v teoretické roviné vymezit problematiku firemni kultury. Cilem praktické ¢asti prace je cha-
rakterizovat a zhodnotit firemni kulturu zvoleného subjektu a navrhnout pfipadné zmény v dané oblasti.

Metodika

Praci tvori dvé hlavni ¢asti, teoreticka a praktickd. Prakticka ¢ast prace bude zpracovana na zakladé dosaze-
nych vysledkd z kvantitativniho/kvalitativniho vyzkumu. Prace bude vypracovana v nize uvedenych postu-
povych krocich za vyuZziti védeckych metod.

1. Formulace cile a metodiky prace.

2. Syntéza vychozi znalostni baze.

3. Charakteristika zvoleného subjektu.

4. Realizace kvantitativniho/kvalitativniho vyzkumu.

5. Agregace ziskanych poznatkl a tvorba vlastnich navrha.

6. Formalni dokonceni prace.

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
60 -80

Klicova slova

firemniidentita, firemnikultura, prvky firemni kultury, typologie firemni kultury, diagnostika firemni kultury,
zména firemni kultury

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. ﬁ/'zenl'lidskych zdrojd. Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-0469-2.

BEDRNOVA, E. — NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. ISBN
978-80-7261-169-0.

BROOKS, I. Firemni kultura : jedinci, skupiny, organizace a jejich chovadni. Brno: Computer Press, 2003.
ISBN 80-7226-763-9.

HOFSTEDE, G. — HOFSTEDE, G J. Kultury a organizace : software lidské mysli : spoluprdce mezi kulturami
a jeji dileZitost pro preZiti. Praha: Linde, 2007. ISBN 978-80-86131-70-2.

KOZEL, R. Moderni marketingovy vyzkum : nové trendy, kvantitativni a kvalitativni metody a techniky,
pribéh a organizace, aplikace v praxi, prinosy a moznosti. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-0966-.

LUKASOVA, R. — NOVY, |. Organizacni kultura : od sdilenych hodnot a cilti k vy$si vykonnosti podniku.
Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0648-2.

LUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2951-0.

PFEIFER, — L., — M., — UMLAUFOVA. Firemni kultura. Konkurencni sila sdilenych cild,hodnot a priorit. Praha:
Grada, 1993.

SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. ISBN 80-7357-046-7.

VEBER, J. Management : zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-274-1.

Predbéiny termin obhajoby
2022/23 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Katefina Kuralovd, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 2. 6. 2022 Elektronicky schvdleno dne 27. 10. 2022
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. doc. Ing. Tomas Subrt, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 20. 03. 2023

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci "Firemni kultura” jsem vypracovala
samostatné pod vedenim vedouci diplomové prace a s pouzitim odborné literatury a dalSich
informac¢nich zdroji, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu pouzitych zdroju na
konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale prohlasuji, ze jsem v souvislosti

S jejim vytvorenim neporusila autorska prava tretich osob.

V Praze dne 31. biezna 2023




Podékovani

Rada bych touto cestou pod€kovala vedouci své diplomové price pani
Ing. Katefin¢ Kuralové, Ph.D. za cenné rady, pfipominky a metodické vedeni prace. Dekuji
zaméstnanciim vybraného subjektu za spolupraci a uptimost pii realizaci empirické ¢asti této
prace. Rovnéz bych rada vyjadrila uptimné podékovani svym rodi¢im za podporu po celou

dobu mého studia.



Firemni kultura

Abstrakt

Diplomova prace je zaméiena na problematiku firemni kultury ve zvolené
organizaci. Prace je rozdélena do dvou ¢asti, teoretické a empirické.

Teoreticka ¢ast popisuje pojem firemni kultura, jako prioritni oblast zajmu kazdé
spoleCnosti. Vénuje se klicovym pojmtim, které uzce souvisi se sledovanym tématem, jsou
jimi napi. prvky firemni kultury, obsah a sila firemni kultury, typologie firemni kultury.
Vyznamna ¢ast prace je vénovana zmeéné firemni kultury a nastrojim ke zméné.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout opatieni, jez pomohou Kk vylepseni
firemni kultury ve zvolené organizaci. Na zékladé¢ stanovené¢ho cile je provedeno
dotaznikové Setieni a systematické pozorovani zaméfené na zmapovani firemni kultury ve
vybrané organizaci. Dil¢imi cili je studium teoretickych zdroju a zpracovani literarni reSerse

na vybrané téma. Na zaklad¢ vyzkumu jsou formulovany vlastni zavéry.

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

kultury, diagnostika firemni kultury, zména firemni kultury



Corporate Culture

Abstract

This thesis is focused on the issue of the corporate culture and values of
the organization. The thesis is divided into two parts, theoretical and empirical.

The theoretical part describes the term corporate culture as a priority area of interest
for every company. It deals with key concepts that relate to the focused topic, such as the
elements of corporate culture, the content and strength of corporate culture, and typology of
corporate culture. A significant part of the thesis is devoted to corporate culture change and
tools for change.

The main aim of this diploma thesis is to propose recommendations that will help to
improve the corporate culture.

Based on the research, a survey is conducted to map the current situation of corporate
culture in the selected organization. Other goals for the thesis include studying the theoretical
sources and creating research focused on the given subject. Based on the field research the

thesis forms its own conclusions.

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

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

Firemni kultura pfedstavuje neoddélitelnou soucast kazdé organizace. Je tvofena
souborem hodnot, postojii a pristupti, které¢ urcuji poslani firmy, zpiisob komunikace
a determinuji chovani zaméstnanci. Problematikou firemni kultury se v moderni dobé
zabyva kazda spole¢nost, ktera zlepSuje svou vykonnost prostfednictvim vlastnich hodnot
a preje si, aby svou firemni kulturou zaujala také zakazniky spolecnosti a okolni prostiedi.
Mnoho spolecnosti tomuto tématu stile nevénuje dostateCnou pozornost, poté se firemni
kultura stava pti¢inou neefektivnosti. Diplomova prace je zaméfena na budovani, zménu
a péci o firemni kulturu. Kultura organizaci ma mnoho podob a vrstev, ale pokazdé definuje
firemni hodnoty.

Prvky nespravné firemni kultury se Casto stavaji pti¢inou nespokojenosti a odchodu
zaméstnanct. Kultura ptedstavuje prostiedi v kmenech, jejichz ¢lenové se podobaji svymi
rysy. Ptestoze jejich role ve spole¢nosti jsou odli$né, maji spole¢ny hlavni cil. Proto by
spole¢nosti mely dbat 0 svou firemni kulturu, ve které se zaméstnanci mohou realizovat, byt
spokojeni a zodpovédné vykonavat pracovni ¢innost (Logan a kol., 2014).

Predlozenéd diplomova prace je sestavena z teoretické a empirické Casti. Teoreticka
¢ast pojednava o odbornych zakladech, jako je firemni identita, kultura, firemni kultura,
prvky firemni kultury, typologie firemni kultury a diagnostika kultury. Vyznamnou
kapitolou v teoretické ¢asti prace je zména firemni kultury a jeji nastroje.

Obsahem empirické €asti je vyzkum, zaméfeny na zjisténi Grovné firemni kultury
Vjedné z ptednich spolecnosti, kterd se specializuje na poskytovani odbornych sluzeb
Vv oblasti auditu, podnikového poradenstvi, pravniho a finan¢niho poradenstvi. Tato
spolecnost je vyznamnym hra¢em na svétovém trhu a ma dlouholetou zkusenost v oboru,
coz ji ¢ini vhodnym pfedmétem pro analyzu firemni kultury. Na zéklad¢ ziskanych vysledkt
je hodnocena stavajici uroven kultury této spolecnosti.

Empiricka ¢ast diplomové prace je zaloZena na vyzkumném nastroji, tj. dotaznikovém
Setfeni. Metodologicky postup tohoto vyzkumu obsahuje stanoveni cilti prace, vyzkumnych
otazek, ureni vyzkumného postupu a metody sbéru dat. Dale je vénovana pozorovani prvkl
firemni kultury sledované spole¢nosti. Ziskana data jsou interpretovana v samostatné ¢asti,
spole¢né s diskusi vysledki Setfeni a aplikovanou metodou pozorovani. Dotaznikové Setieni

je cileno na zaméstnance spolecnosti z riiznych oddé€leni, pro moznost uplatnéni vysledkt
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prizkumu na celou spole¢nost. Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni je
vizualizovano v grafické podobg.

Prvotnim impulsem pro volbu tohoto tématu diplomové prace byl autor¢in profesni
zajem o problematiku firemni kultury ve vySe uvedené spolecnosti, ve které je trvale
zaméstnana. Zdrojem informaci pro tvorbu diplomové prace je zejména studium odbornych
publikaci a sekundarni interni data. Ziskané vystupy budou sdileny s vedenim spole¢nosti

na zaklad¢ predchozi domluvy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout opatieni ke zlepSeni firemni kultury ve

zvolené organizaci.

V diplomové préci jsou stanoveny nasledujici dil¢i cile:

o Zpracovani teoretickych vychodisek vztahujicich se k tématu prace.

o Charakterizovat zvoleny subjekt zkoumani.

o Zhodnotit finan¢ni situaci subjektu.

o Identifikovat stavajici firemni kulturu ve zvoleném subjektu.

o Charakterizovat prvky firemni kultury v daném subjektu.

o Diagnostikovat typ firemni kultury v souladu s existujicimi typologiemi.
o Analyzovat vliv kultury na spokojenost zaméstnanc.

o Identifikovat slabé a silné stranky firemni kultury a navrhnout mozné opatteni.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude zpracovana nasledujicim zptisobem:

1)

2)
3)

4)
5)

Téma, kterému je diplomova prace vénovana, je zvoleno na ziklad¢é vypsani
tématu V univerzitnim informacnim systému vedouci této prace a nasledném
vitézném konkurzu autorky.

Cil prace a metodika jsou v souladu se standardy akademické prace.

Teoreticka vychodiska prace jsou ziskéana literarni reSersi, jelikoZ je posuzovano
vice publikaci. Pokud je obsahem textu podobna myslenka z rtiznych publikaci, je
uplatnéna metoda syntézy. Pro teoretické vymezeni dané problematiky je pouZzita
metoda dedukce.

Volba sledovaného subjektu na zédklad¢ sekundarnich dat.

Zvoleny subjekt bude charakterizovan na zakladé webovych stranek spolec¢nosti
a internich dokumentd, stejnym zpiisobem jsou interpretovany poslani a hodnoty
spole¢nosti. Vedeni spolecnosti neumoziiuje zvetejnit nazev subjektu pro
zachovani ochrany citlivych informaci. Nazev spolecnosti proto nebude uveden.
Bude provedena finanéni analyza s cilem zhodnotit finan¢ni vykonnost a stabilitu

podniku. Pro analyzu poslouzi podklady z vefejné dostupnych zdroju. K vypoctu
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budou pouzity pomérové ukazatele rentability a likvidity. Vysledky finan¢ni
analyzy budou zpracovany do tabulky.
Ziakladni finanéni analyza zkouma podle Tausl Prochazkové a Jelinkové (2018) tyto
pomeéroveé ukazatele:
Ukazatele likvidity poskytuji informace o tom, jak snadno mize podnik zménit své aktiva
na hotovost a jaka je jeho schopnost pokryt své kratkodobé zavazky z béznych prostiedk.
o Bézna likvidita
Bézna likvidita = obézna aktiva / kratkodobé zdavazky
o Pohotova likvidita
Pohotova likvidita = obézna aktiva — zdasoby / kratkodobé zavazky
o Okamzita likvidita
Okamzita likvidita = krdatkodoby financni majetek / krdatkodobé zavazky
Ukazatele rentability jsou finan¢ni ukazatele, které méfi schopnost podniku vytvaret zisk
vzhledem k investovanému kapitalu.

o Rentabilita vlastniho kapitalu je vyjadfenim, jak efektivné firma vyuziva svij

vlastni kapital k vytvareni zisku.
ROE = zisk / viastni kapital * 100 [%]

o Rentabilita aktiv ukazuje, jak efektivné organizace vyuziva sva aktiva ke
generovani zisku.

ROA = zisk / celkova aktiva * 100 [%]

o Rentabilita trzeb vyjadiuje, jak efektivné organizace vyuziva své zdroje k dosazeni
zisku, vyjadiuje se jako procento zisku vii¢i trzbam. Cim vyssi je rentabilita trzeb,
tim aspésnéjsi je produkce organizace.

ROS = zisk / celkové trzby * 100 [%]
6) Realizace vyzkumu

o Osobni pozorovani

Kvalitativni metoda pozorovani je charakteristickd svou cilenosti a fidi se
pfipravenym planem (Kozel a kol., 2011). V ramci vyzkumu bude uskute¢néno systematické
pozorovani sledované spolecnosti vV uplynulém fiskalnim roce. Pro vyzkum budou osloveni
tii respondenti, ktefi se vramci realizovaného pozorovani maji vyjadiit k hodnoceni
viditelnych prvku firemni kultury. Hodnotitelé budou pied zahajenim vyzkumu seznameni

scilem, kategoriemi a zplusobem zdznamu pozorovani. Pro hodnoceni je navrzena
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tzv. pozorovaci skala. Na stupnici je pét bodu, kde 1 je neuspokojivy a 5 je uspokojivy.
Vysledky pozorovani budou interpretovany v kombinaci s primarnim zdrojem dat.
o Dotaznikové Setreni

Primarnim nastrojem pro sbér dat je online dotaznik. Metoda vybéru respondentt je
zamérna, vychazejici z cili vyzkumu. Oslovenymi budou pouze osoby zaméstnané ve
zvoleném subjektu. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v bieznu 2023. VSichni respondenti
budou ptfed zahajenim Setieni obeznameni s informacemi o ucelu dotazniku a spravnym
zpusobem jeho vyplnéni. Pouzity dotaznik bude vychazet z poznatku teoretické ¢asti prace.
Dotaznik bude vytvofen pomoci online nastroje Microsoft Forms a odkaz na n¢j umistén na
komunikacni platformu Microsoft Teams. Tento komunikacni kanal mohou zaméstnanci
vyuzivat ke sdileni napadi, udalosti a zivota ve spolecnosti.

Urceni cilt vyzkumu ptedstavuje kli€¢ovou fazi pii jeho planovani a realizaci. Reichel
(2009) k tomu doplnuje, Ze zadani vyzkumu vyplyva také ze struénych otazek zpracovatele.
Diky tomu dochazi ke zptfesiiovani formulaci nebo dekompozici vyzkumného namétu.
V ramci dotazniku bylo zkouméno pét oblasti (cile a ¢innost spole¢nosti, komunikace
a spoluprace, motivace, rozvoj a divéra zaméstnanctl). Pficemz problematika téchto oblasti
je pro firemni kulturu zasadni.

Pouzit bude typ dotazniku, ve kterém respondenti reagovali na tvrzeni s vyuzitim
Likertovy Skaly. Respondenti ohodnoti kazdé tvrzeni na stupnici od bodu ,,zcela souhlasim*
po Uplny nesouhlas. Tyto dotazy budou rozptyleny uzavienym typem otazek a otazkami
formou multiple-choice. Vystupy budou vizualizovany formou grafii v programu Microsoft
Word a kazdy graf pfislusné okomentovan. Na zaklad¢ vystupt bude diagnostikovan typ
firemni kultury ve zvoleném subjektu.

7) V této fazi bude provedena syntéza ziskanych dat a vysledki z provedenych
vyzkumu. Dale budou v této ¢asti formulovana doporucdeni.
8) Poslednim krokem bude formalni dokonceni prace, a to provedenim kontroly

stylistické spravnosti dodrZzeni formalnich pozadavka.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni pojmu kultura

Tato kapitola poskytuje uvodni vhled do sledované problematiky. Sezndmeni
s klicovym pojmem Kkultura, je povazovano za nezbytné, vzhledem k tematice diplomové
prace.

Kazda spolecnost je charakterizovana specifickou kulturou, kterd plisobi na
kazdodenni zivoty lidi. Slovo kultura pochézi z latinského slova ,,colo® nebo ,,colere®,
Vv Ceském piekladu znamena ,,péstovat®. Kultura neni pfedem dana, péstuje se a umoziuje
spole¢nosti preddvani z jedné generace na druhou (Jandourek, 2008).

Slovo kultura pochazejici z latinského ,,colere™ 1ze pielozit i jako ,,vzdélavat®. Kazda
kultura se sklada z prvka, které jsou vzajemné propojeny. Jsou jimi napiiklad materidlni
artefakty, normy a zakony, vize a hodnoty a socialni instituce (Urban, 2017).

Havlik (2007) mezi kulturni prvky tadi ideje, normy, hodnoty a symboly sdilené
spoleCnosti a uznavané za platné. Kulturu v sociologickém pojeti rozdélujeme podle
nékolika urovni. Ze Siroka lze kulturu pochopit jako komplex zahrnujici tvofivost, proces
osvojovani, pfejimani a zhodnocovéani. Na ziklad¢ téchto Cinnosti rozliSujeme kulturu
duchovni (nehmotnou) a materialni (hmotnou).

Duchovni kulturu lze chapat jako soubor jevii, procesti a vztahii v napliiovani
nehmotnych a socialnich potfeb ¢lovéka. Do sfér duchovni kultury patfi uméni, filosofie,
véda, moralka. Také zahrnuje zvyky, obyceje, symboly a v neposledni fadé¢ ritualy, které
jsou vyznamnym regulatorem lidského chovani (Havlik, 2007).

Materiélni kulturu nejpiesnéji vyjadiuje pojem lidské vytvory. Mezi nejvyznamnéjsi
elementy materialni kultury fadi Havlik (2007) nastroje na vyrobu, technologie, stavby
a komunikaéni site.

Jednotlivec se ve svém Zivoté setkdva s odliSnymi hodnotami a normami chovani
napfi¢ socidlnimi celky, jejichz je soucasti. Tuto kombinaci vlivii lze oznalit pojmem
nindividualni kultura®. Individudlni kultura spojuje vlivy socidlnich skupin, kterymi je
¢lovek ovlivnén (Hofstede a Hofstede, 2007, s. 18).

Hofstede a Hofstede (2007, s.19) rozlisuji tyto zakladni urovné kultur, jimiz je jedinec
ovliviiovan:

e narodni uroven (podle zemé pivodu),

e uroven oblastni, podle viry anebo ptislusnosti k matetskému jazyku,
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e uroven spojenou s nalezitosti k pohlavi,

e uroven dle generaci,

e Grovei souvisejici s prislusnosti k socidlni tiide,

e TUroven socializace vlivem zaméstnani jedince a kultury organizace.

Lukasova ve své knize ,,Organizacni kultura a jeji zména* uvadi, Ze pojem kultura
zaClenil do managementu E. B. Tylor, pfedstavitel evolucionismu a zakladatel kulturni
antropologie, ze které byl tento pojem do fizeni pfevzat. Pro management jsou nejcastéji
sledovany dva druhy kultury, ndrodni a organizac¢ni. Pravé organizac¢ni kultura umoziuje

pochopit fungovani samotné organizace.

3.2 Vymezeni pojmu firemni identita

Identitu spolecnosti lze popsat jako osobnost firmy. Pomoci firemni identity
spole¢nosti prezentuji sviyj charakter. Pojem identita prezentuje filosofii firmy, historii, vize
spolec¢nosti a jeji etické hodnoty (Vysekalova a Mikes, 2009).

Bedrnova a Novy (2002) vymezuji tii elementy firemni identity. Radi mezi né
podnikovou komunikaci, podnikovy design a podnikové jednani.

Dle Vysekalové a Mikese (2009) se firemni identita sklada ze ¢tyt zékladnich pilifu.
V nasledujici ¢asti jsou tyto pilife jednotlivé charakterizovany, konkrétné firemni design,
firemni komunikace, firemni kultura a produkt.

Firemni design shrnuje vizualni konstanty, které firma vyuziva ve vnéjsi komunikaci.
Forma jeho vyuziti by méla byt vymezena v grafickém manudlu a méla by byt jedinecna.
Soucasti konstant firemniho designu je logo, které je ureno ke snadné identifikaci.

Pod pojmem firemni komunikace rozumime zptsob projevu, kterym firma vyjadiuje
svoji identitu. Firemni komunikace zahrnuje veskeré prostiedky komunikace a styl, kterym
se firma vyjadfuje ve vnéjSim prostiedi, na trhu prace, S obchodniky a ve vnitfnim systému
s pracovniky. Pokud firma adekvatné komunikuje s vySe uvedenymi skupinami, vytvaii
svou zadouci image. Pro zjisténi souladu komunikace a firemni strategie je provadéna
analyza komunikace pfedevsim kvalitativnimi metodami vyzkumu.

Firemni kulturou rozumime charakter firmy, vnitini zivot, ritudly a hodnoty, které
jsou zjevné v chovani a jednani pracovniki. Kultura firmy také zahrnuje jeji piisobeni
a pusobeni jejich pracovnikil ve vnéjSim prostiedi, vztahy mezi zaméstnanci, klima firmy
I sdilené hodnoty. Udrzovani firemni kultury zvySuje kvalitu prace a vztahti vSech

zaméstnancl. Firemni kultura, jako prvek firemni identity, se navzajem ovliviiuje s firemni
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komunikaci. Nésledujici kapitoly diplomové prace budou vénovany predevSim tématu
firemni kultury.

Produkt v systému firemni identity vyjadiuje vSe, co je nabizeno na trhu, a lze
takovou véc sménit. Pod timto prvkem firemni identity si lze pfedstavit hmotné statky,
sluzby i myslenky. Prostfednictvim produktu dojde k uspokojeni potieb spottebitele. Pokud
se zakaznik rozmysli nad koupi produktu ¢i sluzby, je siln¢ ovliviiovan také komunikaci
firmy, firemni kulturou a designem. Pokud je produkt dobfe koncipovan a prezentovan,

dokaze rozsitit firemni image 0 dimenzi pospolitosti.

3.3 Firemni kultura

Tato kapitola zprostiedkovava teoreticka vychodiska o problematice firemni kultury.
Jeji obsah je zaméfen predevsim na seznameni se s vyznamem Sledovaného tématu. Kultura
je pro organizace komplexni anehmatatelny pojem, nelze vybrat piesnou definici.

Nasledujici odstavce se odkazuji na vybrané autory, ktefi tento pojem definovali.

3.3.1 Definice firemni kultury

Armstrong a Taylor (2015, s.164) definuji firemni kulturu jako sdileny systém
vyznamu, jako zaklad chapani a komunikace, ktery prispiva k efektivnosti organizace.
Kultura organizace sdé€luje, jaké hodnoty jsou pro spole¢nost dulezité a jaka jsou firemni
pravidla chovéni. Stanovené hodnoty a normy pro spole¢nost ¢asto nejsou definovany, ale
ptesto ovliviiuji chovani zaméstnanci.

Firemni kulturu lze chéapat jako relativné ustdlené nazory spoleCnosti, jeji postoje
a hodnoty, pficemz cile, rozhodovani a zplisoby jednani ve spole¢nosti jsou ovlivnény prave
kulturou podniku (Furnham a Gunter, cit. dle Lukasové, 2010). V literatufe se mizeme
setkat s tvrzenim, Ze podnikova kultura znamena ,zpiisob, jak se véci v podniku délaji‘
(Kilmann a Saxton, cit. dle Lukasové, 2010). A¢ je tato definice velmi abstraktni, vyplyva
zZ ni skutecnost, ze kultura ovliviiuje veskerou ¢innost v organizaci.

Lukasova (2010) uvadi, ze firemni kultura, jako spole¢na ptesvédéeni, postoje
a hodnoty zaméstnancti a stanovené normy chovani, jsou ve vSech odd¢€lenich organizace
sdileny a jsou zaznamenavany v mysleni a chovani zaméstnanct, v¢etné jejich pracovnich
vykoni.

Blazek s MikeSem (2014) konstatuji, ze kultura organizace vznika samovolné

a stejnym zpiisobem je rozvijena. Firemni kulturu lze ménit fizené pouze do urcité miry,
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V pozvolném tempu a v ptipadné tvorb¢ strategie spolecnosti musi byt na jeji kulturu bran
zietel. Pojem firemni kultura zahrnuje sdilené postoje, hodnoty a normy chovani
V organizaci. Soubor vyjmenovanych charakteristickych vlastnosti ovliviiuje ¢leny firem
aprojevuje se v jejich individualnim chovani a mysSleni. Ackoliv se jedna o projevy
jednotlivcl, povaha firemni kultury je nadindividualni.

Rozdilna je definice E. Scheina a P. Scheina (2016), kteti oznacuji firemni kulturu za
vzorec sdilenych zakladnich pfesvédCeni, které si skupina osvojila pfi feSeni problému
externi adaptace a interni integrace, jez jsou natolik osvédcené, ze jsou povazovany za platné
a jsou predavany i novym c¢lenlim organizace jako zplisob vnimani, mysleni a citéni ve
vztahu k t€émto problémum.

Vysekalova, Mike$ a Binar (2020) pouzivaji definici: ,, Firemni kultura vyjadiuje
komplexné socialné-psychologickou dimenzi podnikové reality, a tak podporuje nebo brani
realizaci nové podnikové strategie. “

Z uvedenych definic od riznych autorti 1ze dedukovat, ze firemni kultura je soubor
zakladnich zdroju kultury jako jsou ptesvédéeni, hodnoty, nazory a postoje spole¢nosti, které
jsou vyjadfovany chovanim, citénim a myslenim jedinct. Tyto normy chovani jsou v ramci
spolecnosti sdileny, ale byvaji Casto nevymezeny. Vybrani autofi se shoduji ve stabilité

firemni kultury.

3.3.2 Prvky firemni kultury

Kulturni systém je sloZen ze zékladnich skladebnich prvki. Autofi zkoumajici tyto
jednotky kultury firmy uvadi odlisné ¢lenéni. Pojem kulturni prvky vymezuje Ruzena
Lukasova ve své knize ,,Organizacni kultura a jeji zména* nasledujicim zptisobem. Prvky
firemni kultury chépe jako elementarni jednotky, které jsou zdkladnim stavebnim dilem
kulturniho systému.

Lukasova (2010) vymezuje pét zdkladnich prvkl kultury, mezi néz patii:

1. Zakladni presvédcéeni, anglicky basic assumptions, jsou chapany jako
automatické a stabilni nazory o fungovani firmy, o nichz ¢lenové spolecnosti
nepochybuji a nemaji potfebu o nich diskutovat. Jedna se o jadro firemni kKultury,
které ovliviiuje kognitivni funkce poznédvani, jako jsou pozornost, pochopeni
informaci a schopnost posuzovani. Zakladni piesvédceni jsou vysledkem feSeni

problému, ktery byl opakované vytesen uréitym zplisobem. Zaméstnanci i vedeni
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firmy duvétuje danému zptisobu feSenti, jestlize dovede firmu k Gspéchtim (Schein,
1992 cit. dle Lukasové, 2010).
V knize Lukasové (2010) je dle Edgara Scheina sestaveno rozdéleni
zakladnich ptfesvédceni podle toho, k ¢emu jsou vztahovana.
1) Presvédceni tykajici se preziti a adaptace na vnéjsi prostredi.
2) Presvedceni tykajici se integrovani vnitinich procesii.
3) Presvédceni se vztahem k podstaté pravdy, cloveku, lidskym vztahim a casu.
Tato piesvédCeni ovliviuji napiiklad zpusob rozvoje firmy ve vztahu
k zevnimu prostfedi firmy. Pokud pracovnici nabudou presvédCeni, ze nelze
dosdhnout zakaznické spokojenosti, nebude dostateéné prezentovana firemni
kvalita. Presvéd¢eni tykajici se integrace miize ovliviiovat naptiklad nabor nového
¢lena do firmy podle kritérii, hranic a o¢ekavani dané¢ho oddéleni apod.
Hodnoty, anglicky values, jedna se o preference jednotlivce ¢i skupiny, co je
povazovano za dobré ¢i nevhodné, které se mohou promitat do rozhodovani
organizace jako celku a ovliviiovat chovani zaméstnancu. Hodnoty organizace
determinuji to, na co organizace klade duraz, napi. zakaznicky servis nebo
zodpovédnost vaci planeté. Je dulezité, aby si spolecnost deklarovala takové
hodnoty, se kterymi se ztotoznuje a které skuteéné sdili (Lukasova, 2010).
Normy, anglicky norms, jsou skupinou akceptovana pravidla chovani, ktera
nejsou psana, ale jsou sdilena napfi¢ organizaci a je doporucovano jejich dodrZeni.
Jedinci, ktefi dodrzuji pravidla organizace, jsou odménovani pratelskym chovanim
a akceptaci ve skupin€. Mezi tato pravidla fadime mimo jiné kvalitu a rychlost
prace, komunikaci a v neposledni fadé dodrzeni zpusobu oblékani (Lukasova,
2010).
Postoje, anglicky attitudes, vyjadiuji vztah firmy k osobé, problému, udalosti ¢i
véci. Postoj se sklada ze tii fazi: kognitivni faze (rozpoznani, k jakému objektu se
postoj vztahuje), afektivni faze (projevené emoce pii uréeni postoje k objektu)
a konativni faze (zvolené jednani k danému objektu). Konativni faze je zavisla na
situaci, za které je postoj tvoren (Nakonecny, cit. dle Lukasové, 2010).
Artefakty, anglicky artifacts, dle Lukasové (2010) rozliSujeme podle jejich
charakteru na artefakty materidlni a nematerialni. Nemateridlni artefakty mohou
byt oznaCovany jako behavioralni. Mezi materialni artefakty patii architektura

budov, materialni vybava firem, vzniklé pfedméty vyrobené firmou, vyrocni
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zpravy apod. Behavioralni artefakty zahrnuji firemni mluvu, historky a povésti,

firemni hrdiny, tradice a ceremonidly.

Armstrong a Taylor (2015, s.166) pracuji pouze se ¢tyfmi prvky a charakterizuji
kulturu firmy prostiednictvim téchto slozek: hodnoty, normy, artefakty a styl fizeni.
Tabulka 1 Prvky firemni kultury

Prvky Popis Oblasti, kterych se prvky tykaji
Presvédceni firmy nebo Péce o zaméstnance,
Hodnoty jejiho vedeni v to, co je pro zakaznické sluzby, tymova
firmu nejlepsi. prace, kvalita vykonu, inovace.

Manazersky styl fizeni,

Nepsana pravidla chovani vyznam postaveni,
Normy -
ve firme. vykonnostni normy, politika
firmy.
Viditelné aspekty, které .
o Zpiisob psani e-mailil, vystup
Artefakty pomahaji lidem porozumét
recepce, vzhled prostor.
kultufe firmy.
Manazersky zptisob jednani Chovani zaméstnancil,
Styl Fizeni o
s lidmi. vysledky tymd.

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

3.3.3 Struktura firemni kultury

Firemni kulturu Ize obecné klasifikovat podle nékolika odlisnych trovni. Urovné jsou
definovany orientaci firmy a vazbami mezi prvky firemni kultury, které na sebe vzajemné
pusobi. Vybrani autofi kategorizuji firemni kulturu pro jeji analyzu a vytvofeni opatifeni
vedoucich ke zméné vedouci ke zlepSeni a formuluji tak modely firemni kultury
(Lukasova, 2010).

Jednoduché vysvétleni a porozuméni struktury firemni kultury uvadi Edgar Schein,
profesor a vyznamna osobnost v oblasti zkoumani organiza¢ni kultury. Scheintiv model
organizacni kultury je dodnes nejznameéjsim modelem, kterym ovlivnil také ostatni védce.
Roviny firemni kultury jsou vtomto modelu rozliSovany podle miry manifestace
jednotlivych projevi kultury, do jaké miry jsou viditelné pro pozorovatele a do jaké miry

jsou ovlivnitelné managementem organizace (Lukasova, 2010).
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Artefakty reprezentuji viditelné prvky Scheinova modelu pfi poznavani nové firemni
kultury. Pojem artefakty vymezuje Edgar Schein v patém vydani své knihy ,,Organizational
Culture and Leadership* jako jevy, které je snadné vidét, slySet a pocitovat. Mezi né€ fadime
naptiklad znacku, styl, ritudly, organizaci prace, technologie a produkty spole¢nosti, mimo
jiné také klima pracovni skupiny. Pro Groven artefakt firemni kultury je typické, ze jsou
snadno pozorovatelné, ale obtizn€ vysvétlitelné a pozorovateliim proto nemusi davat smysl,
pokud kulturu neznaji.

Zastavané hodnoty a normy chovani jsou pro pozorovatele viditelné pouze
parcialné. Pokud nove vznikajici organizace ¢eli novym vyzvam, tkolim nebo problémim,
navrhnuté feSeni je vzdy zaloZeno na uvazovani jednotlivce a jeho ptedpokladu, co je
spravné a co je nespravné jednani. Z jednotliveu, kteti maji nejsilngjsi vliv v organizaci, se
nasledné stanou vudci. Pfi zkoumani hodnot a norem organizace je nutné rozliSovat mezi
hodnotami, které jsou slucitelné se zakladnimi presvéd¢enimi, hodnotami jako soucasti
filosofie organizace, a hodnotami, které jsou racionalni slozkou pii tvorbé budoucnosti
organizace. Hodnoty a normy spole¢nosti neumoziuji porozuméni celé firemni kultufe, ale
pouze jeji Casti. Pro uplné porozuméni kultury je nezbytné znat kategorii zakladnich
piesvédceni (Schein a Schein, 2016).

Zakladni presvédcéeni jsSou podstatou pro znalost artefaktd a hodnot organizace. Po
opakovaném uspechu fungujiciho feseni, jez bylo doposud pouze hypotetické, se prekognice
transformuji na samoziejmé ideje a nazory. Podle Edgara Scheina jsou piesvédéeni pro
pracovniky nevédoma a je velmi obtizné je oznacit, s vyjimkou piivodce daného feSeni.
Pokud se zékladni presvédceni ve skupiné dodrzuji, je odlisné chovani nepochopitelné.
Kultura, jako souhrn zakladnich ptesvédceni, definuje, na co mé byt zamétena pozornost
pracovnikil, jaky zvolit postup pii feSeni problému i zpusob chovéani. Piesvédeni
spole¢nosti nelze snadno konfrontovat, jsou jen velmi obtizné ménitelné (Schein
a Schein, 2016).

Ackoliv je model Edgara Scheina nejpouzivangjsi, stejnou problematikou se zabyvaji
také Geert Hofstede a Gert Jan Hofstede v dile Kultury a organizace (2007), kteti zobrazuji
dvé roviny firemni kultury v cibulovém diagramu (obrazek 1). Jadrem kultury jsou
oznacovany hodnoty neboli niklonnost ke kladnym ¢i zadpornym rozhodnutim. Ostatni
projevy, kterymi je kultura tvofena, jsou povazovany za souhrn osvéd¢eného jednani v praxi
(praktiky), zahrnuji ritualy, hrdinové a symboly. Smyslu kulturnich praktik nelze porozumét

Z pozice pozorovatele, chapou je pouze lidé, kteii jsou soucésti dané firemni kultury.
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Obrazek 1 ,,Cibulovy diagram® projevt kultury dle jejich urovné

symboly

Zdroj: Hofstede a Hofstede (2007)

Na strukturu kultury v organizaci zamétuje svou pozornost také W. Hall (1995),
ktery vychazi ze tfech zakladnich Grovni:

1. uroven A (artefakty a etiketa),

2. uroven B (chovani a jednani),

3. uroven C (moralni normy, hodnoty a nazory).

Uroveti A je velmi zjevna a jednoduse &itelna. Tato uroven predstavuje zptisob oslovovani,
jazyk, odév, specifikaci pozdravii, oblibené ¢innosti. Uroveii B zahrnuje zptisob vykonavéni
profesiondlni ¢innosti lidi v organizaci. Odkazy druhé urovné jsou pozorovatelné s pomoci
znalosti konkrétniho nastroje, ktery umozni jejich identifikaci. Pilifem tieti irovné jsou
hodnoty a nazory, realizuji hodnotici jadro kultury, nejsou viditelné a tento stupen nejsilnéji
odolavéa zmeéné (Lukésova, 2010).

Autofi vyznamnych modeld firemni kultury nachazi odlisné roviny kultury. Avsak
spolecnym prvkem ve vSech modelech jsou viditelné prvky a skryté normy chovani.
Schein (2016) znazoriiuje trovné kultury metaforicky dilem, které zobrazuje lekninové
jezero. Je-li pozadovana urcitd barva kvétu, musi péstitel zasadit jiné semeno rostliny
azmenit jeji pfirozené prostiedi. Pro zjednoduseni Ize urovné firemni kultury pievést
do podoby ledovce (obrazek 2). Zobrazeni ledovce dokazuje, Ze zakladni vrstvy jsou pod

hladinou oceanu a nelze je vidét. Na ledovcovych vrcholech se nachazi artefakty, které jsou
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ptistupné a viditelné. Viditelné a neviditelné prvky jsou oddé€leny ptimkou, prochazejici
parcialné viditelnou oblasti ledovce.

Obréazek 2 Urovné kultury podle modelu ledovce

Artefakty

Viditelné

Hodnoty a normy chovani
Neviditelné

Piesvédceni

Zdroj: Schein (2020)

3.3.4 Obsah a sila firemni kultury

Tato kapitola je vénovana dvéma dilezitym faktoriim firemni kultury, kterymi jsou
obsah a sila. LukaSova (2010) tvrdi, Ze obsahem firemni kultury se rozumi sdilena
presvédceni a zakladni hodnoty, které jsou uznavany napfi¢ firmou. Dédina a Odchazel
(2007) potvrzuji, Ze obsah firemni kultury tvoii hodnoty, dale také postoje, ndzory a normy
chovani.

Sila firemni kultury vyjadiuje intenzitu sdileni obsahu kultury, tj. hodnot, nézord,
postojti a norem. Sdili-li zamé&stnanci kulturu v malém rozsahu, znamena to, ze kultura firmy
je slaba. Pokud zaméstnanci sdili hodnoty ve velkém rozsahu, jedna se o silnou firemni
kulturu. Dédina a Odchazel (2007) popisuji, ze dle obsahu lze uréit, zda je vliv kultury
kladny, ¢1 zaporny.

Mezi piednosti silné kultury patfi:

e sjednoceni pracovnikd, jejich vnimani a mysleni, které usnadiuje komunikaci uvnitt
firmy,

e neformalni koordinace chovani zaméstnanct,

e stejné cile, a tudiz silny motiv soudrznosti lidi.
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Mezi nevyhody, které se poji se silnou firemni kulturou, lze zatadit:

e uzaviend spoleCnost (management ignoruje okolni signdly, které poukazuji na

nutnou zmeénu strategie),

e _rezistence via¢i zménam“ (management firmy se rozhodne pro zménu, ale

zaméstnanci kvili silné sdilené kultufe zménu neakceptuji).

V této souvislosti Bednatr (2013) upozoriiuje na casty omyl manazert,, ktefi jsou
presvédcenti, Ze firemni kulturu 1ze ovlivnit a nastavit podle svych pfedstav. Firemni kultura
se vSak tvoii nezavisle na jejich vili a nelze ji pIné fidit.

Podle Bartaka (2023) existuje souvislost mezi obsahem firemni kultury a sdilenou vizi.
Spole¢na vize je pro zaméstnance motivaci stanovovat si ambicidzni cile a dokoncovat jejich
ukoly pro tspésnost firmy. Pro rozvoj firemni kultury je diilezité, aby zaméstnanci, zahledéni
do spole¢nych hodnot, i nadale vyuzivali své kritické mysleni a uplatilovali inovativni
pristupy Vv podnikani. Bartdk (2023) rozd¢€luje firemni hodnoty do nasledujicich kategorii
Z hlediska obsahu firemni kultury:

Kli¢ové hodnoty vytvafi prostiedi piijemné atmosféry a napomahaji pii budovani
mezilidskych vztaht.

Instrumentalni hodnoty zavisi na zvolenych cilech spolec¢nosti v ¢innosti podnikani.
Jsou spojovany s presvédcenim o schopnostech odbornikd.

Aspiracéni hodnoty hraji dillezitou roli pfi zménach pisobicich na firmu z vngjsiho
prostiedi. Ukazuji, jak rychle dokaZe firma na zmény reagovat a zda je schopna efektivné
inovovat.

Nahodné hodnoty jsou ovlivnény aktualnim dénim ve spolecnosti. Jejich vznik se odviji

V zavislosti na hlavnich nazorech.

3.3.5 Zdroje firemni kultury

Firemni kulturu ovliviiuje mnozstvi faktord, které jsou ozna¢ovany jako zdroje firemni
kultury. Mezi hlavni faktory dle LukaSové (2010) patii vliv sociokulturnich €initelt véetné
konkurenéniho boje a klientskych pozadavkl. Vyznamny vliv ma na firemni kulturu lidr
a zpusob, jakym je firma vedena. DalSim klicovym faktorem je casovy tidaj o délce existence
spole€nosti, ke kterému se poji historie a ptibeh. Jednim z faktord jsou podminky pro praci
véetné technologického vybaveni.

Bartak (2023, s.19) doplnuje prehledné rozdeleni faktord na vnitini a vnéjsi. Mezi

vnitini faktory lze zafadit:
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e mezilidské vztahy zaméstnancd,

e Vizi a strategické fizeni spole¢nosti,

e zpisob vedeni lidi,

e pozice spolecnosti na trhu.

Za vnéjsi faktory jsou povazovany:

e pravni piedpisy Evropské unie a Ceské republiky,

e ckonomicka situace,

e ckologické normy,

e socialni politika,

e politické déni.

Pro srovnani Thaddeus Mallya (2007) definuje jednotlivé zdroje firemni kultury
detailnim popisem. Pfidava vysvétleni role lidra, ktery ovliviiuje firemni kulturu svymi
predstavami ¢i vlastnimi hodnotami, které jsou vnuknuty zaméstnancim. Upozoriiuje na
vztahy mezi jednotlivymi pracovnimi tymy a politiku ve firm¢. Zdtraznuje vliv technologii
na rtizné obory, pficemz tvrdi, Ze v oborech, které vyuZzivaji naro¢né technické vybaveni, je
potieba pevné strukturovana firemni kultura.

Firemni kulturu diky globalizaci pfirozené ovlivituje narodni kultura lidi, ktefi ve firmé
pracuji. Narodni kultura je predédvana ptislusnikiim naroda od narozeni, pfevazné vychovou
a socializaci. Néarodni kultura ovliviiuje strukturu organizace, styl vedeni lidi, akceptaci
autority apod. PfisluSnici riznych narodl se rozhoduji odlisn€ podle svych navyki, maji
rozmanité predstavy o manazerskych funkcich. V prostfedi mezinarodnich spole¢nosti je
dilezité pamatovat na kulturni rozdily a mit povédomi o odliSnostech, které se mohou mezi
riznymi kulturami vyskytovat. To je podstatné i pro vybranou spolecnost, jejiz firemni
kultura bude zkoumana v praktické ¢asti této diplomové prace. Klicovym nastrojem pro

silnou kulturu nadnarodnich spole¢nosti je spravna forma komunikace (Lukasova, 2010).

3.3.6 Typologie firemni kultury

Identifikace firemni kultury neni snadnd, pfedevS§im pro zaméstnance, ktefi ve firmé
pusobi dlouhodobé. Aspekty firemni kultury poznavaji zejména novi pracovnici, jez se chtéji
stat soucasti jimi vybrané firmy. Pti kazdém zkoumani kultury je nezbytné projevy firemni
kultury dokazat interpretovat. Proto jsou v této ¢asti prace blize charakterizovany vybrané

typologie firemni kultury.
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Soubory typti podle vétsiny odbornych publikaci nesou dva vyznamy, teoreticky
a prakticky. LukaSova (2010) vymezuje teoretické typologie jako klicové rysy
prostiednictvim identifikace charakteristickych prvkii organiza¢nich kultur.

Teoreticky pristup ma funkci popisnou, srovnavaci a prediktivni. Prakticky pristup
pomahd porovnat obsah organizani kultury s empirickymi daty, diky tomu manazefi
poznavaji kulturu své spolecnosti a rozumi ji. Praktické typologie jsou vyuzivany K vyvoji
nastroji pro poradenskou c¢innost v této problematice. Pro ramcovou znalost zvolené
problematiky Ize urcit ¢tyfi skupiny typologii organizacni kultury:

1) typologie ve vztahu k organiza¢ni struktuie;
2) typologie ve vztahu Kk prostfedi organizace;
3) typologie ve vztahu k vyvojovému stadiu organizace;

4) typologie ve vztahu k chovani organizace.

1) Typologie ve vztahu Kk organizaéni struktuie

Prvni a nejznamé&jsi typologii firemni kultury je ideologie Rogera Harrisona,
publikovana v roce 1972. Stejné jako vétsina typologii ma ¢tyfrozmérné vyjadieni: kultura
moci, kultura roli, kultura ukolt a kultura osob. Na Harrisonovu klasifikaci navazuji pozd¢ji
dalsi autofi, v¢etn¢ Charlese Handyho, jenz pfidal k Harrisonovym typim kultury
jednoduché schematické znazornéni. Lukéasova (2010, s. 100-102) uvadi nasledné
charakteristiky typi kultury podle Rogera Harrisona:

Kultura moci je zaloZena na prosazovani jedné osobnosti v mocenském centru firmy.
V centru se nachazi dominantni jedinec se silnou autoritou. Tento typ kultury se vyznacuje
svou silou, flexibilitou a pfipravenosti na zmény ¢i hrozby a schopnosti na né¢ okamzité
reagovat. Fungovani organizace s touto kulturou je postaveno na vzdjemné divéie
a komunikaci. V kultufe moci neexistuje mnoho pravidel ani byrokratickych systému.
Jedinci v centru firmy maji pfi rozhodovani plnou moc. Jejich rozhodnuti byvaji spise
subjektivni. Tuto kulturu lze uplatnit v malych rodinnych firmach nebo financnich
a obchodnich spole¢nostech. Kvili rozhodovéani ovlivnénému touhou po moci a vlivu
je tradi¢ni také pro velké zloCinecké organizace. Schematické vyjadieni tohoto typu kultury
pfedstavuje pavucinu a jeji vlakna symbolizuji silu a vliv dominantniho jedince.

Kultura roli ma vymezena pravidla a stanovené normy chovani pro jednotlivé pracovni
pozice, kterymi se kvalifikovani odbornici musi fidit. Pracovnici na svych pozicich piebiraji

urc¢enou odpovédnost a pii své praci dodrzuji stanovena pravidla. Stejnym zplisobem probiha

26



1 proces rozhodovani. Od zaméstnancti se neocekava inovativni piistup, naopak odbornost
a specializace jsou kvitovany. Kultura roli se uplatiluje ve stabilnim prostiedi, napf. organy
statni spravy nebo velké organizace. Je zndzoriiovana jako staroiecky chram. Je mozné si
predstavit vedouci pracovniky jako $tit trojuhelnikového tvaru a specializaci firmy jako
nosné sloupy, které jsou zékladem pro uspéch organizace.

Kultura tkold je typem kultury pro podniky orientované na cil a rychlou realizaci
projektii. Pfi vykonu prace se od zaméstnance ocekava osobnostni zptisobilost, predevsim
Kreativita a pohotové reakce na zménu. Manazefi v této kultufe rozhoduji o vhodném sloZeni
tymd, staraji se o rozdélovani zdrojii a kontroluji vysledky jednotlivych projektt. Kultura
ukoll se uplatiuje v rizikovém prostredi se silnou konkurenci a kratkym zivotnim cyklem
produktu. Typickym prostiedim pro kulturu ukoli jsou reklamni agentury a poradenské
spolecnosti. Schematické vyobrazeni tohoto typu kultury ma tvar sité s priseciky
znézornujicimi pravomoci pracovnikd.

Kultura osob vznika mezi samostatn¢ pracujicimi osobami, které se spoji za Gcelem
sdilet provozni naklady nebo nastroje potiebné k praci. Zakladem osobnostni kultury je
jednotlivec. Kultura osob je typicka pro umélce, experty ¢i publicisty. Vzhledem
k samostatnosti maji mezi sebou pracovnici partnersky vztah, zadny z nich nema vedouci

postaveni. Tomu odpovida i schéma, které znazoriiuje realizovanou rovnost.

Obrazek 3 Schematické zobrazeni typt firemni kultury dle Rogera Harrisona

0

kultura moci Ieulftura roli

kultura tkohi kultura osob

Zdroj: Bartak (2023)
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2) Typologie ve vztahu k prostiredi organizace

Typologii firemni kultury souvisejici s vlivem vnéjSiho prostfedi na firmu analyzuji
Terrance Deal a Allan Kennedy ve své knize Corporate Cultures (2000). Je identifikovano
Sest elementd firemni kultury. Mezi tyto zadkladni elementy patéi historie, hodnoty
a presvédCeni, ritualy a ceremonie, piibéhy, hrdinové a informacéni sit. Zkoumanim
uvedenych prvki lze urcit dva trzni determinanty, které ovliviiuji kulturni postupy. Prvnim
je mira rizika aktivit, které firma vykonava. Druhym je rychlost zpétné vazby na aktivity
vybrané firmy. Pomoci téchto faktori rozliSuji Deal a Kennedy (2000) ¢tyti zakladni typy
firemnich kultur:

Kultura tvrdé prace je typicka pro prodejni firmy. Zaméstnanci pii prodejich tolik
neriskuji a zpétnd vazba na provedenou praci je rychld. V této kultufe je kladen diraz na
aktivitu a vykon.

Kultura drsnych hochi se dotyké individualismu a velmi pfisného prostiedi, ve kterém
se naskyta vysokeé riziko. Firmy s timto typem kultury vyzaduji rychlou zpétnou vazbu, aby
se stali popularnimi.

Kultura sazky na budoucnost je kulturou rizikového rozhodovani. Vysledek
rozhodovani pfichazi v dlouhodobém horizontu. Zaméstnanci této kultury jsou velmi
disciplinovani. Musi eliminovat rizika svych rozhodnuti.

Procesni kultura se vyskytuje v nerizikovém, stabilnim prostfedi statni spravy ¢i bank.
Zaméstnanci v procesni kultufe nedostanou vzdy zpétnou vazbu. Procesni kultura se

orientuje na jednotlivé funkce a jejich kompetence.

3) Typologie ve vztahu k vyvojovému stadiu organizace

Miller (2010) tvrdi, ze firemni kulturu Ize definovat ve vztahu k vyvojovému stadiu
firmy. V této typologii ma Zivotni cyklus organizace dvé faze, integraci a dezintegracCi.
Firmy ve fazi rlstu integruji odli$né typy lidi, hledaji kreativni feSeni, maji silnou vili rist.
V case postupuji do role zkuSenych odbornikli a brani se externim vliviim. Manazeti, ktefi
znaji vyvojova stadia organizace, poznaji uplatnénim svych znalosti, v jaké fazi se
spole¢nost nachazi. Tomu odpovida styl vedeni spolec¢nosti.

V obdobi riistu manazefi prochazi fazi Proroka, Barbara, Budovatele a Objevitele.
V obdobi upadku se kreativni smysleni proméni ve fazi Administratora, Byrokrata
a Aristokrata. Manazeti Vv této fazi ztraci svou moc a spolecnost upada. Stabilniho fungovani

spole¢nosti 1ze dosdhnout v roli Synergisty, ktera uplatiiuje kombinaci vice stylli vedeni.
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Kultury zacinajicich spolecnosti jsou siln¢ zaméfeny na cil a maji odhodlani
zdokonalovat se kreativnim zptisobem. Firmy ve zralé fazi buduji vztahy uvnitf spole¢nosti
a hodnotu své znacky. Spolecnost v této fazi hleda financni odborniky, kvuli ristu aktiv.
Soustfedi se na kontrolu financi a ztrdci divéru, inovativni pfistup, upadaji Vv proces
spoleCenské dezintegrace.

Obrazek 4 Faze zivotniho cyklu organizace a styly vedeni

S\lne(g'\sla

Budovatela
Objevitel

Administrator

Barbar Byrokrat

Aristokrat

Zdroj: Miller (2010)

4) Typologie ve vztahu k chovani organizace

Podle Lukasové (2010) se typy vyjadiené ve vztahu k chovani organizace rozdéluji na
chovani vuci vnéjsimu prostiedi a vztahy mezi zaméstnanci organizace. Typologii autorky
Wendy Hallové se rozumi kompasovy model. Model popisuje styly chovani ve vztazich
firmy vi¢i partnerskym firmam. V partnerstvi firem jsou sledovany segmenty a slozky
kultury. Slozkami kultury v kompasovém modelu jsou zdkladni hodnoty, vzorce chovani
a artefakty. Segment Ize charakterizovat jako jedince anebo skupinu pracovniki. Za skupinu
pracovnikl lze povazovat oddé€leni, akvizice, firmu, odvétvi. Ve svém modelu Hallova
zahrnuje i narod. Tyto segmenty na sebe obvykle vzajemné pisobi. Z hlediska obsahu
vzajemného plsobeni je rozliSovano deset vztahovych segmentt.

Pii urovani vlivu firemni kultury na vztahy organizace je podstatné sledovat chovani
mezi vSemi segmenty. Dvé hlavni dimenze pro ovéfeni vzorci chovani jsou asertivita
a citlivost. Asertivita je schopnost prosadit se na trhu. Vysokou anebo nizkou miru asertivity
signalizuje individualismus, kontrola, uto¢nost. Pod pojmem citlivost je vymezen
emocionalni chovani firmy. Projevuje se ur€itou mérou loajalnosti, tymovosti, harmonie.
LukaSova dale tvrdi, Ze vlivem dimenzi vznikaji ¢tyfi zédkladni styly kultury:

e severni styl — metodicky,
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e jizni styl — individualisticky,
e vychodni styl — tymovy,
e zapadni styl — autoritativni.

Koncept teorie ,,krychle 2S* Roba Goffeecho a Garetha Jonese je zaméfen na vztahy
uvniti firmy. Hlavni dimenze pro tuto typologii jsou sociabilita a solidarita. Sociabilita
urcuje miru emociondlnich vztahti mezi jednotlivci, kteti se povazuji za ptatele. Ve firmach
je vysoka uroven sociability kvitovana. Sociabilita miize byt pfinosem pro kreativitu
a podporuje tymovou praci. Oproti tomu solidarita je spiSe zaloZena na rozumu. Porovnanim
sociability a solidarity vznikaji Ctyfi typy kultury. Goffee a Jones (1996) oznacuji tyto typy
jako sitovou kulturu, ndmezdni kulturu, fragmentalni kulturu a pospolitou kulturu. Obé
dimenze maji formu pozitivni a negativni. V interpretaci jsou poznatky o typu firemni
kultury doplnény o pozitivni a negativni variantu.

Sitova kultura nabyva vysoké miry sociability a nizké miry solidarity. Pozitivni
sitova kultura prameni z dobrych vztaht, péce o ostatni a loajalitu, zatimco Vv negativni
sitova kultura se vyskytuje rozdélovani zaméstnancii a pomluvy. Pokud se v sitové kultufe
hleda feseni, je vysledkem kompromis.

Pospolita kultura udrzuje solidaritu a sociabilitu v rovnovaze. Pro tento typ kultury
je typicka pratelska a loajalni atmosféra. Pozitivni pospolita kultura se vyznacuje hrdosti
zaméstnancl na produkty a vysledky organizace. Hrdost zaméstnancti mtize vsak dordst do
takové miry, Ze se povySuji nad zakazniky, jestlize se jim firmou vytvofeny produkt nelibi.
Zameéstnanci firmy s kulturou pospolitého typu Casto ziji firmou a jedna se pfevazné o malé
organizace.

Namezdni kulturu 1ze chapat jako opak sitové, je zde vysokd mira solidarity a nizka
mira sociability. Tento typ kultury se soustfedi pouze na praci a Cisla. Znakem pozitivni
namezdni kultury je spojenectvi vSech zaméstnanct proti konkurenci a spole¢ny, nejlépe
vy¢isleny cil. Pokud extrémni solidarita zaméstnanct pieroste v odpojeni se zameéstnancti od
spolecného cile a pretrhaji se komunikacéni vazby.

Fragmentalni kultura je typickd pro subjekty, ve kterych jsou pracovnici samostatni
a jejich vykon je oceflovan mimo organizaci. Podle popisu kultury se fragmentalni kultura
vyskytuje napiiklad u architekti nebo konzultantd, tedy v oblastech s vysokou mirou
autonomie. Pozitivum fragmentalni kultury je schopnost pracovnikli pfijmout kritiku,

nevyhodou je snadna ztrata loajality k organizaci (Lukasova, 2010).
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Obrazek 5 Schéma ,,krychle 2S¢
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Zdroj: Goffee a Jones (1996)

3.3.7 Diagnostika firemni kultury

Proces diagnostikovani firemni kultury zahrnuje ziskavani poznatkii o obsahu a sile
firemni kultury na zékladé spolehlivych dat. Cilem diagnostiky je ziskat komplexni
a objektivni pohled na kulturu organizace a dokézat identifikovat jeji siln¢ a slabé stranky.
Pro dosazeni dostate¢né kvality by méla byt diagnostika firemni kultury zalozena na prvcich
aplikovaného védeckého vyzkumu. V ramci vyzkumného projektu je dilezité rozhodnout
teoreticky a metodologicky ramec, metodu sbéru dat a také stanovit zkoumany soubor.

Diagnostika firemni kultury byva realizovana pfi planovani nové strategie spolecnosti.
Pfi implementaci nové strategie miize diagnostika predvidat a feSit problémy, které se se
zménami mohou vyskytovat. Prilezitost pro diagnostiku firemni kultury je také ve chvili,
kdy klesa firemni vykonost. Mezi zékladni metody pro diagnostiku firemni kultury patii
dotaznikové Setfeni, pozorovani, rozhovory a zkoumani internich dokumentii (LukaSova,

2010).

3.4 Vliv firemni kultury na strategii

Firemni kultura patii, spole¢né se strategii, k jadru aspéchu firmy. Tyto dva klicové
aspekty se vzajemné ovliviuji. Strategie neurcuje pouze konkurencni vyhodu spolecnosti.
Je soucasti logické posloupnosti mezi praci zaméstnancu a firemni vizi. Podle Fotra

a kol. (2017) je strategii rozhodovani za neurcitych podminek neboli ptedpokladt urcujicich
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konkurenceschopnost firmy rozvoj jedine¢nych dovednosti odliSujicich firmu na trhu
a dosazeni zamyslenych cilt.

Pfi volbé strategie je nutné zohlednovat firemni kulturu jako dulezity faktor. Existujici
firemni kultura nema byt vybérem strategie ohrozena. Kazda firemni kultura by m¢la zaméfit
svou pozornost jak na soucasnou vykonnost spolecnosti, tak na vysledky spolecnosti
v ¢asovém horizontu nésledujicich nékolika let. V podporujici firemni kultufe je dilezité
transparentné komunikovat, sdilet zkuSenosti, utvaret prostor pro nové napady a informace.
Je nutné volit pro kulturu takové postupy, aby fungovala vzajemna spoluprace mezi
oddélenimi nebo tymy s riznou specializaci v rdmci organizace. Pracovnikiim by mély byt
predavany myslenky a cile organizace inspirativnim zptsobem, aby se aktivné zajimali
0 poslani a budoucnost spolecnosti. Déle je v rdmci firemni kultury nutné rozvijet strategické
mysleni a schopnost rychle reagovat na nové podnéty (Fotr a kol., 2017).

Lukasova (2010) také upozornuje na skutecnost, ze strategické fizeni ma dv¢ faze, a to
formulaci strategie na zéklad¢ analyzy a néslednou implementaci strategie. Pro funk¢ni
strategick¢ fizeni zdUraziiuje dilezitost pravidelného obnovovani strategie, kvuli
dynamickému prostfedi, ve kterém firmy piisobi. Hodnoty a pfesvédceni manazerti maji
zédsadni vliv na vybér strategie a zpusob jeji implementace. Usp&nost implementace

strategie se odviji od sily firemni kultury a miry shody obsahu kultury s obsahem strategie.

3.5 Vliv firemni kultury na vykonnost

Silna firemni kultura se odrazi ve vSech aspektech pracovni ¢innosti. Tato kultura je
charakterizovana vysokou mirou konzistence a sdileni urc¢itych hodnot, ptresvédceni a norem
V ramci organizace. V situaci, kdy jsou zaméstnanci piesvédceni o spole¢nych hodnotéch,
dochazi k lepsi koordinaci a spolupraci, coz vede ke zvySeni vykonu organizace.

Irena Wagnerova (2008) hovoii o rozdilu mezi vykonem a vykonnosti. Pracovni vykon
je ¢asové métenym vysledek odvedené prace za piedpokladu danych pracovnich podminek.
M¢éfteni pracovniho vykonu se tyka predevsim kvality a kvantity odvedené prace. Pracovni
vykonnost je dlouhodobé méfeni pracovniho vykonu jedince anebo subjektu. Vykonnost je
ovliviiovana mnoZzstvim socialnich, organizac¢nich, technickych a osobnich determinanti,
coz jsou faktory, které prispivaji k efektivnosti a kvalité¢ pracovniho vykonu. Technické
determinanty zahrnuji naptiklad technologie a dostupnost potfebného vybaveni, zatimco
socialni determinanty se zabyvaji vztahy mezi lidmi v pracovnim prostfedi. Organizacni

determinanty odkazuji na management a organizaci prace. Osobni determinanty jsou
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napiiklad schopnosti, znalosti a vlastnosti jedince. Vykon mtze ovlivnit také fyzicky stav
¢lovéka. Naptiklad nemoc, inava a nevolnost vykon vyznamné snizuji.

Lukasova ve své knize Organiza¢ni kultura a jeji zména (2010) uvadi, Ze silna kultura
muZe organizaci poskytnout né¢kolik vyhod véetné toho, Ze:

e Harmonizuje vnimani a mysSleni mezi zaméstnanci, coz muze pfispét k vyssi
koordinaci a spolupraci s organizaci. Lidé si v organizaci dobie rozumi, pouzivaji
stejny jazyk, diky tomu zvysuji efektivitu rozhodovaciho procesu.

e Lid¢ jsou ovlivnéni uréitymi hodnotami a normami, které se promitaji do jejich
koordinovaného chovani. Diky takovému chovani neni potieba budovat mnoho
oficialnich kontrolnich systémii.

e V dlsledku sdileni hodnot a cili organizace se silna kultura stdva podnétem
K vy$§imu nasazeni a vykonu.

V souvislosti s vyhodami silné firemni kultury upozorfiuje autorka téze knize také na
problémy, které mohou nastat s timto rozmérem firemni kultury. Silnd kultura maze byt
problematicka tim, Ze organizaci svazuje v minulosti uspéSnymi postupy a omezuje ji
Vv pfijimani inovaci ¢i novych strategii. Udrzovani existujicich postupti lze vnimat jako faktor
omezeni ekonomické vykonnosti. Hlavni nevyhodou pfi dodrzovani standardl spole€nosti
je snizovani jeji inovativnosti a neschopnosti akceptovat nutné zmény. JaniSova a Ktivanek
(2013) dopliuji, Ze pokud zaméstnanci uplatituji v organizaci pouze své vlastni zajmy,
zamezuji tim zvySovani vykonnosti organizace. Takova firemni kultura je povaZovana za
roz$tépenou az neexistujici.

Vykonnost organizace zavisi nejen na sile firemni kultury, ale také na obsahu, ktery
tvofi vzdjemnou kombinaci miry a charakteru kultury. Jsou-li hodnoty a principy firemni
kultury v souladu s ¢innosti organizace a s chovanim k jejim zaméstnanciim, mohou vést
Kk angazovanosti zaméstnancii na cilech organizace a loajalnimu chovani k organizaci.
DalSimi dilezitymi faktory, které mohou ovlivnit vykonnost, jsou soulad organizace
s prostifedim, ve kterém pusobi, a soulad se strategickymi cili organizace. Jinymi slovy
firemni kultura ptizptisobena kontextu a strategickym cilim vede ke konkurenéni vyhodé
firmy. Pokud se firma rozhodne pfizpisobit novym podminkdm a zménit své hodnoty

a zasady, je dalezité zajistit obsah kontextualn¢ a strategicky priméfeny (Lukasova, 2010).
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3.6 Zména firemni kultury

Formovat kulturu organizace, ktera bude podporovat jeji vykonnost, je kvili obtiznosti
zadani predevsim manazersky ukol. Tento ukol byva pro manazery slozitym cilem, jelikoz
casto nedovedou snadno identifikovat kulturni znaky, ani zohlednit externi a interni vlivy na
kulturu. Lukasova (2010) upozoriuje, ze od zpisobu, jakym autofi interpretuji firemni
kulturu, se odviji jejich nazory na to, zda je mozné ovlivnit a realizovat jeji zménu. Tento
ramec, ¢i paradigma, je zasadni pro piistup ke zméné, vybér nastroji a o¢ekavani. Autofi,
ktefi zastavaji teorii o organiza¢ni kultufe jako sdileny systém, se domnivaji, ze zménit
zakladni presvédCeni pracovnikil je ndrocné. Pravé kvili tomuto pfistupu se priklani ke
kontinuit¢ a neveéfi v uspéSné provedeni zmény kultury. Jsou jimi naptiklad Schein
a Armstrong. Naopak znalci, kteti hledi na organiza¢ni kulturu objektivisticky, jsou na
inovovani kultury zaméteni a hledaji, které aspekty kultury lze zménit. Tento nazor, podle
definic v kapitole o vymezeni firemni kultury, zastava predev§im Rizena Lukasova ¢i
Ladislav Blazek.

Organizace, které se chtéji prosadit v dnesni trzni spolecnosti, musi byt schopné rychlé
a flexibilni reakce na ménici se trzni podminky. Zmény podle aktualniho trzniho déni mohou
ovlivnit strukturu organizace, slozeni produktt i konkurenceschopnost (Mikulastik, 2007).

Zménou organizace rozumime nevyhnutelnou reakci na vnéjsi podminky, které maji
vliv na jeji ¢innost a vysledky. Chovani organizace vSak vede k vnitinim zménam, pokud se
organizace soustiedi na seberozvoj, inovuje své procesy zevniti a nepotiebuje impulsy svého
okoli (Novy a Surynek, 2006).

LukaSova (2010) ptidava dva hlavni typy zmén:

1) Evolu¢ni zména ma postupny prubéh a dotykd se pouze urcitych oblasti
Vv organizaci. Jednotlivé kroky jsou postupovany kontinudln€ v dlouhodobém
horizontu. Evolu¢ni zména ma na organizaci mensi dopad, ¢asto se provadi v ramci
planovaného ristu a rozvoje.

2) Piirevoluéni zméné dochazi k radikalnim zménam, které se tykaji organizace jako
celku. Zpusobuji ji vnéjsi okolnosti jako propad trhu nebo jiné zasadni zmény. Tento
typ zmény vyZzaduje strategické fizeni organizace a byva rozpldnovana v pomérné
krat§im ¢asovém horizontu.

Mikulastik (2007) d¢€li realizaci zmény na dva typy postupl — jednorazové a postupné.

Jednorazové postupy charakterizuje absence casového prostoru pro pldnovéani, proto

spoléhaji spiSe na improvizaci. Naopak postupné realizace umoziiuji pfipravit organizaci na
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zménu a mit ji pod kontrolou. Pro porovnani uvadi tentyz autor rozdéleni postupt podle
Mintzberga a Westleyho. Ti ur¢ili tii druhy postupt pfi realizaci zmény firemni kultury:
e Procesni planovani se orientuje podle strategického rozhodovani a vychazi
z aktualniho stavu a piedpokladaného sméru.
e Rizeni zmén na tirovni vize se zaméfuje na predstavy managementu a nezabyva
se soucasnou situaci.
e Induktivni uceni se vyznacuje spontdnni zmeénou a ¢asto zahrnuje pouze drobné
upravy, které nemaji na organizaci vyrazny Vliv.
Postup pii zavadéni kulturnich zmén navrhuje LukaSova (2010) dle Sackmanna
Vv Sesti krocich. Prvni tfi faze zmény jsou vénovany analyze stavajici situace a urceni
pozadovaného cile. Jednd se o definovani zadouciho obsahu kultury, diagnostikovani
soucasného obsahu a porovnani s pozadovanym obsahem. Ve ¢tvrté fazi ptipravy a paté fazi
implementace jsou uplatnény kroky na zaklad¢ analytické ¢innosti a definic. Posledni faze
je zamé&fena na vyhodnoceni provedené zmény. Pro organizaci je lepsi, pokud zména probiha

Vv cyklech, aby cely proces zmény vedl ke stalému zlepSovani.

3.6.1 Nastroje ke zméné

Ovliviiovani a zména obsahu firemni kultury se zamétuje na jednotlivé prvky, ze
kterych se kultura sklada. Prvky s nejsnaze ovlivnitelnym charakterem jsou materialni
a nematerialni artefakty, naptiklad vybava kancelafe, firemni logo, pravidla oblékani nebo
firemni tradice a ritudly. LukaSova (2010) zmifluje, Ze zménu artefakti 1ze provést primym
rozhodnutim managementu, podpofit Zivot tradic prostiednictvim uvodnich $koleni pro nové
zaméstnance nebo vytvofenim prosttedi pro tymové aktivity a mezioborovou spolupraci.
Firma tak umozni vzniknout pfijjemnym ritudlim, mezi které patii spolecné akce,
celofiremni ob&dy ¢i vecefe a dalsi teambuildingové zazitky. Pfi této zméné organizaéni
kultury je nutné zajistit sprdvné zaméfeni zminénych aktivit a naplnit tak zajmy
zaméstnancl, pro které jsou aktivity planovany. Tato problematika bude stézejni pro
praktickou ¢ast této diplomové prace, jelikoz vyzkum je zaméfen na spolenost se Sesti
riznorodymi oddélenimi, které spolu navzajem nespolupracuji pfili§ Casto.

Hodnoty organizace povazuji autofi za jadro firemni kultury. Tyto hodnoty se nejcastéji
vztahuji k etice, inovaci, klientim, zaméstnanciim a spole¢enské odpovédnosti. Formulace

firemnich hodnot by méla byt velmi pfesné a snadno dostupna. Zmeéna organizac¢nich hodnot

35



souvisi s dlouhodobymi cili organizace a jeji provedeni je soucasti strategického tizeni. Je

dilezité, aby zména hodnot byla integrovana do norem chovani zameéstnancti v organizaci.

3.6.2 Systémy personalnich ¢innosti

Pti utvareni kultury sehravaji neméné dulezitou roli také vnitini personalni procesy.
Tato kapitola je zaméfena predevSim na ¢innosti persondlniho charakteru a jejich vyznam
ve vztahu K firemni kultufe.

Pii vybérovém Fizeni je soustfedéna pozornost na takové kandidaty, kteii by byli pro
organizaci piinosem a jsou schopni prokdzat motivaci k efektivnimu plnéni svych
pracovnich povinnosti. Cilem tohoto procesu je najit kandidaty, ktefi se snadno sziji
s firemni kulturou, a tim vylou¢it neschopné kandidaty. Je dilezité, aby novy zaméstnanec
dokazal spolupracovat se svou pracovni skupinou a pfimym vedoucim. Prace nového
zaméstnance muze byt efektivnéj$i, pokud se do cinnosti promitne seberealizace.
Rozhodujici faktor o uspésnosti vybérového fizeni je promysleni kompetenci na dané
pracovni misto, které jsou v souladu s hodnotami a kulturou organizace nebo jeji zadouci
podobou. Mezi validni metody vybéru patii strukturovany rozhovor, testy znalosti
a osobnosti nebo pracovni vzorky (Bélohlavek, 2016).

Lukasova (2010) soucasn¢ upozornuje na pocet noveé prijatych pracovnikid do
organizace. V takové situaci hrozi, ze se budou potykat s pfizplisobenim se stavajici kultufe.
Tento jev je zadouci v piipadé, ze firma méni svou kulturu. V tomto piipadé bude obménéna
predevsim ¢ast managementu.

Pfijimani novych pracovnikl vyzaduje splnéni dulezitych ukold, véetné podepsani
pracovni smlouvy, projednani podminek, zatazeni do evidence (Bartdk, 2023). Prvni den
nového zaméstnance v organizaci je pfedevSim jedine¢na ptileZitost pro vybudovani vztahu
k firemnim hodnotam. Proces pfijeti nového zaméstnance probiha ve tfech krocich, kterymi
jsou prvni den, orientace a adaptace. Adaptace nového ¢lena na firemni kulturu je
dlouhodoby proces, ktery mize byt usnadnén predstavenim silné firemni kultury pfi prvnim
dni. Ma-li spolecnost silnou firemni kulturu a jsou-li firemni hodnoty prezentovany
spravnym zplisobem, je o¢ekavana efektivnéjsi adaptace nového pracovnika (Cutting, 2022).

Pfi néstupnim procesu jsou uréeny ke snadnéjSi adaptaci brozury o spoleCnosti,
pfednasky zahrnujici prezentaci spolecnosti a kratkodobé stdze na rtiznych oddélenich.
Novému zaméstnanci pomaha také zkuSeny mentor, ktery predava svému kolegovi

informace neformalnim zpisobem (Lukéasova, 2010).
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Rozvijeni potencidlu zaméstnanct je dalsim z kli¢ovych systémi pro tvorbu zddouci
firemni kultury. Podle Armstronga a Taylora (2015) vzdélavani zaméstnanci napomaha
organizaci k dosahovani strategicky rozhodnutych cili a rozviji individualni potencial.
V této souvislosti slouzi vzdélavani k vytvoreni pozitivni firemni kultury. Pro vliv
vzdélavani na organizaci je dulezité, aby tyto aktivity byly strategicky vybirany a planovany.

V téchto planech by mély byt zahrnuty formulace pozadavki a ocekavani, vybér
vhodnych expertti, stanoveni odpovédné osoby, mapovani vysledkli rozvoje a zhodnoceni
planu v podobé zpétné vazby. Jestlize jsou rozvojové projekty pro firmu a jeji kulturu po
kontrole relevantni, mohou byt organizovany trvale (Bartak, 2023).

Zpétnd vazba je vyznamna také pii hodnoceni pracovnika. Hodnoceni je povazovano
pfedevs§im za nastroj ke zvySovani vykonnosti, ale jeho G¢innost je uzce spojena s firemni
kulturou. V souladu s ni musi byt evalua¢ni kritéria, jaké obdobi bude posuzovano a kdo se
vzije do role hodnotitele. V ramci seberozvoje jedince se hodnoti vykon, spoluprace
a vlastnosti osobnosti (Lukasova, 2010).

Motivace zamé&stnanct je chapana jako vyznamna personalni aktivita, ktera pfispiva
K vytvareni a upeviovani firemni kultury. Spravné vybrané odmény napomahaji k budovani
pozitivniho pracovniho prostfedi, ve kterém zaméstnanci chtéji dosahnout spolecnych cilti
a vyjadiuji loajalitu k organizaci. Odménovanim lze podpofit odvedeni dobrého vykonu
anebo chovani podporujici firemni kulturu.

Urban (2017), ktery se zabyva vykonovou motivaci, uvadi ve své publikaci druhy
motivacnich faktorii. Pozornost bude vénovéna faktorim vnitinim a vné&j$im. Mezi vnitini
faktory zatazuje piidanou hodnotu prace, kterd jedinci dava pocit samostatnosti.
Zamgéstnance také motivuje skutenost, Ze méa odvedena prace dopad na Sirokou spole¢nost.
Dulezitym vnitinim faktorem patii také ptileZitost ucit se novym vécem. Vnéjsi faktory
zahrnuji finanéni odménu ¢i pochvalu od zaméstnavatele. Pfi odménovani je dilezité
definovat, kdy se skute¢né€ jedna o pouziti motivace.

Uvedené faktory vyznamné ovliviiuji chovani lidi v organizaci. Je dilezité, aby tyto
nastroje byly vyuZzivany efektivné a jejich vliv byl pro spolecnost pfinosem. Uplatnénim vice

vhodné vybranych ndastroji 1ze firemni kulturu ispé$Sné ménit.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Empirickd ¢ast prace je veénovéna analyze soucasného stavu firemni kultury
vV mezinarodni Spole¢nosti XY. Spole¢nost XY se zaméfuje na poskytovani auditorskych
sluzeb, danovych sluzeb a sluzeb finan¢niho poradenstvi, pravniho poradenstvi,
podnikového poradenstvi, fizeni rizik. Své sluzby spole¢nost poskytuje celosvétove jiz po
staleti. Prvni Ceska kancelaf této spolecnosti byla zalozena v roce 1990, kdy zde bylo
zaméstnano osm pracovniktl. Nyni ve spole¢nosti v Ceské republice pracuje pies 1000
zaméstnanctl. Kancelafe spole¢nosti nalezneme v Ceské republice v péti velkych méstech,
sidlo hlavni kanceléafe je v Praze. Tato prace se v ramci prvka firemni kultury soustiedi

pouze na hlavni sidlo spolecnosti.

4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizaci spoleCnosti tvofi nezavislé Clenské spoleCnosti a jejich pridruzené
subjekty. Kazda ¢lenska spole¢nost organizace poskytuje své sluzby v uréité geografické
oblasti a respektuje pravni a profesni piedpisy platné v zemi, kde ptisobi. Kazda z téchto
spole¢nosti ma strukturu podle mistnich pravnich ptedpist a mize nabizet odborné sluzby

prostiednictvim svych piidruzenych subjektti v dané oblasti. Spolecnost funguje na bazi

partnerstvi. V cele kazdé klientské oblasti je vedouci partner. (_
B 2023).

V Ceské republice funguje Sest spole¢nosti poskytujicich klientské sluzby a interni
sluzby (obrazek 6):

1. Auditni sluzby (Audit & Assurance)

Finanéni poradenstvi (Financial Advisory)
Danové a pravni sluzby (Tax & Legal)
Poradenstvi v oblasti fizeni rizik a technologii (Risk Advisory)

Poradenstvi v oblasti lidskych zdroji a korporatnich sluzeb (Consulting)

© 0o k~ w N

Interni sluzby (Enabling services)

38



Obrazek 6 Organizacni struktura spolecnosti

Country leader

[
\
8 Financial . . 2 ‘Enabling

Zdroj: vlastni zpracovani dle ||l (2023)

Kazda z téchto oblasti je dale rozdélena na specializované tymy zabyvajici se
konkrétnimi sluzbami. V cCele spolecnosti XY stoji vedouci partner, ktery fidi celkovou
¢innost firmy a odpovida za strategicka rozhodnuti a vedeni firmy. Pod vedoucim partnerem
jsou umisténi vedouci partnefi jednotlivych obchodnich ¢innosti a feditelé, ktefi jsou
zodpovédni za tizeni a koordinaci jednotlivych oddéleni a tymd.

Oddg¢leni auditu se specializuje na tcetni uzavérky a interni audit. V oblasti danového
poradenstvi poskytuje studovana organizace komplexni sluzby. Rdmec poradenskych sluzeb
zahrnuje sestavovani strategického planu, strategie zakaznické angazovanosti ¢i poradenstvi

Vv technologické oblasti. SluZzby jsou poskytovany jak startupiim, tak leaderim na trhu (I

I 2023).

4.1.2 Poslani a hodnoty spole¢nosti

Spolecnost XY si klade za cil zanechat vyznamny dopad a byt nespornym leaderem
Vv profesionalnich sluzbach. Zaklad pro tyto cile je tvofen sdilenymi hodnotami, které
spole¢nost uvadi na svych webovych strankach (||| G
1. Razime cestu (anglicky ,,Lead the way*)
Na zaklad¢ celosvétového rozsahu a dovednosti odborniki, ktefi jsou soucésti
spolec¢nosti XY, jsou spole¢nosti vytvareny pfilezitosti pro jeji obor a stava se
tvircem budoucnosti oboru. Soucasti této hodnoty je ukazovat cestu K lepSimu,
siln€jSimu a udrzitelnéjSimu svétu.
2. Slouzime bezuhonné (anglicky ,,Serve with integrity*)
Jednani spole€nosti je etické a Cestné, to potvrzuje diivéra mnoha klienti, vetejnosti
K tomu, aby délala spravné véci.

3. Navzajem se o sebe starame (anglicky ,,Take care of each other®)
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Jadrem kultury spolecnosti je sounalezitost. Je dulezité, aby zaméstnanci méli jeden
pro druhého pochopeni. Na pracovisti je ocekavano respektujici chovani. Souvislost
této hodnoty nalezneme také ve spravedlivém jednani.

4. Podporujeme zaclenéni (anglicky ,,Foster inclusion®)
Nejlepsi vysledky spole¢nost zaznamenava v souvislosti s podporou inkluzivni
kultury a v bezpodmineéném pfijeti rozmanitosti. Inkluze umoziuje inovace,
pritahuje talentované jedince a poskytuje komplexni feSeni klientiim.

5. Spolupracujeme na méritelném dopadu (anglicky ,,Collaborate for measurable
impact)
Spolecnost klade diraz na spolupraci napfi¢ odvétvimi a geografickymi oblastmi,

s cilem dosahovat métitelného dopadu, ktery si lze pfipsat.

Prostfednictvim uvedenych hodnot si sledovana spolecnost pieje vytvaret pozitivni
technologické, klimatické anebo geopolitické zmény. V ramci interni komunikace je
podstatnym pravidlem tykani mezi vSemi zaméstnanci bez ohledu na profesni uroven.
Duvod tohoto pravidla je pfipisovan historii firmy, ktera se zacala v americkém prostiedi,

jehoz matetskym jazykem je anglictina.

4.1.3 Finan¢ni analyza

V této kapitole je sledovano finanéni zdravi spolecnosti XY a je provedena finanéni
analyza v letech 2019-2021. Pro analyzu je vybrana jedna zdcefinych spolecnosti
organizace, ktera je schopna financovat aktivity v ramci budovani firemni kultury.

Dle vyro¢nich zprav spolecnost XY pfispiva ke zvySovani ziskovosti Elenskych
spolecnosti organizace. Poskytuje tcetni sluzby a jeji ¢innost ma vliv na celkové vysledky
skupiny spole¢nosti. Spolecnost XY ma tedy dulezitou ulohu v celkovém hospodafeni
skupiny.

V ramci finan¢ni analyzy byla vypoctena rentabilita vlastniho kapitalu, aktiv a trzeb
v letech 2019,2020, 2021. K vypoctu je pouzit zisk po zdanéni. Vysledné hodnoty jsou
uvedeny v piiloze a naznacuji, ze spolecnost hospodarila efektivné.

Dale jsou vypocitany ukazatelé likvidity v letech 2019-2021. Ukazatel likvidity
znazornuje schopnost podniku hradit své kratkodobé zavazky v terminech. Vypocet likvidity
je uveden v tabulce ¢. 7 v priloze. Dle Tausl Prochazkové a Jelinkové (2018) je doporucena

hladina bézné likvidity mezi 1,5 — 2,5. Ve vypoctu nabyva bézna likvidita hodnot mensich
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nez doporucené hodnoty 1,5, tudiz ma podle literatury spole¢nost nedostatek kratkodobych
aktiv.

4.2 Systematické pozorovani

Pozorovani ve spolecnosti XY je zaméfeno na viditelné prvky firemni kultury
spolec¢nosti. Hodnoceny jsou prostory prazského sidla spolecnosti, firemni design
a naborovy proces. Tyto prvky jsou kriterialné hodnoceny tfemi hodnotiteli. Data jsou
zaznamenana v hodnoticich tabulkéch nize. Komentafe jednotlivych tabulek jsou doplnény

0 primarni data z vnitinich zdroji a poznatky z rozhovoru s respondenty.

4.2.1 Budova spoleé¢nosti

Tabulka 2 Hodnoceni prostoru hlavni kancelare sledované spole¢nosti

Body

Kritérium Hodnotitel 1 | Hodnotitel 2 | Hodnotitel 3
Lokalita kancelari 4 5 5
Design interiéru budovy 5 ) 5)
Zatizeni kancelare (technologie a

vybaveni) ° ) °
Dispozice pracovnich mist 4 ) 4
Kvalita prostiedi v kancelati 4 4 5)
Uroven Gistoty 3 4 4

X 25 27 28

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

V tabulce ¢. 2 hodnotitelé posuzovali budovu hlavni kancelafe spolecnosti.
Spolecnost sidli v moderni kancelaiské budové v blizkosti centra hlavniho mésta Prahy.
Kancelat je snadno pfistupna hromadnou dopravou, v jeji tésné blizkosti se nachazi
tramvajova i autobusova zastavka. Budové také pfislusi podzemni parkovisté pro
zaméstnance na manazerskych pozicich a klienty. Firma se do této kancelafe postavené
Vv roce 2019 pristéhovala po dokonceni stavebnich uprav. Kancelaiskd budova ma 7 pater,
ktera jsou osidlena podle oddéleni.

Sidlo spole¢nosti XY ma velmi moderni vzhled. Kancelaiské prostory v sidle
spolecnosti jsou navrzeny jako ,,open space” a jejich vybaveni disponuje modernimi

technologiemi. Jelikoz nékteti zaméstnanci pracuji pfevazné z domova, existuji v kancelafi
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sdilend mista, aby se naplnila kapacita kancelare. Na kazdém patie se nachazi spole¢ny
prostor zahrnujici kuchyn, toto misto je idedlni pro setkavani kolegl. V prostoru kazdé
kuchyné si zaméstnanci mohou uvafit kavu v automatu. Pro online konference a schtizky Ize
vyuzit zasedaci mistnosti. K zamlouvani téchto mistnosti zamé&stnanci je zfizen rezervaéni
systém v kalendafi.

Pro setkavani s klienty je v budové navrzena klientska zona. Tento prostor spravuje
recepce spole¢nosti, kterd se nachazi v atriu budovy. Ve stejném prostoru sidli kavarna, ta
obecné slouZi jako prostor vhodny pro neformalni schiizky. V budové se vyskytuji televizni
obrazovky a plakaty jako nastroj interni komunikace. Spole¢nost vyuziva sluzeb uklidové
firmy a zahradnictvi, které pecuje o pokojové rostliny.

Pro vyuzivani sluzeb, které budova nabizi, si zaméstnanci mohou stahnout aplikaci
kancelaiské budovy od spole¢nosti Spaceti. Tato aplikace obsahuje informace o budove,
funkci ptivolani vytahu, evidenci parkovani, ovladani skiin€k, schlizky uzivatele a nabidku
V restauraci.

Vysledky hodnoceni jsou nasledujici. Z maximalniho poc¢tu 30 bodi, ptidélili
hodnotitelé 28 bodd, 27 bodu a 25 bodi. Prostor ke zlepSeni se naskyta v oblasti uklidu,
ktery zajistuje uklidova firma. Celkové hodnoceni naznacuje, ze kancelafe sledované

spolecnosti jsou pro zaméstnance efektivnim a piijjemnym pracovnim prostredim.

4.2.2 Firemni design spolec¢nosti

Tabulka 3 Hodnoceni firemniho designu sledované spole¢nosti

Body
Kritérium Hodnotitel 1 | Hodnotitel 2 | Hodnotitel 3
Zapamatovatelnost loga spolecnosti 5 5 5)
Originalita znacky 5 4 4
Emocionélni odezva barev spole¢nosti 4 3 5
Konzistentni design a fonty 4 ) 5)
X 18 17 19

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Firemni design neboli vizudlni identita spole¢nosti zajistuje snadnou identifikaci
firmy, a to pfedev§im svou jedinecnosti a peknou grafickou upravou. Hlavni soucasti

firemniho designu je logo spolecnosti, které je umistovano na webovych strankach,
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vyzkumnych zpravach, marketingovych materialech a také na sténach kancelarskych prostor
spole¢nosti XY.

Firma transformovala své logo vroce 2016. Z tmavé modré se staly firemnimi
barvami ¢erna, bila a zelena. Prvek, kterym se spole¢nost odliSuje od konkurence, je zelena
tecka. Tecka je zakladni prvek vizualni identity a reprezentuje 360° rozsah nabidky sluzeb
spolecnosti (Becoming the Green Dot | ||} ] ]l 2023). Cerna barva mize v klientovi
vyvolat profesionalni dojem a divéryhodnost ve znacku spole¢nosti XY. Logo firmy je
vytvoieno fontem Open Sans. Stejny font je vyuzivan pii tvorbé prezentaci a dalSich
materialech.

Z evaluace provedené tifemi hodnotiteli je patrné jejich souznéni s vizualni identitou
spole¢nosti. Vysledky hodnoceni jsou zaznamenany v tabulce ¢islo 3. Maximum boda pti

hodnoceni firemniho designu ¢itd 20 bodt. Nejniz§i ohodnoceni 17 bodu piidélil
hodnotitel 2.

4.2.3 Nabor zaméstnancu

Tabulka 4 Hodnoceni naborového procesu a prvniho dne nového zaméstnance

Body

Kritérium Hodnotitel 1 | Hodnotitel 2 | Hodnotitel 3
Ptivitani a prezentace spole¢nosti 4 4 4
Uvedeni do pracovniho procesu 5 5 5)
Poskytnuti elektronického vybaveni . . c
(pocita¢, telefon)

Zazemi vlastniho pracovniho mista 5 5 5
Skoleni a vzdelavéani 3 3 4

z 22 22 23

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Kazdy prvni pracovni den v mésici porada HR oddéleni celodenni orientacni blok
pro nové nastupujici pracovniky. V tento den jsou zucastnénym piedstavena jednotliva
oddé€leni obecnym popisem pracovnich cCinnosti. Pokud se jedna o zcela prvni den
zamgstnance ve spolecnosti, je podepsana smlouva a zaméstnanec je evidovan do systému
personalniho odd¢leni. Pro evidenci je nutné pofidit fotografii zaméstnance. Stejna
fotografie je vyuzita na vstupni karté, kterou zaméstnanec obdrzi v tentyz den. Kazdy

pracovnik spolecnosti XY ma narok na mobilni telefon a notebook. Elektronicka zatizeni
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jsou piipravena pro vSechny nové zaméstnance v den jejich nastupu. Zaméstnanec spolu
s notebookem dostava piistupové udaje ke svému pracovnimu emailu.

V ramci prezentace spole¢nosti je vedena prohlidka budovy. Privodcem je zpravidla
pracovnik oddé¢leni Enabling Services, internich sluzeb, ktery se ve spole¢nosti orientuje a je
schopen zodpovédét dotazy novych pracovnikii. Soucasti tohoto dne jsou také skupinové
aktivity.

V tabulce ¢islo 4 je zaznamenano zhodnoceni prvniho dne nového zaméstnance.
Hodnocen byl zptisob prezentace spole¢nosti a pritbéh prvniho dne ve firmé, uvedeni novych
zaméstnancl do pracovniho procesu, poskytnuti pottebnych technologii k praci a povinna
Skoleni. Maximum bodd v tomto hodnoceni bylo 25. Dva hodnotitelé ud¢lili souhlasné 22
bodu, jeden hodnotitel 23 bodi. Nejhiife hodnocenou kategorii je dle vysledkd Skoleni
a vzdélavani. Hodnotitelé tento vysledek oduavodnili vysokym mnoZstvim $koleni. Novy
zamgéstnanec je povinen pii nastupu splnit 15 Skolicich kurzi podle pokynt zaslanych do

emailové schranky.

4.3 Dotaznikové Setreni

Empirickd cast této diplomové prace navazuje na poznatky, které jsou obsahem
teoretické c¢asti. V bfeznu roku 2023 byli zaméstnanci sledované spolecnosti osloveni
dotaznikem, jehoz cilem je identifikovat stavajici firemni kulturu firmy, zjistit, co je pro
zaméstnance Ve firemni kultufe podstatné, a urcit slabé ¢i silné stranky firemni kultury ve

sledované spoleénosti. Celkem se dotaznikového Setieni zicastnilo 109 respondent.

4.3.1 Etické aspekty vyzkumu

Etika vyzkumu stanovuje néckolik podstatnych pravidel, které byly v této praci

respektovany. Reichel (2009) hovoii o dodrzovani téchto zasad, mezi které fadi:

1. Ziskani pouceného souhlasu (informovaného souhlasu) v rizné podobg¢.
Zdokumentovani souhlasu ma bud’ aktivni formu v podobé podepséani prohlaseni
anebo pasivni formu prostiednictvim vyplnéni dotazniku.

2. Svobodné odstoupeni je soucast dobrovolné ucasti v Setieni. Uastnik nesmi byt
vystaven jakékoliv formé nuceni.

3. Ptinakladani s daty musi vyzkumnik respektovat anonymitu dotazovanych. Pokud
je nutna identifikace, vyzkumnik by mél anonymni udaje vynechat nebo pozménit.

4. Je nezbytné dodrzet diistojnost osob zicastnénych Setfeni a dodrzovat prava.
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5. Pravo na ziskani vysledkii vyzkumu v rdmci anonymity ostatnich respondentii ma
kazdy dotazovany.
6. Pouceny souhlas lze omezit, je-li to pro postup vyzkumného Setfeni nutné.
S takovou skute¢nosti musi byt ucastnici seznameni a souhlasit s ni.
V Gvodni ¢asti dotazniku bylo zdGraznéno ujisténi o dobrovolnosti dotazniku
a anonymit¢. Dotaznik neobsahoval zadné otazky, které by mohly anonymitu respondentti
narudit. Ucastnici byli pouceni o souhlasu s pouzitim poskytnutych informaci, a to
vyplnénim a odevzdanim dotazniku. Jak formalni, tak pravni a etické aspekty vyzkumného
Setfeni byly béhem celého Setieni dodrzovany.
V ramci vyzkumu bylo vyhodnoceno celkem 109 dotaznikt spravné vyplnénych. Data
byla zpracovédna do grafl prostfednictvim softwaru Microsoft Word. Ke kazdému grafu je

pfipojen komentar.

4.3.2 Profil respondenti

Graf 1 Pohlavi respondent

Jaké je VaSe pohlavi?

5%

W Zena MuZ ® Nepfeji si odpovédét.

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)
Komentar: Graf ¢. 1 vypovida o rozloZeni odpovédi na otdzku o pohlavi respondentt.
Z odpovédi vyplynulo, ze 57 % respondentek byly Zeny (62 zen), 38 % respondenti muzi

(41 muzi) a 5 % respondenttli nechtélo tento tidaj uvadét (6 osob).
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Graf 2 Vékové kategorie respondentt

Uved’te Vas vék:
0%

W16-25let 26-35let mW36-45let 46-55let W56 et +

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Z grafu €. 2 1ze vycist, ze 59 respondentti dotaznikového Setfeni je ve véku 26—
35 let (54 %). Druhou nejvice zastoupenou skupinou (34 0sob) jsou respondenti ve véku 16—
25 let (31 %). Vekova skupina 3645 let je zastoupena celkovym poc¢tem 11 respondentd
(10 %). Zastupci veékové kategorie 4655 let tvoii 5 % respondenttl, tedy 5 osob.
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Graf 3 Uroveti dosazeného vzdélani respondentt

A A4

Uved’te VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:

W Zakladni ¢ivyuéen/a  m Stfedoskolské s maturitou  m Bakalafské m Magisterské m Doktorské

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Na zakladé grafu ¢. 3 lze urcit nejvyssi dosazené vzdélani respondentii
a zastoupeni v riznych kategoriich. Dohromady 76 % respondentii (83 osob) dosahlo
bakaldtského nebo magisterského vzdélani. Stfedoskolskym vzdélanim disponuje 21
respondenttit (19 %). Doktorského vzdélani dosahli 3 respondenti (3 %). Nejméné je

ve vzorku zastoupeno zakladni vzdélani.
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Graf 4 Rozd¢leni respondentti podle oddéleni

Jakého oddéleni jste soucasti?

30%
25%
20%
15%

10%

9%
5%
0
0%
Audit&Assurance  Consulting Tax&Legal Financial Risk Advisory Enabling
Advisory Services

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Zastoupeni jednotlivych oddéleni spolecnosti Ize pozorovat na grafu ¢. 4.
Oddéleni auditu zastupuje 16 respondentt, tedy 15 % dotazovanych. Mezi respondenty bylo
nejvice konzultantd, jelikoz toto oddé€leni je ve firmé nejzastoupenéjsi, shromazdilo se 31
odpovédi od pracovnikli tohoto oboru (28 %). Druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou
pracovnici Enabling Services v pocétu 28 respondentt, jejich odpovédi tvoii 26 % z celku.
Také odpoveédélo 22 expertti na dané€ a pravo (20 %), 10 pracovnikl z oddéleni Risk Advisory
(9 %) a dva respondenti (2 %) z finan¢niho tymu, jehoz zastoupeni ve firmé odpovida

pomeéru responzi.
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Graf 5 Pracovni zatazeni respondentl

Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

Stiredni
management | Stazista
16% 14%

Specialista Liniovy management
63% 7%

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Soucasti dotazniku byla otdzka na pracovni zatazeni respondentil. Jak vyplyva
z grafu ¢. 5, 63 % respondenti zastava nemanazerskou pozici (69 osob). 16 % respondentt,
tedy 17 osob, zastupuje stfedni management a 7 % pracovniki je liniovy management (8

osob). Spole¢nost umoziuje také staze studentiim, kteii tvoti 14 % respondentt (15 osob).
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Graf 6 Délka trvani pracovniho poméru respondentti

Jak dlouho jste v sou¢asném zaméstnani?

40%
35% 38%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

méné nez 1 rok 1-2roky 3-5let 6-10 let vice nez 10 let

0%

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Zajimavé vysledky lze vycist z grafu ¢. 6, kde nejvyssi sloupec zobrazuje
zameéstnance, ktefi jsou ve firm¢ méné nez jeden rok, a to v pocu 41 osob (38 %). 24 %
dotazovanych pracuje pro firmu 1 az 2 roky (26 osob). 23 respondentt (21 %) odpovédélo,
Ze jsou zaméstnancem firmy 3 az 5 let, 13 respondentl (12 %) je soucasti spolecnosti 6 az 10

let a 6 dotazovanych plisobi ve spolecnosti vice nez 10 let.
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4.3.3 Oblast 1: Cile a ¢innost spole¢nosti

Graf 7 Informovanost zamé&stnanci o vysledcich spole¢nosti.

Jsem dostate¢né informovan/a o ¢innosti a vysledcich spole¢nosti.

B Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 7 zobrazuje informovanost respondentii o ¢innosti a vysledcich
spole¢nosti. 50 % respondentil (55 pracovnikll) ¢astecné souhlasilo, coz naznacuje netiplny
prehled pracovnikd 0 tom, jak si spolecnost vede. Vyskyt neutralnich odpoveédi u 21
respondentt (14 %) byl dle vysledki (tabulka v pfiloze) ¢etnéjsi u zenského pohlavi (14

zen).
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Graf 8 Povédomi zaméstnancti o cilech a poslani spolecnosti

Znam cile a poslani spolec¢nosti.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Z grafu €. 8 lze vycist, ze se respondenti ve svych odpovédich vice odliSovali.
Jelikoz 20 % respondentii zvolilo neutralni postoj, 17 % respondentt spiSe nesouhlasi a 4 %
se stimto tvrzenim rozhodné neztotoznuji, ¢itd tato skupina 44 neptesvédcenych
respondentl o znalosti cilil spole¢nosti. Opacny postoj zaujala skupina 59 % respondentil,

ktefi cile zcela nebo spise znaji.
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4.3.4 Oblast 2: Komunikace a spoluprace ve spolecnosti

Graf 9 Spoluprace napfic spole¢nosti

Spoluprace mezi oddélenimi ve spole€nosti je Gi¢inna.

3% 5%

B Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutrdlni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 9 ilustruje, ze 5 % respondenti (5 osob) je pfesvédéeno o ucinné
spolupréci napti¢ oddélenimi. 38 % respondentli uvedlo spise ano. 34 % pracovnikll zastdva
vtomto vysledku neutradlni postoj. 14 respondentd, kteti odpoveédéli neutraln€, jsou

z odd¢leni Consultingu (viz tabulka v ptiloze).
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Graf 10 Uroveit komunikace a spoluprace v ramci tymu

Komunikace a spoluprace v ramci mého tymu je na velmi dobré tirovni.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 10 zobrazuje, ze 82 % souhlasi anebo spise souhlasi s velmi dobrou
urovni komunikace a spoluprace uvnitt respondentova tymu. 10 % dotazovanych si takovou
urovni neni jisto a 8 % respondentd nesouhlasi spiSe nebo rozhodné¢ s velmi dobrou urovni

komunikace a spoluprace v jejich tymu.
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Graf 11 Zajem o pravidelna setkavani zaméstnanci

Mél/a bych zajem o pravidelna setkavani pro vSechny zaméstnance,
ktera by umoznila lépe se poznat a posilit vazby.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Dle grafu ¢. 11 celkem 26 % respondenti odpovédélo, ze by jevili zdjem
0 pravidelnad setkavani zaméstnanct celé spolecnosti. Celkem 34 % respondentti uvedlo
spiSe souhlasim. Neutralni postoj zastava 24 % zaméstnancli a 16 % respondentli spiSe nebo
rozhodné nesouhlasi. Téchto 40 % respondentti (45 osob) pracuje pro oddéleni Consultingu
a Auditu.
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4.3.5 Oblast 3: Rozvoj zaméstnanci

Graf 12 Inovacni kluby pro zamé&stnance

Ve firmé maji existovat inovacni zajmové kluby, kde mohu sdilet své
napady a mySlenky.

1%

B Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Podle vysledkii zaznamenanych v grafu ¢. 12 lze konstatovat, ze 24 %
respondentl je zcela pro existenci inova¢nich klubl a 38 % respondentti by takové kluby
spise uvitalo. 33 % respondentl vyjadfilo neutralni postoj k tomuto napadu. Respondenti,
kteti by nejvice kvitovali inovaéni zajmové kluby, pracuji pro oddéleni Consultingu

a Enabling services.
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Graf 13 Moznost mit svého kouce od prvniho dne ve firmé

Kazdy zaméstnanec by mél mit svého kouce od momentu nastupu do
firmy.

0%

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Na zaklad¢ grafu ¢. 13 Ize vydcist vétSinovy souhlas pro moznost kouce od
nastupu zaméstnance do spolecnosti. 57 % respondentll s timto tvrzenim zcela souhlasi
a 26 % respondentl spiSe souhlasi. 3 respondenti (3 %), ktefi s timto modelem nesouhlasi,

zastavaji nemanazerské pozice (viz tabulka v ptiloze).
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Graf 14 Umoznéni rozvoje schopnosti mimo hlavni oblast, ve které zaméstnanec pracuje

Spole¢nost mi umozZiiuje rozvijet své schopnosti a dovednosti i mimo
oblast, ve které pracuji.

4% 11%

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 14 ukazuje, ze 11 % respondentl je umoznéno se rozvijet i v jinych
oblastech nad rdmec jejich pracovniho zaméteni. 38 % dotazovanych zaméstnanct s touto
moznosti spiSe souhlasi. 25 % z celkového poctu respondentli se k tomuto tvrzeni stavi
neutrdlné a 26 % respondentil spiSe nebo rozhodné nesouhlasi, Ze takovy rozvoj spole¢nost

XY umoziuje.
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Graf 15 Prostor pro rozvoj mékkych dovednosti

V praci mam ¢as vénovat se rozvoji mékkych dovednosti.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 15 se tyka otdzky casu pracovnikll na rozvoj mekkych dovednosti
v préaci. Cas na rozvoj soft skills ma 55 % dotazovanych rozhodné nebo ¢aste¢né. Z téchto
dvou moZnosti vybiraly vS§echny pracovni pozice vétSinove. 25 % respondentil spiSe nema
nebo rozhodné nema Cas rozvijet své soft skills. Mezi tyto respondenty se fadi pfedev§im

specialisté. Neutralni postoj vyjadiilo 20 % dotazovanych.
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Graf 16 Zpétna vazba zaméstnanci od pfimého nadtizené¢ho

Od svého nadrizeného dostavam zpétnou vazbu, ktera je dulezitym
nastrojem pro miij profesni rist a rozvoj.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Rozmanité odpovédi ilustruje graf ¢.16 o zpétné vazbé pro pracovnika od
prfimého nadfizeného. 29 % respondentli zcela souhlasilo, ze zpétnou vazbu od svého
nadfizeného dostava. 43 % respondentd s timto tvrzenim spiSe souhlasilo a pro 15 %
respondentt je toto tvrzeni neutralni. 13 % dotazovanych zpétnou vazbu spiSe nebo rozhodné

nedostava, anebo pro né neni relevantni.
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Graf 17 Urovet kancelaii

Kancelare spolecnosti jsou pohodlné, bezpe¢né a podporuji
produktivitu.

8%

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Tato cast dotazniku se  zabyva  spokojenosti  zaméstnancii
s firemnimi kancelaremi. Z grafu vyplyva, ze pro naprostou vétsinu jsou (36 %) nebo spise
jsou (45 %) kancelate pohodlnym, bezpeénym a produktivnim prostiedim. Mensi podil
respondentll (19 %) se takto v kancelafi spiSe neciti nebo k tomuto tvrzeni pfistupuji

neutralné.
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4.3.6 Oblast 4: Motivace pracovnikii

Graf 18 Spokojenost zamé&stnanci s finanénim hodnocenim jejich vykonu

Miij pracovni vykon je uznavan a spravedlivé finan¢né hodnocen.

B Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Z grafu ¢. 18 vyplyva, Ze 16 % dotazovanych pracovniki je zcela spokojenych
se svym ohodnocenim a 44 % je spiSe spokojenych. V odpovédich se vyskytuje 12 % spise
nespokojenych respondenti a 7 % nespokojenych respondentli. Mezi nespokojenymi

respondenty jsou zaznamenani piedevsim stazisté.
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Graf 19 Dulezité motivacéni prostfedky mimo finan¢niho ohodnoceni

Jaké motivacni prostiedky povaZujete za nejdileZzitéjsi (kromé
finan¢niho ohodnoceni) ?

Flexibilni pracovni doba 64%
P¥ileZitosti pro osobni rozvoj 62%
Urovert komunikace 54%
Pracovni podminky 4590
Vysoka Urovef benefit( 35%

Efektivni Fidici procesy 17%

Jiné NIV

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Graf ¢. 19 zobrazuje vysledky na otazku formou multiple-choice, vysledky proto
zobrazuji procenta u kazdé volby zvlast, nikoliv dohromady. Nejvice respondentt (70)
nejlepSim motivaénim prostfedkem pfilezitost pro osobni rozvoj. Pro nejméné respondentti
jsou motivacnim prostiedkem efektivni fidici procesy (17 %). V polozce ,,jiné“ byl vycet

doplnén respondenty o praci zdomova a mimopodnikové akce (teambuilding).
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Graf 14 Work-life balance

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je zasadni pro mou
celkovou spokojenost.

o

1%

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)
Komentar: Z grafu ¢. 20 vyplyva, ze pro 67 % dotazovanych je rovnovaha mezi praci
a soukromym zivotem zasadni pro to, aby se citili dobfe. 22 % respondentti rovnovahu mezi

soukromim a praci spiSe potiebuje. Celkem 11 % respondentii ma k této balanci neutralni

nebo negativni postoj.
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4.3.7 Oblast 5: Diivéra a zapojeni

Graf 15 Integrace mladé generace do spole¢nosti

Spolecnost se aktivné snaZzi o zapojeni mladé generace a umoziiuje
stazistiim ziskat cenné zkuSenosti.

0%

/

B Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Nazor respondentl na to, zda maji ve firmé studenti moznost ziskat zkusenosti,
je zachycen v grafu €. 21. 37 % respondentt vyjadfilo souhlas o zapojovani mladé generace
ve firm&. Témét polovina respondentl (46 %) spiSe souhlasi, Ze firma iniciuje zapojeni

stazistl. Z dotazovani vyplyva, ze 17 % respondentti ma k zapojeni stazistli neuralni postoj.
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Graf 16 Duvéra pracovnikil ve sluzby spole¢nosti

Divéruji sluzZbam nasi spolecnosti a doporucil/a bych je.

0%

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)
Komentar: Divéru ve sluzby, které spolec¢nost poskytuje, popisuje graf ¢. 22. Celkem 82 %

respondentli veéfi v dobfe odvadénou ¢innost spolecnosti a také by spolecnost doporucilo.

Pouha 2 % respondentli ve sluzby spolecnosti spiSe nediivéuje a nedoporucili by je.
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Graf 17 Doporuceni spolecnosti jako zaméstnavatele

Doporucil/a bych spole¢nosti jako misto pro praci na zakladé jejich
hodnot a kultury.

M Zcela souhlasim m SpiSe souhlasim B Neutralni postoj M SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)

Komentar: Vysledky grafu ¢. 23 dokazuji, Ze vice nez polovina respondentti by doporucila
(27 %) nebo spise doporucila (48 %) spolecnost na zdklad¢ firemnich hodnot a kultury.
Naopak celkem 9 % dotazovanych by firmu nedoporucovalo jako pracovni pfileZitost na
zaklad¢ jejich hodnot a kultury. Velka cast téchto respondentt dle ziskanych dat pracuje

Vv oddéleni auditu.
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Graf 18 Sounalezitost zaméstnance s firmou

Na §kale 1-10 ohodnot’te pocit Vasi sounalezitosti s firmou.
(1-nejhorsi, 10-nejlepsi)

35

30

4 \
I,/ \‘
/ \‘
’ \
25 ! Y
7.16 / “
L] 7 \
20 o v , , /l \\
Primérné hodnoceni g
/I \‘
15 K \
\
/ \
// \\
10 / \
7 \
/ \
\
P \
e \
o wm1H . - I .
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni (2023)
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Komentar: Vysledny primér sounalezitosti zaméstnanci S firmou (7,16) je zaznamenan na
grafu ¢. 24. Tento vysledek 1ze povazovat za pozitivni s ohledem na provedeny vyzkum,
Ktery zkouma také dalsi faktory spokojenosti zaméstnanci s firemni kulturou.

Po zohlednéni oblasti, ve které respondenti pracuji, vychdzi nejlepsi primérné
hodnoceni sounalezitosti v Consultingu a nejmensi hodnota sounalezitosti se vyskytuje mezi

zaméstnanci vV oddéleni Auditu (viz tabulka v ptiloze).

4.4 Typ firemni kultury

Tato kapitola pfispiva k blizSimu poznéani firemni kultury vybrané organizace. Na
zaklad¢ teoretickych vychodisek a ziskanych dat jsou specifikovany konkrétni typy firemni
kultury ve zvoleném subjektu. Ziskané poznatky mohou byt vyuzity pro navrh rozvoje
firemni kultury.

Typologie ve vztahu Kk organizacni struktui‘e

Typ firemni kultury podle Rogera Harrisona a Charlese Handyho ve sledované
spolecnosti odpovida nejvice kultufe ukolt. Tento typ kultury je, stejné jako kultura
spolecnosti XY, zamétfen na vykon a cil spolecnosti. Spolecnost dba také na kreativitu
ainovativni pfistup zaméstnancii, coZ odpovidd ziskanym informacim od vedeni

spolecnosti. Dilezita je skutecnost, ze typickym prostiedim pro kulturu ukold jsou
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poradenské spolecnosti. Poradenstvi je hlavni ¢innost zkoumaného subjektu. V kulture
spole¢nosti XY lze nalézt prvky kultury roli, jelikoz je spole¢nost velkou organizaci, ve které
zaméstnanci plni své role podle struktury a pravidel.
Typologie ve vztahu k prostiedi organizace
Jak autoti Terrence Deal a Allan Kennedy sami uvadéji, v tomto ptipadé je obtizné
urcit odpovidajici typ firemni kultury. Sledovana spole¢nost by mohla byt pfipodobnéna ke
kultufe sazky na budoucnost, pro kterou je charakteristické rizikové rozhodovani.
Spole¢nost XY se zabyva strategickym planovanim a poradenstvim, coz je shodné
s dlouhodobym rozhodovanim v kultufe sazky na budoucnost.
Typologie ve vztahu K vyvojovému stadiu organizace
Podle Millerovy typologie Ize konstatovat, Ze se sledované spolecnost nachéazi ve fazi
synergisty. Doséhla stabilniho fungovani, podporuje vzdélavani stazistii, vymysli kreativni
naborové procesy a dosahuje svych strategickych cili.
Typologie ve vztahu k chovani organizace
V této oblasti byla kultura srovnana s teorii ,krychle 2S5 autort Roba Goffeeho
a Garetha Jonese. Vzhledem ke shodnym reakcim respondentii, kteti vyjadiili duvéru
ve sluzby spolecnosti, 1ze konstatovat, ze se firemni kultura spole¢nosti XY podoba nejvice
pospolité kultute. Je nutné upozornit na rozdil u jednoho ze znakt této kultury, kterym je
veérnost spolecnosti. Nejvétsi podil respondentti ve spole¢nosti pracuje méné nez jeden rok.
Tato skutecnost miize motivovat spolecnost k zaméfeni se na nové zameéstnance, ktefi maji
zajem o firemni kulturu spole¢nosti XY. Soustfedéni se na tuto skupinu by mohlo mit za

vysledek vérnost mezi zaméstnanci a spolecnosti.
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4.5 Silné a slabé stranky firemni kultury

Na zakladé provedeného vyzkumu byly identifikovany silné 1 slabé stranky firemni

kultury vybrané spoleénosti. Pro ptehlednost jsou nejvyraznéjsi prvky zpracovany do

tabulky.
Tabulka 5 Silné a slabé stranky firemni kultury vybrané spole¢nosti
Silné stranky Slabé stranky
Diiraz na tymovou spolupraci Nedostatecné propojena oddéleni

Integrace mladych a inspirativnich stazistd | Neuspokojivé odméniovani zaméstnanct
Vysoka uroven soundlezitosti zamé&stnancii | Fluktuace zaméstnanct

Transparentni komunikace Mnozstvi povinnych Skoleni pro nové
zaméstnance

Podpora inovaci Nedostatek rozvojovych programi pro
zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

V levé ¢asti tabulky €. 5 je uvedeno pét nejvyraznéjsich silnych stranek firemni kultury
sledované spole¢nosti. Dle vysledki dotaznikového Setfeni je sila komunikace
V jednotlivych tymech na velmi dobré trovni. Manazefi tymid dbaji na komunikaci
a spolupraci, coz vede ke vEtsi spokojenosti pracovniki a 1épe odvedené praci pro Klienty.
Mezi silné stranky firemni kultury patii diiraz na integraci stazisti a mladé generace. Stazisté
mohou firmé piinaSet inovace a obohacovat rutinni procesy svymi schopnostmi.
Spole¢nost XY si je této skuteCnosti védoma a podporuje integraci mladych talentu.
Zameéstnanci ve vyzkumu vyjadfili svou sounalezitost se spole¢nosti ¢islem 7.16 bodt z 10.
Vysoka uroven sounalezitosti vV ramci firemni kultury zlep$uje kvalitu prostiedi a mize
posilovat znacku. Hodnoceni 7.16 bodi muze spolecnost zlepSovat, ale nemélo by byt
vnimano jako slabé. Interni komunikace byla respondenty hodnocena jako funkéni.
Spole¢nost ma experty V této oblasti, kteti se vénuji komunikaci uvnitf spole¢nosti a dbaji
na jeji otevienost a transparentnost. Spolecnost v ramci internich sluzeb zfidila inovacéni
oddéleni, které pomaha realizovat napady zaméstnanctii. Zaméstnanci jsou povzbuzeni
pfichazet snovymi mysSlenkami. Prostiedi, ve kterém je podporovdna angaZovanost
zaméstnancl, muze zaméstnance podporovat v kreativité a loajalité.

Podpora inovaci také zlepSuje spolupraci napii¢ spolecnosti a jejimi oddélenimi.
Vzajemna spoluprace je naopak ve sledované spolecnosti jednou ze slabych stranek.
V tabulce vyse je slabym strankam veénovan pravy sloupec. Jednou ze slabych stranek je

nespokojenost zaméstnanct s finanénim odménovanim. Tato skute¢nost miize byt ptic¢inou

ztraty motivace, nizké vykonnosti nebo odchodu pracovniki ze spole¢nosti. S tim souvisi
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dalsi slaba stranka, fluktuace zaméstnanci. Nejvice respondentii je ve spolecnosti
zaméstnano mén¢ nez jeden rok. Tento fakt se poji s Castymi zménami a malou
angazovanosti zaméstnancli. Z opacného pohledu muze podporovat stalé zameéstnance
k podpoie silné firemni kultury. Negativni vliv ma na pracovniky Vvysoké mnozstvi
povinnych online $koleni pfi nastupu do firmy. Ve fazi nastupu musi novy pracovnik splnit
vice nez 15 informacnich a bezpecnostnich kurzti do daného terminu. Dalsi Skoleni
a obnovené verze téchto kurzii jsou zaméstnanci povinni plnit béhem celého roku. Nejedna
se o rozvojové aktivity. Podle vyzkumu by pracovnici ocenili vice seberozvojovych aktivit.
Zvyseni nabidky rozvojovych programl piinasi posileni Spokojenosti zaméstnanct
a podporu jejich schopnosti. Vzhledem k velikosti organizace je nutné, aby novy model byl

spolehlivy a fungoval.

5 Zhodnoceni a doporuceni

Hlavni myslenkou diplomové prace je navrhnout opatieni ke zlepSeni firemni kultury
ve sledované spole¢nosti. V této ¢asti diplomové prace bude zhodnocena stavajici firemni
kultura spolecnosti XY. Do zhodnoceni budou zahrnuty vysledky vyzkumného Setfeni
realizovaného mezi pracovniky spolecnosti, kteti se na firemni kultufe spolecnosti

vyznamné podileji.

5.1 Zhodnoceni vysledki zkoumani firemni kultury ve sledované
spole¢nosti

Prvni kancelat sledované spole¢nosti v Ceské republice ¢itala osm zaméstnancti. Dnes
o ¢innosti spolec¢nosti rozhoduje pét vedoucich partnerd a vSechna oddéleni zaplnilo pies
1000 zaméstnancti. Oddéleni jsou rozdélena podle poskytovanych sluzeb Audit
& Assurance, Financial Advisory, Tax & Legal, Risk Advisory, Consulting a oddéleni
internich sluzeb Enabling Services.

Systematické pozorovani ve spole¢nosti bylo zaméfeno na viditelné prvky firemni
kultury. Zvoleni hodnotitelé kriticky uvazovali o sidle spole¢nosti, firemnim designu
anaborovém procesu novych zaméstnancl. Spolecnost nabizi svym zaméstnanclim
profesionalné¢ vybavené pracovni prostiedi, o které peCuje a je plné funkcni. Vedeni
spole¢nosti dba na ptivitani novych zaméstnanct formou spole¢né orienta¢ni schiize.

Dotaznikového Setfeni se zucastnili pfedevSim specialisté, tedy pracovnici na

nemanazerskych pozicich, ktefi jsou nejCasteji zaméstnani ve spole¢nosti mén¢ nez rok.
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Nejvice zastoupenou vékovou Kategorii jsou pracovnici mezi 26 az 35 lety. Pro zmapovani
firemni kultury je toto zastoupeni ptinosné, jelikoz dlouhodob¢ zaméstnani pracovnici Casto
nedovedou interpretovat prvky firemni kultury, ve které dlouhodob¢ pracuji. Soucasné se
jedna o kulturu vSech zaméstnanc, proto je cilem spole¢nosti vytvotit podporujici prostiedi
a zapojit do strategie spolecnosti angazované jedince. Vyzkumem bylo zjisténo, Ze
zaméstnanci jsou ochotni aktivné se podilet na firemni kultufe spole¢nosti, 0 kterou firma
pecuje, ale piesto ma Kultura v této spoleénosti své silné a slabé stranky.

Zaméstnanci kladné ohodnotili transparentni komunikaci o cilech a c¢innosti
spole¢nosti. Jako neucinna se jevi podle vyzkumu spoluprace napii¢ spolecnosti, mezi
jednotlivymi oddélenimi. Tuto Spolupraci by vsak mohl Kklient od poradenské spole¢nosti
ocekavat a je nasnad¢ ji zlepsit. Ke zlepSeni spoluprace naptic¢ spolecnosti by méla ptispéet
setkavani pro vSechny zaméstnance. O pravidelna setkdni celé¢ spolecnosti by méli dle
vyzkumu zamé&stnanci zajem. Tymovou spolupraci povazuji pracovnici za dobfe nastavenou
a je taktéz kli¢ova pro klientské sluzby.

SpiSe ruznorodé odpovédi zaméstnanci uvedli k tématu finanéniho ohodnoceni, se
kterym téméf 20 % respondentli vyjadfilo svoji nespokojenost. Mezi nespokojenymi
respondenty byli pfedevSim stazisté. Krom¢ finan¢niho ohodnoceni ocefiuje nejvice
pracovniku flexibilni pracovni dobu a pfilezitosti pro osobni rozvoj. Z vyzkumu Ize usoudit,
7e by se spole¢nost méla zaméfit na jedince, na rozvoj jeho silnych stranek a rozvoj
zaméstnanct v oblasti mékkych dovednosti.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci divéfuji Ve svou spolecnost a v jeji hodnoty.
Nespokojenost s uré¢itymi aspekty firemni kultury sledované spole¢nosti se promita do
celkové sounalezitosti zaméstnanci s jejich zaméstnavatelem. Vyslednou hodnotu
sounalezitosti 1ze povazovat za pozitivni, avsak je doporu¢ovano vylepSeni firemni kultury

podpofenim nékterym z nasledujicich opatieni.

5.2 Doporuceni 1: Model interniho kou¢ovani

Cil: Vytvortit efektivni model koucovani a zajistit kouce kazdému zaméstnanci spolecnosti
XY, aby pIn¢ vyuzil sviij potencial a osvojil si nové dovednosti.

Cinnosti: Zaméstnanci na manazerskych pozicich absolvuji vycvik v individualnim
koucovani u spole¢nosti QED Group. Kazdému zaméstnanci bude umoznéno vybrat si svého
kouce prostrednictvim personalniho oddéleni. Setkani zaméstnance a kouce by se méla konat

na pravidelné bazi, alespon 60 minut mésicné, na zakladé ¢asu a domluvy mezi koucem
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a koucovanym. V ramci modelu interniho koucinku mohou byt zfizena komunikacni fora
pro pracovniky, jako misto ke sdileni svych uspéchli nebo poznatki.

Zdroje: QED Group je prestizni spoleénost s dlouholetou praxi Vv ¢ele
s doc. MUDr. PhDr. Mgr. Radvanem Bahbouhem, Ph.D. Vycvik je certifikovany u EMCC
a ICF. Pokud ma manazer zajem o certifikaci kouc¢e, ma moznost ji absolvovat u téchto
instituci. Vycvik je mozné rozdélit do 15 vycvikovych dni, které zahrnuji také sezeni se
supervizorem, peer coaching a koucovani s klientem (QED Group, 2023).

Orienta¢ni cena vycviku je 90 000 K¢. Lze predpokladat, ze se kone¢na ¢astka bude

odvijet od poctu ucastniki. Vycviky mohou byt uspotadany Vv prostorach spolecnosti XY,
kde je pro tyto ucely vhodné zadzemi a vybaveni.
Harmonogram: Harmonogram doporuceni je graficky znazornén na obrazku cislo 7 niZe.
Doporuceni lze ptedlozit na mési¢nim partnerském setkani nejdiive v ¢ervnu roku 2023.
Béhem mésice Cervence je ofekavano vyjadieni vedeni spole¢nosti. Tietim krokem je
zahgjit vycvik kouCovani pro manazery. Podle navrzeného harmonogramu Ize splnit tento
krok v zaii 2023. Béhem 4 mésict by mél byt vycvik splnén a dle planu mohou kouéi zahajit
Skoleni zaméstnanci na zacatku roku 2024. Neodmyslitelnou soucasti této faze je
komunikovat zamé&stnanciim jejich moznosti. Po uplynuti pil roku je doporuc¢eno obnovit
komunikaci se zaméstnanci, aby nezapominali na dulezitost tohoto procesu pro jejich rozvoj.
Poslednim krokem harmonogramu je realizace priizkumu mezi zaméstnanci, zda kouc¢ovani
spliiuje ocekavani vSech.

Obrézek 7 Harmonogram doporuceni 1 (Interni koucovani)

Rozhodnuti
vedoucich
partneri

Predlozeni

o

i Vyevik Zahajeni Obnoveni Prizkum mezi
| navrhu

()

manazeri koucovani komunikace zaméstnanci

\v ..................... 4 Jesasssaansaasscanacanaans( Jeessssssanasanasananannnaf Jerssasanasanansansaaanans hecssscssaass

cerven 2023 cervenec 2023 zaii 2023 leden 2024 cerven 2024 zaii 2024

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Piinos: Model interniho koucovani je tvofen pro zvySeni vykonnosti zaméstnancli na
zaklad¢ jejich silnych stranek a pro spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti. Budoucnost
tohoto modelu zavisi na upiimné zpétné vazbé pracovnikt. Bude-li firma zohlediiovat nazor

svych zaméstnanct pfi firemnim rozhodovani, stanou se zaméstnanci soucasti firemniho
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uspéchu, pro ktery je firemni kultura klicova. Lze predpokladat vyssi angazovanost
pracovnikd. To je také silny motiv pro dlouhodobé setrvani zaméstnancii ve spolecnosti
a snazsi udrzovani firemni kultury. Kou¢ovani bude také piinosem pro nové zaméstnance,

ktefi by se radi s kulturou seznamili a kou¢ bude jejich priavodcem.

5.3 Doporuceni 2: Forum pro budoucnost

Cil: Hlavni cil fora je vyvinout a kultivovat napady, které posiluji odpovédnost spole¢nosti
XY v oblasti ESG a naucit spolupracovat pracovniky z riiznych oddéleni spole¢nosti. Dil¢im
cilem je podpofit inovativni mysleni zaméstnanct spole¢nosti, ktefi se budou podilet na
projektech.

Cinnosti: Pro facilitaci bude vytvofen tym odbornikéi na udrZitelnost a personalisti.
Soutézni tymy pro celodenni forum budou sestaveny z registrovanych pracovniki S riznym
zamétenim a odlisnou roli v hierarchii spole¢nosti, aby se tyto jednotlivci poznali a méli
prilezitost spolupracovat. Tvorba jednotlivych tymd bude jednim z ukolu facilitatord.
Skupiny pracovnikti vytvori své inovativni projekty, které budou nasledné prezentovany
pted vedoucimi partnery a posuzovany podle stanovenych Kritérii. Pro forum navrhne
organiza¢ni tym tri¢ka a samolepky s logem vytvofenym pro tuto udalost.

Zdroje: O konani fora budou vsichni zaméstnanci informovani prostiednictvim emailové
zpravy a ostatnimi prostiedky interni komunikace, jako jsou obrazovky v prostorach budovy.
Maximalni kapacita udalosti je stanovena na 250 ucastnikd. Registracni formulaf bude
soucasti emailové komunikace. Vitézny tym ziskd finanéni odménu prostiednictvim
programu zameéstnaneckych benefiti. I v tomto piipadé je konani mozné v prostorach
prazské kancelaie spole¢nosti. Naklady na celodenni, zdravé obcerstveni jsou odhadovany
na 70 000 K¢.

Harmonogram: Foérum by se mélo uskute¢nit v 8 hodinach jednoho pracovniho dne. Na
zahajeni udalosti v 9:00 hodin, by m¢l vystoupit vedouci partner a pronést zde uvitaci
proslov. Facilitatofi seznami G¢astniky s harmonogramem celé udalosti a v 10:00 hodin bude
zahdjena skupinova prace. Tato faze je planovana na 5 hodin z celého programu. Prezentace
jednotlivych projekti jsou predpokladany v 15:00 hodin, nasleduje diskuse poroty
a nasledné vyhodnoceni nejlepsich dvou projektu. Prestavky na raut nejsou v harmonogramu
zahrnuty, obcerstveni bude pfipraveno po cely ¢as konani udalosti. Harmonogram celého

dne je graficky zaznamenan na obrazku 8.
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Obrazek 8 Harmonogram doporuceni 2 (Férum pro budoucnost)

):00-9:15 15:00-16:00
Uvitani ucastnikt haiflz(l:l:g;g:n;n Skupinova prace a Prezentace Diskuse a
fora S na projektech A projekti vyhodnoceni

akce

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

PFinosy: Forum je obohacenim pracovni rutiny zaméstnanct a predevsim prostredkem, jak
propojit specialisty ze vSech oddéleni ve spolecnosti, aby se spole¢né naucili spolupracovat.
Zaméstnanci timto zptisobem ziskaji povédomi o odborné ¢innosti svych kolegii. Vybrana
spole¢nost je fazena mezi podniky, kterych se bude tykat nova smérnice CSRD. Je dulezité,

aby ve své ¢innosti firma zohlednovala zivotni prostiedi, socialni oblast a fizeni firmy.

5.4 Doporuceni 3: Video ,,Nasi lidé, nase kultura*

Cil: Hlavnim cilem je zaujmout potencialni zaméstnance anebo klienty videi o zivoté ve
spole¢nosti. Zapojit zameéstnance do komunikace s vnéjsim prosttedim spole¢nosti. DalSim
cilem je vytvorit videa v souladu s hodnotami spole¢nosti.

Cinnosti: Videa vzniknou na zakladé planu, ktery je potieba vytvofit, véetné zajimavého
obsahu. Pro usnadnéni prace budou sepsany scénate. Poté mohou byt videa s vybranymi
hlavnimi aktéry natocena. Kazdy aktér by mél byt z jiného oddéleni, aby videa zachytila
autentické fungovani ve spolecnosti a predstavila komplexni ¢innost firmy. Video bude poté
editovano a publikovano na oficialni YouTube kanal spolecnosti. Je dilezité sledovat
zpétnou vazbu, coz tento online nastroj umoziuje.

Zdroje: Na videu by méli spolupracovat komunikativni lidé, ktefi radi predstavi svou pozici
ve spolecnosti a firemni kulturu. Nataceni i postprodukci zajisti vlastni studio spolecnosti,
pokud bude mit na takové aktivity kapacitu. Pfedpokladané naklady na jedno video jsou
6 000 Ke.

Harmonogram: Na proces nataceni je doporuceno vyhradit jeden mésic. Ptiprava jednoho
videa, v¢etn¢ kreativniho mysleni a tvorby scénafe, je ¢asové naro¢na. V pribéhu dvou dnt
se uskute¢ni nataceci proces. Po dokonéeni nataceni bude video sestiihano a upraveno podle
firemni identity. Rychlost tiprav zavisi na kapacité profesionalti. Poslednim krokem je

publikace videa na YouTube kanal a jeho sdileni na oficialnich socialnich sitich spole¢nosti.
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Piinos: Jedna se o novy zptisob komunikace s vnéjsim okolim spolecnosti, ktery pomaha
sdilet s vetejnosti kulturu spole¢nosti a posiluje vazby s vnéjsim svétem. Pokud video bude
upiimné a plné relevantnich informaci, ma Sanci zaujmout i budouci kandidaty na volné
pozice ¢i zajimavé klienty. Video by bylo vhodné natocit po implementaci piedchozich

doporuceni.
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6 Zavér

Hlavnim faktorem pro Gspésné fungovani organizace je praveé firemni kultura. Silna
kultura spolec¢nosti mize byt zdrojem spokojenosti a produktivity zaméstnanct, ale také
divodem pro nejlepsi talenty na trhu prace stat se soucasti firmy s takovou kulturou a sdilet
spole¢né hodnoty. Proto je podstatné nejen si firemni kulturu udrzovat, ale také posilovat ji
a neustale vylepSovat. Vysledky zmén ve firemni kultufe se mohou projevit az za nékolik
let. VVtomto procesu je dulezité dbat na zapojeni zaméstnancti a provadét pravidelné
prazkumy o klicovych prvcich firemni kultury.

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout takova opatieni, ktera povedou ke zlepseni
firemni kultury ve zvoleném subjektu, ve kterém byl realizovan vyzkum. Sledovany subjekt
je poskytovatelem poradenskych sluzeb v Ceské republice od roku 1990. Ve svété vsak
pomaha firmdm uspét jiz desitky let.

V diplomové praci byla zpracovana teoreticka vychodiska o firemni kultufe dle odborné
literatury vénované tomuto tématu. V teoretické Casti je uvedena charakteristika pojmu
firemni kultura, byly definovany jednotlivé prvky a struktura firemni kultury. Vyznamna
¢ast prace je vénovana typologii firemni kultury od riznych autort. Déle byl vymezen proces
zmény firemni kultury a jaké néstroje ke zméné¢ lze vyuzit.

Proces diagnostikovani firemni kultury ve zvolené organizaci byl proveden vyzkumnou
metodou dotaznikového Setfeni. Dalsi soucasti empirické c¢asti prace je metoda
systematického pozorovani a hodnoceni sidla kanceldfe spolecnosti, firemni identity
anaborového procesu. Tyto téi prvky byly hodnoceny tfemi hodnotiteli, ktefi jsou
zamé&stnanci organizace. Na zakladé vyzkumu byla diagnostikovana firemni kultura ve
spole¢nosti a byla ur¢ena jeji typologie.

Typ firemni kultury ve sledované spolecnosti v oblasti vztahu k organizaéni struktufe
nejvice odpovida kultute kol a nachazi také typologické prvky kultury roli. Ve vztahu
k vné&jsimu prostiedi organizace dle typologie Deala a Kennedyho byla kultura sledované
spolecnosti ptipodobnéna k typu kultury sazky na budoucnost. Millerova typologie sleduje
kulturu ve vztahu k vyvojovému stadiu organizace. Spole¢nost se v této typologii nachazi
ve fazi synergisty a jeji fungovani je stabilni. Chovani organizace odrazi typologie
R. Goffeeho a G. Jonese. V tomto vztahu se kultura sledované spolecnosti podoba typu

pospolité kultury. Vysledky empirické ¢asti prace ukazaly, ze firemni kultura ve zvolené
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spolecnosti ma prvky silné kultury s loajalnimi zaméstnanci, avSak i1 v této kultufe existuji
slabé oblasti.

Vyzkum diplomové prace umoznil identifikovat nejvyraznéjsi silné a slabé stranky.
Spolecnosti byla navrzena kromé rozvoje silnych stranek tfi mozna doporuceni pro posileni
firemni kultury. Doporuceni ¢.1 je zohlednuje data poskytnuta pracovniky o poskytovanych
prilezitostech seberozvoje. Je doporuceno zahajit pravidelné interni kou¢ovani zameéstnancd,
zamg¢fit pozornost na jejich silné stranky. Obsah druhého doporuceni se tyké propojeni
¢innosti vSech oddéleni spole¢nosti na ,,Foru pro budoucnost. Problematika tohoto fora by
m¢éla byt zamétena na ESG aktivity spole¢nosti. Treti doporuceni je vénovano komunikaci
s vngjsim prostredim, ve kterém spolecnost funguje, prostiednictvim videa o zajimavé naplni
prace vybranych zaméstnanci. Video je nastroj k sezndmeni vetejnosti S hodnotami
a kulturou spole¢nosti.

ZlepSovani firemni kultury je trvaly proces, ktery vyzaduje usili zaméstnanc.
Doporuceni jsou navrzena za ucelem prispét k posileni firemni kultury ve sledované

spolecnosti a reagovat na meénici se trh prace.
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Prilohy

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Firemni kultura (dotaznikov¢ Setfeni)
Vyplnéni tohoto dotazniku trva p¥iblizné 7 minut.

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

dovolte mi Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku k mé diplomové préci, prostiednictvim
néhoz se pokusim zmapovat situaci v oblasti firemni kultury ve spole¢nosti, ve které
pracujete. Vase myslenky a ndzory jsou pro me¢ velmi cenné.

Vyplnéni dotazniku je zcela dobrovolné. Vase odpovédi zlstanou anonymni. Vyplnénim
dotazniku souhlasite s pouzitim 0daja, které jste uvedli v rdamci mé diplomové prace pro
ucely Setteni. Prosim, ¢téte peclivé a odpovézte podle svého uvazeni.

Dékuji za Vasi ochotu a ¢as, ktery jste vénovali ucasti v tomto Setfeni.
Adéla Drevova

1. Jakého oddéleni jste soucasti?
o Audit & Assurance
Consulting
Tax&Legal
Financial Advisory
Risk Advisory
Enabling Services
2. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
Stazista
Specialista (nemanazerské pozice)
Stfedni management
Liniovy management
o Top management
3. Jak dlouho jste v sou¢asném zaméstnani?
o mén¢ nez 1 rok

0O O O O O

@)
@)
@)
@)

o 1-2roky
o 3-5let
o 6-10 let

o vicenez 10 let
4. Jsem dostatecné informovan/a o ¢innosti a vysledcich spolecnosti.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
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O

Rozhodné nesouhlasim

5. Spoluprace mezi oddélenimi ve spolecnosti XY je tcinna.

©)

@)
©)
©)
©)

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim
Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim
Rozhodné€ nesouhlasim

6. Mél/a bych zajem o pravidelna setkavani pro vSechny zaméstnance, ktera by
nam umoZnila lépe se poznat a posilit nase vazby.

©)

©)
@)
@)
@)

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim
Rozhodn€ nesouhlasim

7. Muj pracovni vykon je uznavan a spravedlivé finan¢né hodnocen.

o

@)
@)
@)
@)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim
Rozhodn¢ nesouhlasim

8. Jaké motivacni prostiedky povaZzujete za nejdulezitéjsi (kromé finan¢niho
ohodnoceni)?
Vyberte maximalné 3 moznosti.

o

O O O O O O

Vysoka uroven benefiti

Efektivni fidici procesy ve spolecnosti

Ptilezitosti pro osobni rozvoj

Pracovni podminky

Uroven komunikace a kvalita vztahti na pracovisti
Flexibilni pracovni doba

Jiné...

9. Kancelare spoleénosti XY jsou pohodlné, bezpecné a podporuji produktivitu.

O O O O O

Zcela souhlasim

Spise souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

10. Znam cile a poslani spole¢nosti XY.

©)
©)
@)
@)

Zcela souhlasim
SpiSe souhlasim
Neutralni postoj
SpiSe nesouhlasim
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o Ro0zhodné nesouhlasim

11. Komunikace a spoluprace v ramci mého tymu je na velmi dobré urovni.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodné€ nesouhlasim
12. Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je zasadni pro mou
celkovou spokojenost.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodné€ nesouhlasim

13. Od svého nadiizeného dostavam zpétnou vazbu, ktera je dileZzitym nastrojem
pro miij profesni rist a rozvoj.

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Neutralni postoj

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

O O O O O

14. Spolecnost XY mi umozZiiuje rozvijet své schopnosti a dovednosti i mimo
oblast, ve které pracuji.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutrélni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodné nesouhlasim
15. Ve firmé maji existovat inova¢ni zajmové kluby, kde mohu sdilet své napady a
myslenky.
o Zcela souhlasim
SpiSe souhlasim
Neutralni postoj
SpiSe nesouhlasim
Rozhodn€ nesouhlasim

o O O O

16. V praci mam c¢as vénovat se rozvoji mékkych dovednosti.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

o Rozhodné nesouhlasim

Spolecnost XY se aktivné snazi o zapojeni mladé generace a umoziuje
stazistim ziskat cenné zkuSenosti.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodn¢ nesouhlasim
Kazdy zaméstnanec by mél mit svého kouce od momentu nastupu do firmy.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodné€ nesouhlasim

Diivéruji sluzbam nasi spole¢nosti a doporucil/a bych je.
o Zcela souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Neutralni postoj
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodn¢ nesouhlasim

Doporucil/a bych spole¢nost XY jako misto pro praci na zakladé jejich hodnot
a kultury.
o Zcela souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Neutralni postoj

o SpiSe nesouhlasim

o Rozhodné nesouhlasim
Na §kale 1-10 ohodnot’te pocit Vasi sounaleZitosti s firmou. (1 - nejhorsi, 10 -
nejlepsi)

2 3 4 5 6 7 8 9 10

Jaké je VaSe pohlavi?

o Zena

o Muz

o Nepfeji si odpoveédet.
Uved’te Vas vék:

o 16-25 let

o 26-35let

o 36-45 let

o 46-55 let

o 56let+
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24. Uved’te VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:

o Zakladni ¢i vyucen/a

Stiedoskolské s maturitou

o
o Bakalaiské
o Magisterské
o Doktorské

Priloha ¢. 2 Rentabilita a likvidita

Tabulka 6 Ukazatele rentability

2019 2020 2021
Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) 16 % 25 % 24 %
Rentabilita aktiv (ROA) 0,88 % 2,17 % 2,71 %
Rentabilita trzeb (ROS) 0,94 % 2,13 % 2,47 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2023) dle _, vyro¢ni zpravy (2019-

2021)
Tabulka 7 Ukazatele likvidity
2019 2020 2021
Likvidita béZna 0,45 0,54 0,65
Likvidita pohotova 0,45 0,54 0,65
Likvidita okamzita 0 0,8 0

Zdroj: vlastni zpracovani (2023) die | GGG, ocni zpravy (2019-

2021)

Ptiloha ¢. 3 Vzajemné vztahy ve vysledcich dotazniku
Tabulka 8 Informovanost o ¢innosti spolecnosti dle pohlavi respondentt

cinnost a vysiedky spolecnosti

Count of Jaké je Va3e pracovni zafazeni? Column Labels -

* Neutrélni postoj Spite Spie Zcela Grand Total
7 5 21 8 M

ena 14 1 9 31 7 62
Grand Total 21 1 15 55 17 109

Zdroj: vlastni zpracovani v MS Excel (2023)
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Tabulka 9 Nazor na spolupraci napfi¢ spolecnosti rozlisSeny dle pracovnikd konkrétniho
odd¢€leni

spoluprice oddéleni
Count of Jaké je Vaze pracovni zafazeni? Column Labels ~

Row Labels * Neutrélni postoj Rozhodné im Spise im Spise im Zcela souhlasim Grand Total
Audit & Assurance 3 2 3 6 2 16
Consulting 1 6 10 1 31
Enabling Services 9 1 7 1 2%
Financial Advisory 1 1 2
Risk Advisory 4 2 3 1 10
Tax&Legal 7 3 1 1 2
Grand Total 37 3 2 a2 5 109

Zdroj: vlastni zpracovani v MS Excel (2023)
Tabulka 10 Zajem o inovacni kluby na konkrétnich oddélenich

inovatni kluby

Count of Jaké e Vaie pracovni zafazeni? Column Labels -

Row Labels - Neutrélni postoj Rozhod: Spiie Spite Zcela Grand Total
Audit & Assurance 6 5 16
Consulting 1 15 5 31
Enabling Services 5 13 10 28
Financial Advisory 1 1 2
Risk Advisory 2 2 1 10
Tax&Legal 9 1 1 7 4 2
Grand Total 36 1 4 a2 26 109

Zdroj: vlastni zpracovani v MS Excel (2023)

Tabulka 11 Kou¢ pro kazdého zaméstnance dle pracovniho zatazeni

Count of Jaké je Vaie pracovni zafazeni? Column Labels -

Row Labels * Neutrélni postoj Spiie Spide Zcela souhlasim Grand Total
Liniovy management 4 2 2 8
Specialista (nemanalerskd pozice) 7 3 15 a4 69
Statista 2 1 12 15
Stfedni management 2 1 7] 17
Grand Total 15 3 29 62 109

Zdroj: vlastni zpracovani v MS Excel (2023)

Tabulka 12 Primérna sounalezitost podle oddéleni

sounalefitost
Count of Jaké je Vaie pohlavi? Column Labels ~

Row Labels = 12345 6 7 8 9 10 Grand Total
Audit & Assurance 22 2118 16
Consulting 14 910 7 31
Enabling Services 1 13 510 3 4 1 28
Financial Advisory 11 2
Risk Advisory 1 1 4 3 1 10
Tax&Llegal 2 3 4 7 5 1 22
Grand Total 1233614253319 3 109
Consulting AVERAGE 7.58]

Tax&leg AVERAGE 7.5]

FAS AVERAGE 7.5]

Enabling Services AVERAGE 6.96

Audit AVERAGE 6.06

Zdroj: vlastni zpracovani v MS Excel (2023)
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Piiloha ¢.4 Prehled finan¢nich ukazateli spole¢nosti XY v celych
tisicich K¢
Tabulka 13 Piehled finanénich ukazatelt (v tis. K¢)

sl 2020 2021

Trzby 316133 290623 316737
Kratkodobé zavazky 316849 254919 244496
Dlouhodobé zavazky 1255 852 952
Obézina aktiva 143844 138506 158833
Zasoby neeviduje rozpracované zakazky

Penézni prostredky 0 20066 0
Vysledek hospodareni za Uéetni obdobi 2934 6191 7819
Vlastni kapital 18622 24813 32632
Aktiva celkem 338429 285562 288714
Pohledavky 143844 118440 158833
Cizi zdroje 318104 255771 245448
Ostatni provozni vynosy 114371 121505
Ostatni provozni naklady 5754 3834

Zdroj: vlastni zpracovani (2023) dle [ NG i ocni zpravy (2019-

2021)
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