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Svobodna firemni kultura SCIO a jeji vliv
na spokojenost zaméstnanct

Abstrakt

Tato bakalatskd prace zkoumd vliv svobodné firemni kultury na spokojenost
zaméstnanct Ve spolecnosti SCIO. Cilem prace je zjistit, jak velky vliv ma svobodna firemni
kultura na spokojenost zaméstnancti v porovnani s ostatnimi faktory pracovni spokojenosti.
Teoreticka ¢ast obsahuje definice zakladnich pojmi a teoreticka vychodiska souvisejici
s problematikou firemni kultury. Ve vlastni ¢asti je na zaklad¢ vlastniho vyzkumu popsana
firemni kultura SCIO a pomoci dotaznikového Setfeni je zjiSt€éna mira Spokojenosti
zaméstnancii se svobodnou firemni kulturou. Doporuceni jsou navrzena ke zvySeni
spokojenosti a dulezitosti u mise, vize a hodnot a moznosti rozvoje a kariérniho postupu.

Doporuceno je i zefektivnéni investic do pracovniho prostiedi.

Kli¢ova slova: firemni kultura, organiza¢ni kultura, svoboda, spokojenost, zaméstnanci



Concept of Freedom-Based Company in SCIO and it’s

Influence on Employee Satisfaction

Abstract

This bachelor thesis examines the impact of a free corporate culture on employee
satisfaction at SCIO. The aim of the thesis is to find out how much influence free corporate
culture has on employee satisfaction compared to other factors of job satisfaction. The
theoretical part contains definitions of used terms and theoretical background related to the
issue of corporate culture. In the practical part, the corporate culture of SCIO is described
on the basis of own research, using a survey to assess employee satisfaction with free
corporate culture. Recommendations are proposed to increase satisfaction and importance
for mission, vision and values and opportunities for development and career advancement.
Recommendations include choices to make investments in the work environment more

effective.

Keywords: organization culture, freedom, satisfaction, employee
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1 Uvod

Stejné tak, jako se méni a inovuji vyrobni procesy a obchodni trhy, zménily se
i pozadavky a chovani zaméstnanci na pracovisti. Prace pro né neni pouze o zisku finanéni
odmény, ale o moznostech rozvijet sviij potencial, podilet se na rastu firmy, navazovat
mezilidské vztahy, délat smysluplnou praci a motivovat se k lepSim vysledkiim. Nékteré
firmy se méni z autokratického stylu fizeni na firmy s plochou strukturou, zaméstnanci
mohou mit moznost pracovat z domova, manazefi se stavaji lidry tymu, do nékterych praci
se zase miize chodit v neformalnim obleceni a kazdy si tam s sebou miize vzit domaciho
mazlicka. Moderni spole¢nosti mohou podporovat coworkingové prostory, kde pracovnici
spole¢né pracuji a zlepSuji se | mnohé interiéry a vybaveni kancelati. Mnohym pracovnikiim
se dava vétsi mira zodpoveédnosti a podporuje se jejich rozvoj. Klade se také diiraz na misi,
vizi a hodnoty. Vétsina vyse uvedenych faktorti pak souvisi s firemni kulturou.

Tato prace se vénuje konkrétnimu piikladu moderni svobodné firemni kultury
spole¢nosti SCIO a snazi se zjistit, jak dulezity je tento aspekt z hlediska pracovni
spokojenosti jejich zaméstnancii vV porovnani s ostatnimi faktory pracovni spokojenosti.

Teoretickd ¢ast obsahuje syntézu definic firemni kultury, pfedstavuje jeji jednotlivé
prvky a typologie, které slouzi k jejimu popsani. Soucasti teoretické Casti jsou i teorie
pracovni motivace a spokojenosti. V praktické ¢asti jsou zkoumany prvky firemni kultury
ve spole¢nosti SCIO a pomoci dotaznikového Setieni se zjist'uje mira spokojenosti s faktory
pracovni spokojenosti. Nasledné jsou vysledky Setfeni diskutovany a jsou navrzena

konkrétni feSeni.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zjistit, do jaké miry svobodna firemni kultura ovliviiuje
spokojenost zaméstnanci spolecnosti SCIO V porovnani S ostatnimi faktory pracovni
spokojenosti. Dil¢imi cili prace jsou zjisténi, jak se projevuje svobodna firemni kultura
spole¢nosti SCIO, rozbor konkrétnich projeva této kultury, provedeni dotaznikového Setfeni
ohledn¢ dilezitosti faktori pracovni spokojenosti a spokojenosti s nimi, interpretace

vysledkt Setfeni a stanoveni doporuceni pro spole¢nost SCIO.

2.2 Metodika

Literarni reSerSe: Nejprve jsou za pomoci literarni reSerSe popsany dulezité
koncepty, se kterymi Se pracuje ve vlastni ¢asti prace. Takto popsana je firemni kultura, jeji

typologie, koncept svobodné firemni kultury a teorie pracovni spokojenosti a motivace.

Vlastni ¢ast: V ramci vlastni ¢asti je proveden rozbor firemni kultury spole¢nosti
SCIO za pomoci modelu LukéaSové, tedy prostfednictvim jednotlivych prvki této kultury.
Informace o konkrétnich projevech firemni kultury jsou zjistény za pomoci rozhovoru se
zamé&stnankyni spolecnosti SCIO Mgr. Eliskou Hloupou Sovovou, za pomoci ziskanych
dokumentt o fungovani firmy, pozorovani pifi 2 navstévach budovy firmy a za pomoci
dotazniku. Nasledné jsou za pomoci dotazniku zjistény miry spokojenosti a dulezitosti

ruznych faktord pracovni spokojenosti dle modelu od Neubergera a Allerbeckové.

Rozhovor: Pied praci na vlastni ¢asti bakalaiské prace probéhlo nekolik schiizek
s pani Mgr. Eliskou Hloupou Sovovou, se kterou byl konzultovan celkovy pribeh zkoumani
pracovni spokojenosti. Schiizky se odehravaly v prostorach spole¢nosti SCIO, studentka tak
pomoci pozorovani firemniho prostredi ziskala potiebné informace pro vlastni ¢ast této

prace.

Dotaznik: Dotaznik je vytvofen podle teorie aspektii pracovni spokojenosti od
Neubergera a Allerbeckové. Design dotazniku vychazi z jednotlivych aspektt a u kazdého
Z nich nabizi zamé&stnancim Skalu spokojenosti a skalu dulezitosti daného aspektu. Po

porad¢ s pani Mgr. ElisSkou Hloupou Sovovou byly mimo zakladni aspekty do dotazniku
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pfidany i otazky na dalsi oblasti pracovniho zivota ve SCIO. Kone¢ny vycet faktorti je tedy
nasledujici: Moji kolegové a pracovni kolektiv; Muj nadfizeny a prace s nadfizenym
(mysleno ve smyslu konkrétni osoby, tj. jak moc jsem spokojeny se svym nadiizenym a do
jaké miry to ovliviiuje mou spokojenost v praci); Obsah prace a jeji smysluplnost; Pracovni
podminky a pravidla na pracovisti (napf. mira odpovédnosti, nastaveni
a srozumitelnost pravidel, spravedlnost, bezpeci); Pracovni prostiedi a zazemi (napf.
materidlni zdzemi, vybaveni kanceldii a spoleCnych prostorii, firemni auta, celkova
ptivétivost prostfedi); Organizace a jeji vedeni (napf. prezentace organizace na vetejnosti,
vedeni spolecnosti SCIO); Cile, vize, mise a hodnoty spolecnosti SCIO; Moznosti mého
rozvoje a kariérniho postupu; Mij plat a finan¢ni bonusy; Rovnovéha prace a soukromi;
Pracovni doba; Jistota pracovniho mista a stabilita ve spole¢nosti SCIO. Nakonec byla poté
pro piipadna upfesnéni pridana jesté oteviena otazka: ,, Ceho si nejvice vazite na spolecnosti
SCI0?“

Z vyse uvedenych prvku jsou pro praci klicové obzvlasté faktory ptimo souvisejici
se svobodou ve firemni kultufe. Jedna se o ty, které bud’to ptimo utvaieji svobodné prostredi,
nebo je mozné je svobodné vyuzivat. Konkrétné se jim vénuji vyzkumné otdzky. Svobodna
firemni kultura spole¢nosti SCIO se tedy promita do téchto faktord: Pracovni podminky
a pravidla na pracovisti; Pracovni prostiedi a zdzemi; Cile, vize, mise a hodnoty spole¢nosti
SCIO; Moznost mého rozvoje a kariérniho postupu; Rovnovaha prace a soukromi a Pracovni
doba.

Cilem dotazniku je urcit, jak moc dulezité jsou faktory pracovni spokojenosti
souvisejici se svobodnou firemni kulturou, jak jsou s nimi zaméstnanci spokojeni a jak si
tyto faktory stoji v porovnani s ostatnimi faktory pracovni spokojenosti. VedlejSim cilem
dotazniku je prostiednictvim oteviené otazky na jeho konci ziskat vice informaci o
soubor informaci o tento prvek.

V dotazniku jsou pouzity Skaly od 1 do 5 pro ob¢ oblasti, v zdhlavi dotazniku zaroven
bylo upifesnéno, co jednotlivé body na skalach znamenaji. V piipadé skaly spokojenosti se 1
rovna nespokojen, 2 spise nespokojen, 3 ani spokojen ani nespokojen, 4 spise spokojen
a 5 spokojen. U skaly dulezitosti pak 1 ¢ini naprosto nediilezité, 2 malo diilezité, 3 stredné
dulezite, 4 hodné dulezité a 5 naprosto zdasadni.

Dotaznik byl poslan v§em zaméstnanciim SCIO a byl vyplnén 36 respondenty, coz

je 65,5% vsech zaméstnancil.
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Vyzkumné otazky: Prace vyuziva pét vyzkumnych otazek, které pomahaji vytvorit
kontext pro splnéni cile prace. Prvni Ctyfi vyzkumné otazky pracuji s konkrétnimi faktory
pracovni spokojenosti, které piimo souvisi se svobodnou firemni kulturou, jak je uvedeno
vySe. Pata vyzkumna otazka se vénuje ostatnim faktorim. Otazky se snazi zjistit podobu
vztahti mezi rGznymi faktory pracovni Spokojenosti na zaklad¢ informaci ziskanych
z dotaznikového Setfeni a interpretuji vysledky za pomoci informaci ziskanych ze

zapuj¢enych internich dokumentti o spole¢nosti SCIO, z pozorovani a rozhovoru.

Volna pracovni doba je jednim ze zékladnich stavebnich kameni svobodné firemni
kultury spolec¢nosti SCIO. Jedna se o navenek velmi dlirazné prezentovany rys, poukazovany
1 na strankach firmy. Nejvyssi platové tiidy ve SCIO zaroven pouze marginalné prevysuji
pramérnou mzdu V Praze. Zaméstnanci mohou ziskat dalsi bonusy, nicméné da se tvrdit, ze
jsou ochotni obétovat jeste vyssi plat za zisk benefitli v podobé€ volné pracovni doby.

o Vyzkumna otazka 1: Jsou pro zaméstnance SCIO dilezitéjsi faktory

volné pracovni doby a rovnovahy prace a osobniho zivota nez plat?

Pi1 navstévach ve spolecnosti SCIO byla pozorovéana velka Utulnost a ptivétivost
pracovniho prostiedi. V budové je zaroven K dispozici moderni technika, kterou mohou
zaméstnanci vyuZzivat, stejné jako firemni vozy. Vyzkumna otazka ¢islo dvé pracuje
S tvrzenim, Ze se tyto materialni faktory provazuji s faktorem pracovnich podminek. Lze
predpokladat, ze materialni prostfedi a ptivétivost prosttedi pfimo Souvisi s pracovnimi
podminkami. D4 se tedy fict, ze by oba faktory mély byt vzhledem k jejich provazanosti
velmi podobné dilezité.

o Vyzkumna otdzka 2: Je materialni pracovni prostfedi pro zaméstnance

podobn¢ dulezité jako pracovni podminky?

Spolecnost SCIO obecné dba na sviij ptinos a smysluplnost svého poslani. Formulace
vud¢ich myslenek je vSak problematickd, vize spolec¢nosti je formulovdna jako mise
a hodnoty se v ¢ase méni a nejsou zcela konstantni, coz souvisi i s mottem firmy: ,, Zména
je trvaly stav“. Z tohoto divodu se da tvrdit, Ze budou existovat zaméstnanci, pro které
nebudou vid¢i myslenky spolecnosti prvoradym faktorem, coz povede ke sniZeni jejich

celkové dualezitosti.
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. Vyzkumnd otazka 3: Jsou ve firmé¢ SCIO zaméstnanci, pro které

nejsou videi myslenky klicovym prvkem?

Vyse uvedené otazky jsou formulovany k vytvofeni obrazku o dualezitosti
jednotlivych faktort, které mezi sebou maji ur¢ité souvislosti. Nasledujici otazka dopliiuje
kontext 0 zjisténi miry spokojenosti zaméstnanci spolecnosti SCIO s jednotlivymi faktory,
které ptimo souvisi s jejich svobodnou firemni kulturou. S pomoci této otazky lze urcit
celkovou spokojenost zaméstnanct se svobodnou firemni kulturou spole¢nosti SCIO.

o Vyzkumna otazka 4: Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni

s jednotlivymi faktory, které piimo souvisi se svobodnou firemni kulturou

spole¢nosti SCIO?

Posledni otazka je koncipovana tak, aby umoznila zatazeni faktord, které nesouvisi
pfimo se svobodnou firemni kulturou spolecnosti SCIO do vyzkumu. Tato otazka je klicova
pro doplnéni miry dulezitosti téchto faktorti a miry jejich vlivu na celkovou spokojenost.

o Vyzkumna otazka 5: Jak dilezité jsou pro zaméstnance faktory
spokojenosti, které piimo nesouvisi se svobodnou firemni kulturou spoleénosti

SCIO?
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Firemni kultura

Firemni Kultura, nebo také organiza¢ni kultura, je vymezovana podle dvou pfistupt,
pfistupu interpretativniho a objektivistického. Interpretativni ptistup se divd na firemni
kulturu jako na ,,néco, ¢im organizace je.* Za prvKy tento pfistup povazuje veskeré rysy
organizace, hodnoty a sdilené postoje, ndzory a normy chovani. Objektivisticky pfistup se
zaobira tim, co organizace ma a chape tento proménlivy aspekt v pisobeni na vykonnost

organizace (Lukasova, 2010, s. 16).
3.2 Definice firemni kultury

Podle Pfeifera a Umlaufové (1993) se zjednodusené pod pojmem firemni kultura
mysli ovzdusi panujici ve firm¢ neboli vnitini atmosféra typickd pro danou firmu. Ve své
knize zminuji, ze jednotlivé prvky kultury pochédzeji z mysleni lidi, jejichz predstavy
o fungovani firmy se mohou liSit, nicméné postupem casu se na pracovnich postupech
a hodnotach zaméstnanci zacnou shodovat. Firemni kulturu povazuji za soft skill dané firmy
a vysledek smysleni jejich zaméstnanct.

Vysekalova a Mike$ (2009) zafazuji do popisu firemni kultury i jeji pisobeni
navenek, vztahy mezi zaméstnanci, jejich mySleni a vzorce chovani, zvyklosti
a ceremonialy, zdkladni presvédCeni (co povazuji za klady a zépory), a sdilené¢ hodnoty.

Dédina (2007) definuje tento pojem jako soubor trvalych a jednotnych postoj,
myslenek, zvykil a pracovnich postupt, které si zaméstnanci osvojili a které si predavaji skrz
generace, a i nove prichozim zaméstnanctim.

Armstrong (2015) do firemni kultury fadi hodnoty, normy, pfesvéd¢eni, postoje
a predpoklady, které ovlivituji chovani zaméstnance. Podle néj se jedna i o abstraktni
zalezitosti, jejichZ vliv ma silny dopad na lidi v dané firmé.

Schein (2004) definuje pojem kultura za pomoci jejich dvou charakteristik. Na jednu
stranu je to podle n¢j vSudyptitomny obklopujici stav, s vyraznou dynamikou, kterou tvori
naSe interakce s ostatnimi a chovani lidrii. Zaroven vsak jako kulturu vnima sadu tvofenou
strukturami, které nas omezuji prostiednictvim norem, rutin a pravidel. Autor ve své praci
také klade diiraz na vztah mezi kulturou a leadershipem, ¢imz se z obecné kultury posouva

ke kultuie na pracovisti.
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Hofstede (2010) chape tento pojem jako kolektivni naprogramovanou mysl,
kterou maji lidé Zzijici ve stejném prostiedi. Tato kolektivni kultura se skldda z nepsanych
pravidel, ktera se promita do chovani jednotlivct.

Bednafi (2013) nahlizi na firemni kulturu jak na komplikovany celek slozeny z prvku,

které utvareji to, jak se lidé uvnitf v organizaci citi a jaké vztahy mez sebou utvéareji.

3.3  Prvky firemni kultury

Prvky organizaéni kultury jsou vlastné jednotlivé ¢asti, které mizeme pfi jeji analyze
pozorovat. ,, Nejcastéji jsou za prvky organizacni kultury povazovany: zdkladni piesvédceni,
hodnoty, normy, postoje a ddle vnéj§i manifestace kultury, které byvaji oznacovainy jako
artefakty materialni a nematerialni (behavioralni) povahy. ** (Lukasova, 2010, s. 18)

Hofstede (2010) prvky firemni kultury rozdélil na symboly, hrdiny, ritualy
a hodnoty.

Dédina (2007) za zakladni prvky povazuje nazory, hodnoty, postoje a normy
chovani. Dodéava, ze pokud jsou tyto prvky sdilené a promitaji se viditeln¢ v kazdodennim
chovani zaméstnancl, mtizeme hovotit o silné firemni kultufe, promitaji-li se malo, jedna se

o slabou firemni kulturu.

3.3.1 Vize amise

Vize je formulovana piedstava o budoucnosti, jak bychom chtéli, aby nase firma
vypadala v horizontu nékolika let. Casovy horizont vize musi brat v potaz charakter
podnikani, rast ekonomiky a situaci na trhu. Vize si tak ma zachovat flexibilitu, aby bylo
mozné ji aktualizovat (Fotr, 2012).

Dle Charvata (2006) obsah vize neni tak konkrétni jako mise a zaroven neni
podstatné znat presnou hranici mezi nimi. Daleko podstatnéjsi je umét misi i vizi aplikovat
do pracovniho Zivota.

Mallya (2007) popisuje vizi jako mentalni model budouciho stavu procesu
a pozitivni motivaci, diky které mohou zamé&stnanci snaze dosahovat firemni strategie a cilt.

Slavik (2014) dodava, ze vize ma byt srozumitelna a piesnd, aby nedoslo
Kk rozdilnému chapani a vize samotna ma byt formulovana z dlouhodobého hlediska.

Mise, nebo také poslani, naznacuje, ¢eho chceme dosahnout a 0 co usilujeme. Je

zdrojem zptusobu chovani v§ech jednotlivet uvnitt firmy (Fotr, 2012).
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Mise je smér, jakym se ma firma ubirat a zpisob napInéni stanovené vize. Odpovida

na otazku: ,, Kdo jsme a co délame? “ (Mallya, 2007, s. 31)

3.3.2 Zakladni presvédceni

Zakladni presvédceni, resp. Zakladni predpoklad, je zaryty neménny obraz
o fungovéani organizace, ktery je nezpochybnitelny, stabilni a odolny vii¢i zméné (LukaSova,
2010).

Cejthamr (2010) za zakladni piesvédCeni povazuje naucené zpusoby chovani

a mysleni, které vznikly jako podvédoma reakce na osvédéeny zptisob feSeni dané situace.

3.3.3 Hodnoty a postoje

Dle Armstronga (2015) nam hodnoty fikaji, co je pro nasi organizaci piijatelné a co
uz piijatelné neni. Mohou se jimi fidit ¢lenové nejvyssiho vedeni spolecnosti, nebo mohou
byt sdileny v rdmci celé organizace. Armstrong déli hodnoty na implicitni a explicitni.
Implicitni hodnoty jsou hodnoty, jejichz podstata je hluboce zakofenéna, nejsou piimo
vyjadiené, ale maji silny vliv na chovani jednotlivei v rdmci spolecnosti. Explicitni hodnoty,
tedy jasné dané, mivaji slabsi vliv, pokud se v praxi neprojevuji v chovani manaZert a
ostatnich pracovnikil firmy. Implicitni i explicitni hodnoty se mohou projevit v chovani
zaméstnancl v téchto oblastech: péce o zaméstnance, schopnosti, konkurenceschopnost,
sluzby zékaznikiim, inovace, vykon, kvalita, tymova prace.

Hofstede (2010) hodnoty popisuje jako upfednostiiovani urcitych stavii na zaklade
zvyklosti.

Tureckiova (2007) rozliSuje tii roviny postojit na pracovisti: postoj K praci obecné,

postoj k vykonavané profesi a postoj k vykonavanym ¢innostem v organizaci.

3.3.4 Normy chovani

Podle Lukasové (2010) jsou skupinové normy chovani nepsana pravidla/zasady
chovani v urcitych situacich, které skupina jako celek akceptuje. Normami chovani se
rozumi napiiklad kvalita prace, komunikace mezi zaméstnanci, styl oblékani nebo styl

mluvy. Dodrzovani norem chovéni zajist'uje stabilni organizaéni prostiedi. Normy chovani
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mohou mit vliv i na vykonnost organizace, jejich dodrzovani snizuje potfebu nasazovat
kontrolni systémy. Normy nejsou v pisemné form¢, predavaji se ustn€ nebo reakcemi lidi,
kdyz dojde k poruseni normy. Nejcastéji se vyskytuji v pravidlech chovéani, jako naptiklad
V loajalité k organizaci, formalité mezi zaméstnanci, ve stylu fizeni podiizenych a v etice
prace.

Armstrong (2015) normy chovani povazuje za tzv. pravidla hry, tedy navod, co maji
lid¢ tikat, délat, v co maji véfit nebo jak se oblékat. Téz podle né¢j nemaji pisemnou formu,

pfedavaji se ustné a zpusobem chovani.

3.3.5 Artefakty

Avrtefakty jsou viditelné, hmatatelné a slySitelné projevy firemni kultury. Do artefaktd
se fadi jazyk a ton mluvy, zplsob psani e-mailli, postup pii pfijeti navstévy nebo také
pracovni prostiedi (Armstrong & Taylor, 2015).

Lukasova (2010) pouziva pojem materialni a nematerialni artefakty, do materialnich
zatazuje architekturu budovy, jeji vybaveni a produkty firmy, do nematerialnich artefaktt
zahrnuje zvyKky, ritudly, ceremonialy, historky, hrdiny a mluvu.

Podle Scheina (2004) artefakty zahrnuji viditelné produkty skupiny nebo organizace,
do kterych patii architektura prostfedi, jazyk, produkty, oble€eni, firemni procesy, historky,

myty, ritudly a ceremonialy.

3.3.6 Organiza¢ni mluva

V mluvé, kterd se v dané organizaci pouziva, najdeme nejenom sdilené hodnoty, ale
také pozname, zda se jedna o formalni ¢i neformalni prostfedi. Organiza¢ni mluva se miize
napfi¢ hierarchii spole¢nosti lisit. Zatimco ve vedeni vétSinou pievazuje formalni mluva,
¢im nize v postaveni plijdeme, tim cCastéji se bude vyskytovat neformalni vyjadfovani
(Lukasova, 2010).

Organizace, ktera chce, aby lidé v ni fungovali spolecné efektivné a rozuméli si,
si musi vytvorit vlastni systém komunikace, jejiz vyklad je pro vSechny srozumitelny
(Schein, 2004).
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3.3.7 Historky a myty

| kdyZ se to nemusi na prvni pohled zdat, historky zaujimaji podstatnou roli
V organizacni kultufe, nebot’ pomahaji predavat firemni kulturu. Jsou to ptibéhy zaloZzené na
skute¢né udalosti, které se staly v minulosti. Myty jsou na rozdil od historek smyslené
a nemaji racionalni zaklad (Lukésova, 2010).

Historky a myty odrazeji hodnoty organizace, normy chovani a postoje. Jsou nositely

inspirace, pouc¢eni a vzpominek, které posiluji firemni kulturu (Cejthamr & Dédina, 2010).

3.3.8 ZvyKky, rituily a ceremonialy

Cejthamr (2010) silu ritudlt v organizaci vnima V posileni kolektivu, usnadnéni
socializace, snizeni nejistot a obav. Velkou roli maji v obdobi zmén v organizaci.

Mezi zvyky v organizaci patii naptiklad rizné oslavy, veéirky a darky. Ritualy se od
zvyku lisi tim, ze maji symbolickou hodnotu. , Ceremonidly jsou peclivé pripravené
slavnostni udalosti konané pri specidlnich prileZitostech. Jejich vyznam spociva v tom, Ze
pripominaji a posiluji organizacni hodnoty, ocenuji uspéchy a oslavuji hrdiny organizace.
(Lukasova, 2010, s. 24)

Hofstede (2010) popisuje ritualy jako kolektivni aktivity, které maji vliv na

zpusob zdraveni, styl mluvy a jednani.

3.3.9 Hrdinové

Hrdinové se bud’ rodi (Tomas Bat’a, Steve Jobs...), nebo se vytvareji z vybranych
jedinct, ktefi se nazyvaji ,,situacni hrdinové®. Pro spolecnost je kliCové mit oba tyto typy.
Situacni hrdinové mohou byt napfiklad zaméstnanci mésice nebo prodejci roku. Jsou
jakymisi vzory pro zaméstnance, motivuji, inspiruji a poskytuji modelové chovani. Problém
muze nastat ve chvili, kdy se jako situa¢ni hrdina vybere nespravny ¢lovék, coz mize byt
demotivujici (Lukasova, 2010).

., Hrdinové jsou osoby, Zivé nebo mrtvé, skutecné nebo imaginarni, které maji

‘

vilastnosti, které jsou v kulture vysoce cenéné, a proto slouzi jako vzory pro chovani."

(Hofstede, 2010, s. 8)
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3.3.10 Firemni architektura a vybaveni

Hodné toho o organizacni kultuie vypovida i architektura budovy, vybaveni
kancelari a spoleénych prostor. Vzhled budovy ma ovSem vyznam nejen ve vztahu

k vnéjsimu prostiedi, ale také dovnitf, pro identitu firmy (Lukasova, 2010).

3.4 Typologie firemnich kultur

Zatazovat a porovnavat firemni kulturu podle typologii je problematické, nebot
kazda kultura je jedine¢na a ma pfili$ osobity charakter pro Skatulkovani. Typologie uvedené

nize v§ak mohou dodat jiny thel pohledu na tuto problematiku (Pfeifer & Umlaufova, 1993).

3.4.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

V Kultufe moci je dominantni postaveni jednotlivce v centru organizace, od kterého
vedou vlakna sily a vlivu dal k ostatnim pracovnikiim. V této kultufe je malo pravidel 1
byrokracie a ¢lenové maji mezi sebou velkou divéru. Tato kultura je silnd, rychle reaguje
na zm&ny a problémy fesi pomoci urcenych jednotlivcl nebo predvolanim do centra moci
organizace. Nevyhovuje osobam, ktefi maji radi jistotu a bezpe¢i. S touto kulturou se
muzeme setkat naptfiklad u zlocineckych organizacich nebo malych rodinnych firmach
(Lukasova, 2010).

Armstrong (2015) do popisu této struktury ptidava fakt, ze atmosféra uvniti
organizace je konkuren¢ni a nasycena politikou.

Pfeifer a Umlaufova (1993) dale zduraziuji, ze ve struktufe moci mize dojit rychle

ke kolapsu a nestabilité pti selhani nositele moci.

Kultura roli se vyznacuje velkou byrokracii a formalnosti. Je to struktura rozdélena
do riiznych funkci, rozhodnuti pfichazeji od nejvyssiho managementu a postupuji smérem
pravidla, popisy a jasn¢ dané postupy. Tento typ ma slouZzit efektivnéjsi praci, kdy kazdy vi,
co ma délat a jak to ma délat. Zaméstnanci, ktefi maji radi bezpeci, stabilitu

a jistotu, si tuto strukturu budou pochvalovat (Brooks, 2003).
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Pfeifer a Umlaufova (1993) dodavaji, Ze tato struktura je prihledna a 1ze tedy snadno

predvidat chovani firmy v krizovych situacich.

V kultuie ikoli je povinnosti managementu dohlizet na ispéSnou realizaci projekta
a ukoll, dosazovat do nich vhodné lidi a kontrolovat zdroje. Dulezitymi faktory pro
funk¢nost této struktury je dobrda komunikace mezi tymy, funkéni vztahy na pracovisti,
ztotoznéni se s cili a orientace na vysledky. Struktura je vhodné v prostiedi, kde je silna
konkurence a zivotnost produktu je na trhu kratkd. Kultura tkold se mize vyskytnout
napiiklad v reklamni agentuie, kterd musi byt schopna rychle reagovat na trendy a zmény.
K nepfijemnostem muze dojit ve chvili, kdy dochazi zdroje a management zacne citit
potfebu tymy dikladné kontrolovat, coz mize vést k nezdravé soutézivosti a politikafeni
mezi jednotlivymi tymy (Lukéasova, 2010).

Brooks (2003) za vliv v kultufe ukol povazuje odbornost, ne postaveni jedince. Dale
zminuje podstatnou dilezitost hromadné zodpovédnosti a samostatné prace, diky ¢emuz je
sniZena potieba autority.

Armstrong (2015) tuto strukturu definuje jako kulturu, jejimz cilem je spojit spravné

lidi a nechat je pracovat.

Kulturu osob mtzeme charakterizovat napiiklad jako shluk jednotlivcd, kteti se
rozhodnout spojit a pracovat spolu. Typickym piikladem jsou lékafi, architekti nebo
pravnici, jejichZ vztahy jsou v této struktufe partnerské. Spojenim uSetii napiiklad na
nékladech spojené s provozem ordinace nebo kancelafe. Clenové jsou samostatni
a pravomoci jsou sdilené (Lukasova, 2010).

U kultury osob neexistuje Zddna nebo velmi mala struktura, jednotlivci maji spole¢né
zajmy a o vécech rozhoduji spole¢né, pokud si neurci jinak. Autorita je zaloZena na
odbornosti, formalni fizeni je omezené a komunikace je neformalni (Brooks, 2003).

Pfeifer a Umlaufova (1993) dodavaji, Ze v této struktuie mize dojit ke konfliktu mez
jednotlivci ve chvili, kdy jsou individudlni potfeby zamé&stnancti a dobré vztahy mez nimi

pfili§ zdlrazilovany.
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3.4.2 Typologie F. Trompenaarse

Zéklad kvadrantu typologie podle F. Trompenaarse tvoii Ctyfi dimenze: rovnost
versus hierarchie a tikoly versus vztahy. Kombinaci téchto dimenzi vznikaji Ctyfi struktury
firemnich kultur nesouci nazvy: rodina, Eiffelova véz, fizena stiela a inkubator (LukaSova,
2010).

Rodina je struktura firemni kultury — jak uz nazev vypovida, majici blizké vztahy
mezi jejimi jedinci. Hlavni nositel moci a autority je tzv. otec. Respektovani a hierarchie ma
moralni charakter (Lukéasova, 2010).

Eifellova véz je firemni struktura, ktera je hierarchicky postavena. Klade se diraz na
plnéni cilti a déleni roli. Zaméstnanci plni své piidélené role a jsou povazovani za lidsky
zdroj (Novotna, 2008).

Rizena stiela je kultura zamé&fujici se na akoly. Pracovni naplii jednotlived neni
predem dana, méni se v ramci projektd a novych ukolt. Spole¢nym rysem pracovniki je
snaha o dosahovani cild, které chce jejich organizace dosdhnout (Lukasova, 2010).

Inkubator slouzi pro seberealizaci jednotlivet. Nenajdeme zde hierarchii ani
autoritu od jednoho zdroje. Tato struktura je vhodnéa pro lidi, kteti pfichazeji s novymi

mySlenkami, radi inovuji a jsou schopni vyuzit své piednosti (Lukéasova, 2010).

3.4.3 Typologie Deala a Kennedyho

Novotna (2008) ve své knize uvadi typologii Deala a Kennedyho, ktefi podle miry
rizikovosti na trhu a rychlosti zpétné vazby vytvotili typologii kultury tvrdé prdce, drsnych
hochui, procesni kultury a kultury sdzky na budoucnost. U kultury tvrdé prdce je mala mira
rizika na trhu a velka rychlost zpétné vazby. Kultura drsnych hochit ma velkou miru rizika
na trhu a velkou rychlost zpétné vazby. Procesni kultura ma malou miru rizika a malou
rychlost zpétné vazby, kultura sdazky na budoucnost ma velkou miru rizika a malou rychlost
zpétné vazby.

S typologii postavenou na rizikovosti trhu a rychlosti zpétné vazby prisli i Pfeifer
s Umlaufovou (1993), typy firemnich kultur vSak nazvali jako kulturu ostrych hochi,

pratelskych experimentt, jizd na jistotu a maslicek.
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3.5 Teorie pracovni motivace a spokojenosti

Abraham Maslow prisel s teorii potieb kazdého jedince, ktera je nejpopularné;jsi
Voblasti pracovni motivace. Potfeby rozdelil na fyziologické, potieby bezpeci,
sounalezitosti a lasky, uznani a ucty, a potfeby seberealizace a osobniho rozvoje. Systém
potieb ma strukturu pyramidy, kdy z uspokojeni nizsi potfeby lze piejit na uspokojovani
vyssi rovné (Mikulastik, 2015):

. Fyziologické potieby umoziuji pteziti. Patii do nich potrava, spanek,
teplo, odpocinek a aktivita.
. Potieba bezpeci se snazi ochranit jedince pied nebezpecim

a nezndmymi jevy. Radime sem jistotu zdravi, rodiny i zaméstnani.

o Potteba sounalezitosti a lasky v nas vzbuzuje touhu né¢kam patfit, byt
soucasti komunity, milovat a byt milovan.

o Potfeba uznani a tcty se projevuje v ramci pozadavku byt ocefiovan,
respektovan a mit uctu od ostatnich v osobnim Zivoté i v praci.

. Potieba seberealizace a osobniho rozvoje chce uspokojit touhu po

potéSeni a prozitcich, hledd smysluplnost nasi prace a hlubsi smysl Zivota.

Brooks (2003) zminuje, ze A. Maslow sefadil hierarchicky potieby podle jejich
vyznamu, kdy po uspokojeni fyziologickych potieb piesune Clovék pozornost k dalSim
potfebach hierarchické struktury. Podle Maslowa neni nutné, aby potfeby na nizsi trovni
byly uspokojeny uplné, aby byl ¢lov€k motivovan plnit potieby vyssi, nicméné pokud nejsou
nejnizsi potieby uspokojeny dostatecné, jejich uspokojeni dostane v chovani jedince
pfednost pfed potfebami vySSimi.

Teorie C. Alderfera zredukovala Maslowovu pyramidu potieb na tii Grovné —
potieby existencni, vztahové a ristové. Do potieb existencnich spadaji fyziologické potieby,
potieba bezpeci a jistoty, do potieb vztahovych fadi socialni interakce a pocit soundleZitosti,
rustové potifeby obsahuji vidinu osobniho rozvoje, seberealizace a ocenéni. C. Alderfer
neuznava hierarchické uspotradani potieb, nebot’ se domniva, ze mezi tirovnémi nemusi byt

vzdy pfima navaznost (Mikulastik, 2015).
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie dvou faktorti nam ftika, co lidi na pracovisti motivuje a co je
uspokojuje. Mezi Herzbergovy zdroje uspokojeni a neuspokojeni patii vnéjsi odmény
(hygienické faktory) a wvnitini odmény (motivatory). Za hygienické faktory povazuje
naptiklad zptsob fizeni firmy, vztahy na pracovisti, platové ohodnoceni, pracovni podminky
nebo jistotu zaméstnani. Do motivatort fadi moznost osobniho ristu, zodpovédnost za praci,
uznani a samotnou praci (Brooks, 2003).

Urban (2017) dodava, ze motivatory pracovniky motivuji a ti pak pracuji s vétSim
nasazenim. Hygienické faktory naopak nemaji motivaéni charakter, avSak mohou

demotivovat, pokud nejsou naplnény.

Spokojenost zaméstnanci

Pracovni spokojenost je soucasti fizeni organizace, odborna literatura o tomto faktoru
pise v souvislost s pracovni motivaci, vykonnosti zaméstnancti a miry jejich identifikaci
s firmou (Kocianova, 2010).

., Pracovni spokojenost neni dosud v teorii chdpana jednotné. Zobecnéni poznatkii
K pracovni spokojenosti je problematické z ditvvodu vlivu mnoha proménnych. Pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost Ize chapat jako komplexni jev, je reakci cloveka na subjektivné
vaimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho piisobeni, je vysledkem hodnoceni
podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami cloveka, jeho
individuadlnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho pracovnich postojii.*“ (Kocianova,
2010, s. 34)

Podle Mikulastika (2015) ma na spokojenost zaméstnance vliv fada jevu, mezi které
patii rozmanitost prace a jeji ohodnoceni, mezilidské vztahy na pracovisti nebo mira
autonomie a zpétné vazby. Je to proménna veliina, kterd by méla byt ovefovana
Vv problematickém tymu nejméné jednou ro¢né.

Armstrong (2015) spokojenosti zaméstnanci mysli uspokojovani jejich potieb
souvisejici se zajiSténim bezpeci na pracovisti.

Jsou-li potfeby uspokojeny, zvySuje se spokojenost zaméstnanci na pracovisti.
Lockova teorie spokojenosti na pracovisti popisuje spokojenost jako potéseni a pozitivni

emocni stav z pracovni zkusenosti, z hodnoceni zaméstnani. VIiv na pracovni spokojenost
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maji pracovni podminky a prostfedi, finan¢ni ohodnoceni, mezilidské vztahy, moznosti

seberozvoje a profesniho rustu a aspekty vykonavané prace jako takové (Mikulastik, 2015).
Mezi faktory ovliviujici pracovni spokojenosti patii podle teorie Neubergera

a Allerbeckové tyto aspekty: moji kolegové, mij nadiizeny, moje ¢innosti, mé pracovni

podminky, organizace a jeji vedeni, moznosti mého vyvoje, muj plat, pracovni doba

a zajisténé pracovni misto (Kocianova, 2010).

3.6 Svobodna firemni kultura

Pojem svobodna firemni kultura neni dosud v teorii definovan. Autofi publikaci
a védeckych ¢lankdi pouzivaji riznd pojmenovani pro organizace, které se vyznacuji
svobodnym stylem fizeni a velkou mirou zodpovédnosti jedince. V literatufe se setkdme
naptiklad s pojmy jako postmoderni organizace, tyrkysova organizace nebo svobodna firma.

Novotna (2008) pro organizaci, kde se klade diraz na neformalnost prostiedi,
seberozvoj zamé&stnance, snizeni poctd autorit a nedélnou praci, pouziva pojem postmoderni
organizace. V této organizaci je vysoka divéra mezi zamé&stnanci, zivot se nerozdéluje na
osobni a pracovni a jednotlivec se ztotoziuje S cili spole¢nosti a kona potiebné kroky k jejich
naplnéni. Tento druh organizace dava svobodu jedinci v ni byt sam sebou.

V Ceské republice se o koncept svobodnych firemnich kultur zajima podnikatel
Tomas Hajzler, ktery svobodu ve firm¢é povazuje za nutnost Kk pieziti na trhu konkurence.
Zalozil webové stranky Slusna firma a Svobodnd firma, kde se se svymi kolegy vénuje
tématiim jako prospésnost svobody v praci a jejimu zavadéni. Zakladnimi principy svobodné
firmy jsou podle Hajzlera nastaveni mise, cili a vize, aktivni naslouchani a dialog,
spravedlnost a distojnost, transparentnost, zodpovédnost, rovnovaha prace a soukromi,
moznost volby, integrita, decentralizace a zpétna vazba (Hajzler, 2022).

Carney (2013) ve své knize Svoboda Vv prdci zminuje, Zze svoboda neni anarchie
a neznamena, Ze si zaméstnanci mohou délat, co chtéji. Svoboda je postavend na
zodpovédnosti kazdého jedince, ktery jedna v zajmu firemni vize, mise a v ramci hodnot.

Hsieh, zakladatel firmy Zappos, ktera ma svobodnou firemni kulturu, vytvofil
koncepci $tésti pro své zameéstnance, ktera se sklada ze 4 aspektti — pocit kontroly, pocit
pokroku, pocit propojeni a pocit, ze jste soucasti néceho, co vas presahuje (vize, smysl).
V rdmci pocitu kontroly davaji v Zapposu svym zaméstnancim moznost ovlivnit svij plat

na zakladé seznamu dovednosti, které musi pro jeho vysi spliiovat. Pocit pokroku zvysili
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diky zkracené dobé pro povyseni na vyssi pozici. Podle studii je zaméstnanec vice
angazovany, pokud ma na pracovisti dobré vztahy s kolegy, proto se v Zapposu klade diraz
na mezilidské vztahy (Hsieh, 2011).
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4 Vlastni prace
4.1 Spoleénost SCIO

SCIO je spole¢nost zalozena v roce 1995 panem Ondiejem Stefflem. Sidli v ulici
Pobiezni na Praze 8 ama 55 zaméstnanci. Dal$ich 130 zaméstnancti pracuje ve ScioSkolach,
firma ma4 také navazanou spolupraci se stovkami externisti. Vékovy primér zaméstnanci je
36 let, jejich pohlavi je vyrovnané. Spolecnost podniké na trhu se vzdélavanim a snaZi se

svymi aktivitami pfichazet s inovacemi.

4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti SCIO

Spole¢nost SCIO ma plochou organizacni strukturu, v jejimz Cele stoji zakladatel
Ondiej Steffl, ktery udava misi, vizi a strategii spolecnosti, a spolumajitelé Jon Samuel
Sotola a Jan Krticka. Rada &innosti, osob a zodpovédnosti se ve firmé prolina. Pod
zakladatelem se struktura déli na dvé Gasti — patrony s vykonnym feditelem a ScioSkoly.
Organizaéné se tak SCIO dé&li do dvou &asti: ScioStudia a ScioSkoly. Cela tato soustava se
nazyva ScioPolis (viz Obrazek 1). Se ScioSkolami ma SCIO spole¢né hodnoty a spoleény
zajem a aktivné spolu spolupracuji. Patroni a vykonny feditel ve SCIO maji pod sebou ¢tyii

studia zastteSujici veSkeré aktivity. Kazdé studio si zvolilo vlastni originalni nazev.

Obrazek 1- Struktura projektit spolecnosti SCI10O

Beverly Hills - projekty
pro VS

S oy Ml Létajici cirkus - projekty
Patroni + vykonny feditel pro rodite a déti
ScioSkoly —_ Ondrej Steffl !

Umpalumpové - projekty
pro ZS A SS

= Support - chod firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani

27



Beverly Hills fesi projekty pro uchazede na VS. P¥ipravuji Narodni srovnavaci testy,
fakultni pfijimaci fizeni a ScioLink.

Létajici cirkus tvoii projekty pro rodice a déti, jako napiiklad pfijimacky nanecisto
na SS nebo projekt Emusak.

Umpalumpové maji na starosti projekty pro ZS a SS.

Support je odd€leni zajist'ujici chod firmy z pohledu ekonomického, ucetniho, IT i

logistiky.

Kazdé ze ¢tyt studii ma svého patrona, ktery se jmenuje na 3 roky. Ti maji v ramci
téchto let dostatek casu uvést cile svého studia v realitu. Stejné jako patroni, tak i vykonny
teditel je jmenovan na 3 roky. Po uplynuti 3 letech se vyhlasuje vybérové fizeni, do kterého
se mohou pfihlasit na tuto pozici znovu. Firmé& se osvédcilo dosazovat na tyto pozice
dlouhodobé zaméstnance SCIO, ktefi jsou jiz zabéhnuti ve fungovani celé firmy a pro vykon
V této pozici maji upifimnou motivaci. K patroniim se kazdé 3 mésice ptidavaji 2 tzv. létajici
patroni, coz jsou zaméstnanci z kazdého studia. V ramci téchto mésici maji moznost
nahlédnout do platového systému ve firmée a G€astnit se porad patrond, které probihaji jednou
za 14 dni.

SCIO se svou firemni kulturou podoba kultute ukoli podle typologie R. Harrisona a
Ch. Handyho. Klade se dlraz na zodpovédnost a samostatnost v praci, autoritativni fizeni
neni potfeba. Komunikace ve firmé funguje dobte, ¢emuz napomaha i fakt, Ze jsou jednotliva

studia ve spole¢ném prostoru.

4.1.2 Nabor novych zaméstnancu a jejich zasSkoleni

Spole¢nost SCIO sama uvadi na webovych strankach, ze svobodna firemni kultura
neni pro kazdého. Aby se predeslo ptijeti uchazece, ktery by nedokazal v této firemni kultuie
pracovat, vyvinula si firma pomérné naro¢ny systém pro piijimani novych zaméstnancti.

Pti ptfijimacim fizeni musi kazdy uchaze¢ v prvnim kole poslat zivotopis, motivaéni
dopis a vypracovany vzorovy ukol. Kdyz postoupi do druhého kola, vypliluje test
pracovniho potencidlu v aplikaci Personline, ktery vychazi z testu studijnich pifedpokladi
od SCIO. Pokud je percentil nizsi nez 60, ve vétsiné piipadi nedojde k postupu do dalSiho
kola. SCIO ma vyzkouSené, ze uchazeC s percentilem pod 60 se nedokaze ve firmée

zorientovat a spoluprace nefunguje dobte z obou stran. Optimalni percentil je 80 a vyse.
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Pokud ma uchaze¢ percentil nad 60, stravi ¢ast dne v tymu lidi, se kterymi by mél
pracovat, aby se zjistilo, zda do kolektivu zapada a dokaze interagovat s ostatnimi. Tomuto
procesu se fika assessment centrum. Zucastni se téz pohovoru se zakladatelem Ondiejem
Stefflem, ktery ma v tomto ohledu koneéné pravo veta.

Je-li uchazec ptijaty, ma 3 mési¢ni zkusebni dobu. K dispozici dostane brozuru, ktera
k dispozici patron i mentor, ktefi dohliZi na to, aby se tento zamé&stnanec co nejrychleji
zorientoval v procesech a poznal, jak to ve SCIO chodi. Patron s mentorem na zacatku
zkuSebni doby sestavi adaptacni plan pro novacka, ktery zpravidla trva 6 tydnti ode dne
nastupu do prace. Soucasti 3 mési¢ni zkuSebni doby je i navstéva tzv. koblih, tedy
pravidelnych tydennich setkéni kazdého studia nad Salkem kavy nebo ¢aje. Koblihy slouzi
k setkani celého tymu, prubéh je neformalni, cilem je vidét se se vSemi a popovidat si o

novinkach.

4.2  Prvky firemni kultury SCIO

4.2.1 Zakladni presvédéeni

Zakladni presvédceni se promitaji do chovani zaméstnanct a do jejich postoji na

pracovisti. Jedna se o individualni smysleni, které nelze zobecnit.

4.2.2 Hodnoty a postoje

Spolecnost SCIO mé vizi formulovanou spiSe do podoby mise, mise je spojena

s poslanim. Formulované postoje umoziiuji efektivni a rodinné fungovani spolec¢nosti.

Vize: ,, Zakladni podminkou naseho tispéchu jsou lidé. Spojuji nas predevsim sdilené
hodnoty a zdajem o vzdélavani. Prdce ve SCIO nds bavi.
Mise a poslani: ,, Chceme meénit svet v oblasti vzdélavani.
Hodnoty: ,,svoboda, odvaha, mordlka, otevrenost, aktivita, optimismus

¢

Motto: ,, Zmeéna je trvaly stav.*

Postoje:
. Stejna krevni skupina — Do SCIO pfijimame jen toho, kdo mezi nas zapadne.
J Diivéra — V praci si navzajem véfime.
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. Pracujeme, i kdyz nas nikdo nenuti — \/ opacném ptipadé¢ nemame ve SCIO
co pohledavat.

J Prace nas bavi — Kazdy délame, co nas bavi a mame k tomu ve SCIO prostor.

o Platime lidi za praci, ne za cas — Pracovat je tieba s nasazenim. Je jedno,
odkud kdy, kdo pracuje, dokud nam funguje spoluprace a divéra.

o Za chyby se netresta — Chyby hlasime, napravujeme, vyvozujeme z hich

ponauceni, neopakujeme je.

4.2.3 Normy chovani

Normy se vyskytuji v pravidlech chovani, které se ocekava od vSech lidi ve SCIO.
Pii nedodrzeni pravidel a oc¢ekavanych norem dojde k reakci v chovani od ostatnich

zaméstnancu.

4.2.4 Pravidla chovani

Zékladnimi pravidly chovani ve SCIO je vytvaret kolem sebe dobrou atmosféru,
ztotoznit se s faktem, Ze je SCIO soukroma firma a kazdy si na sebe musi vydélat, vétit tomu,
co se ve firm¢ déje, pochybovat o produktech i procesech a snazit se inovovat, spolupracovat
v ramci studia i mezi studii, zajistovat tok informaci o své praci a pro svou praci, zvySovat
odborny potencial SCIO vné& i1 dovnitt firmy, zajimat se o déni ve firmé& a byt proaktivni,

pracovat dobfe a efektivné a konat snahu o zvySovani zisku.

4.2.5 Produkty spolec¢nosti SCIO

SCIO nabizi produkty pro zakladni Skoly, stfedni Skoly, vysoké Skoly a pro rodice
a déti.

Do produktového portfolia SCIO patii napt. Narodni testovani porovnavajici urovné
$kol, CtenafskA a matematickd gramotnost, Maturitni trénink z matematiky
a anglického jazyka, Vzdélavaci hracky a knizky EmusSaci, Test anglického jazyka Scate,
Aplikace pro ucitele na tvorbu slovniho hodnoceni, Tematické dotazniky, Procvicovaci
testy, TiSténa piiprava na stiedni Skoly, Trénink na pfijimaci zkousky, Narodni srovnavaci
zkousky, Ptiprava a seminaie na narodni srovnavaci zkousky

a ScioLink — proktorovaci software zajistujici bezpecné a spolehlivé online testovani.
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4.2.6 Architektura a vybaveni SCIO

Budova v Karlin¢, ve které sidli spole¢nost SCIO, zvenku ptsobi nenapadnym
dojmem, mala cedule na fasad¢ oznacuje, Ze zde spolecnost sidli. K budové nalezi
1 parkovisté pro zaméstnance, kde jsou zaparkovana firemni auta. V objektu sidli i dalsi
korporace a soukromé spole¢nosti.

Uvniti budovy je celkové nizky strop, jsou tam pivodni difevéné tramy a mezi patry
stard schodisté. Kancelare SCIO se rozprostiraji ve tfech patrech. V prvnim patie je recepce
a zasedaci mistnost, ve druhém patfe se nachazi dvé kuchyiky a jeden velky otevieny
prostor, ktery je riznymi druhy nabytku rozdélen na nékolik ¢asti, ve kterych zaméstnanci
pracuji v rdmci svych studii na projektech, v mezipatie je socidlni zazemi s velkou kuchyni
a Vv nejvyssim patie je velkd zasedaci mistnost a dalsi otevieny prostor, kde se pracuje na
dal$ich projektech.

Prvni mistnosti, do které vejde navstévnik nebo zaméstnanec spole¢nosti, je recepce,
kterd je vybavena pocitaCem a sedaci soupravou. Na recepci probihd velkd kumulace lidi,
¢eka se tu na schiizky, vyzvedavaji se zasilky a fesi se tu administrativni zaleZitosti s pani
recepcni.

Zasedaci mistnosti jsou celkem dvé, v obou z nich jsou sedaci vaky, gauc¢, promitaci
zafizeni, tabule, velky stll a Zidle. Jedna z nich ma i akvarium s rybickami, které mé;ji
zvySovat koncentraci pfi pfemysleni v ramci porady.

Kazdému jsou kdispozici dvé kuchyiky sneomezenou konzumaci teplych
nealkoholickych népoju, také je zde kazdy den zdarma drobné obcerstveni V podobé
sladkého peciva, ovoce nebo slanych pochutin.

Ve spolecném kancelafském prostoru, ktery je rozdélen pomoci knihoven, stolll a
jiného nabytku do rtiznych zakouti, ma kazdé studio své pracovni misto, ve kterém se vénuji
projektiim. Kazdy zaméstnanec ma v téchto prostorach k dispozici vlastni stll s pocitacem.
K relaxaci je zde houpaci sit’ a rozkladaci sedaci souprava. Do SCIO si mohou zaméstnanci
brat 1 své domaci mazlicky a déti, na nékterych mistech tak jsou psi boudy, hracky a misky.

Vyrazné dekorace, které zdobi veskeré prostory SCIO, jsou obrazy a fotografie ze
zahrani¢nich cest zakladatele Ondieje Steffla. V kombinaci s barevnym dievénym nabytkem

a koberci plisobi kancelafe ttulné.
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4.2.7 Zvyky a ceremonialy

Zvykem ve SCIO je schazeni se tymt, které pracuji ve stejném studiu. Toto setkani
se uskutec¢tiuje bud’ kazdy tyden nebo jednou za Ctrnact dni. Setkani se fika ,,koblihy*,
protoze si diive zaméstnanci pfinesli koblihy a spole¢né je snédli. Dnes se misto jezeni
koblih ptipravuji drobné obcerstveni, obcas si uvaii obéd nebo chodi spolecné do restaurace.
Tento Cas vyuzivaji k popovidani si o novinkach ve firmé i z osobniho Zivota.

Kazdé oddé€leni mé nékolikrat do roka i vyjezd, lokalitu a obsah volnocasovych
aktivit si urcuji zameéstnanci sami. Vétsinou se jezdi na wellness a sportovni pobyty, nebo
do vinnych sklipkd. V ramci tohoto vyjezdu se fesi i strategické otazky.

SCIO porada také celofiremni soustiedéni na 2 dny, ndplni programu je spole¢na
préce, zabava, vytvareni novych projektt a diskuze o benefitech prace ve SCIO.

Dvakrat do roka se uskuteciiuje tematicky vecirek s kostymy, organizaci mé na
starost pokazdé jiné studio. Na tuto udalost se zvou i byvali zaméstnanci, v 1ét¢ se na vecirek
pozvou i zaméstnanci ze ScioSkol a pofadaji se nejriznéjsi soutéze.

Jednim z ceremonidlli je pfi pfijeti nového zaméstnance pandk dobrého piti se
zakladatelem SCIO. Pti oslavé narozenin n¢kterého ze zaméstnanci se kupuje dort, kvétina

a poblahopfteje se oslavenci.

4.2.8 Historky

Ve SCIO jej mnoho internich historek, které pomahaji utvaret firemni kulturu,

nicméné nejsou kvili svému obsahu vetejné publikovatelné.

429 Mluva

Mluva je neformalni, ve firm¢ si vSichni tykaji. Do mluvy se promitaji hodnoty jako
otevienost a optimismus, o problémech se mluvi jako o vyzvach. Komunikace ve firmé
probiha i na Intranetu v aplikaci Basecamp.

SCIO si vyvinulo vlastni pojmy, kterym rozumi pouze zaméstnanci, piikladem je
originalni pojmenovani tydennich schiizek studii, kterému se tika intern¢ ,, koblihy“. Do

mluvy se zaradily i1 zkrdcené ndzvy softwarti a projekti, na kterych se ve firmé pracuje.
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4.3 Benefity prace ve SCIO

Svobodna firemni kultura se projevuje i v benefitech spojenych se zaméstnanim ve

SCIO.

4.3.1 Pracovni doba

Pracovni dobu si kazdy zaméstnanec organizuje sdm s ohledem na studio, ve kterém
pracuje, své spolupracovniky a moznosti firmy. Ocekéava se, ze pracovni doba je standardné
od 10:00 — 16:00, v pfipadé nepiitomnosti z jakéhokoli diivodu v této dob¢, se zaméstnanec
zapiSe do tabulky Absenci na firemnim Intranetu a uvede, kdy je a neni k zastiZeni.
Nejcastéji si zaméstnanci vybiraji stiedu a patky pro praci z domova, utery
a ¢tvrtek zpravidla probihaji ve SCIO koblihy a dilezité schizky.

Jednou za ¢trnact dni je volny patek, ktery se da pfirovnat k pohotovosti.
Zaméstnanec muze byt doma a nepracovat, ale v akutnim piipadu musi byt schopen do dvou
hodin odpovédét na zpravy a vzniklou situaci fesit. Volny patek je nendrokovy, a pokud

Vv tento den probihaji zkousky nebo je tfeba néco fesit, neplati.

4.3.2 Systém vzdélavani

Vsichni lidé ve firmé jsou podporovani, navstévovat externi seminate, workshopy,
Skoleni a dovzdélavat se v oblastech, ve kterych maji sviij potencial. SCIO na vzdélavani
prispiva celou financni ¢astkou, pokud je zisk novych znalosti a dovednosti aplikovatelny
na praci jedince ve firmé, a ¢aste¢né, pokud népln pifimo nesouvisi se SCIO. Zaméstnanci
SCIO jsou pfimo motivovani sami porad Skoleni a seminafe z rGznych oblasti, napf.
marketingu, zpracovani dat a IT dovednosti. Né&kolikrat do roka probihd v zasedacich

mistnostech beseda se zajimavymi osobnostmi.

4.3.3 Vérnostni bonusy

Zamgéstnanci studii maji o tyden vice dovolené oproti zdkonnému néroku. PO
odpracovani 2,5 let ve SCIO se dovolena navysuje o 3 dny, po 6 letech o dalsi 2 dny.

Aby se ptedchazelo vyhoteni, je mozné si vzit kariérni pauzu, tzv. sabatikl. Kariérni
pauza miZze trvat az dva mésice, je vzdy na patronovi, aby se se zaméstnancem podrobné

domluvil, jak tento Cas stravi a jak bude jeho prace zastoupena v dob¢ neptitomnosti.
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4.3.4 Firemni auta

Firemni auto si mtze pujc¢it kdokoli ze SCIO i pro soukromé ucely. Podminkou

pujceni je vratit vzdy auto v piivodnim stavu. Rezervace aut se provadi pies online tabulku.
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5 Vysledky a diskuse

Dotaznik byl spustén 15. 2. 2022 a uzavien 24. 2. 2022. Celkem vyplnilo dotaznik

36 respondentil, coz je 65,5% vsech zaméstnanct.

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala obecné informace o respondentech, ze 36
respondentt bylo 17 muzii, 18 Zen a jeden pohlavi neuvedl. Pohlavi tak byla zastoupena
rovnocenng, jako v celé spole¢nosti SCIO. Nejnizs$i uvedeny veék byl 25 let, nejvyssi 56
a prumér ¢inil 36 let. Respondenti pro firmu primérné pracuji 8 let, nejnizsi piipady ptfitom

byly v fadu mésict a nejvyssi 16 let.

5.1 Vysledky faktori pracovni spokojenosti v dotazniku

Prvnim dotazovanym faktorem byl pracovni kolektiv. VétSina respondentt byla
spokojena (23 hlasti), spiSe spokojeno bylo 12 a ani spokojen ani nespokojen pouze
1 respondent. Z hlediska skaly dileZitosti byl vysledek podobny, 21 respondenti zvolilo
variantu naprosto zasadni, 13 hodn¢ dulezité a 2 stiedné dilezité. Zaokrouhlené priméry

¢inily 4,6 bodu u spokojenosti a 4,5 bodi u dilezitosti.

Druhy faktor Miij nadFizeny a prace s nadrizenym (mysleno ve smyslu konkrétni
osoby, tj. jak moc jsem spokojeny se svym nadiizenym a do jaké miry to ovliviiuje mou
spokojenost v praci) také piinesl vysoké vysledky u obou $kal. Spokojeno bylo 19
respondenttl a spiSe spokojeno 15, ani spokojen ani nespokojen byl pouze jeden respondent,
ale objevil se také vysledek 2, tedy spiSe nespokojeny. Z hlediska bodl byly vysledky u
dulezitosti podobné, 19 respondentd zvolilo naprosto zasadni, 15 hodné diilezité a 2 stfedné.

Zaokrouhlené priiméry Cinily 4,5 boda u spokojenosti a 4,4 bodi u dilezitosti.

Nésledoval faktor Obsah prace a jeji smysluplnost. Ten dosahl viibec nejvyssiho
vysledku u diilezitosti, 23 respondentli ho povaZzuji za naprosto zasadni, 12 za hodn¢ dulezité
a 1 za stfedn¢ dulezity, coz Cini zaokrouhleny primér 4,6. Spokojeno pak bylo
11 respondentii, spiSe spokojeno 20 a ani spokojeno ani nespokojeno 5, coz cinilo

zaokrouhleny primér 4,2.
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U faktoru Mé pracovni podminky a pravidla na pracovisti (napf. mira
odpovédnosti, nastaveni a srozumitelnost pravidel, spravedlnost, bezpe¢i) odpovédélo
17 respondentii, Ze jsou spokojeni, 15 respondentu, ze jsou spiSe spokojeni, 3 respondenti,
Ze nejsou ani spokojeni a ani nespokojeni a 1 respondent, ze je spiSe nespokojen. Naprosto
zasadni byl faktor pro 13 respondentl, hodné dilezity pro 20 a stfedn¢ dilezity pro 3.

Zaokrouhlené pruméry Cinily 4,3 bodi u spokojenosti a stejné u diilezitosti.

Paty faktor Pracovni prostiedi a zdzemi (napf. materidlni zizemi, vybaveni
kancelafi a spolenych prostori, firemni auta, celkova privétivost prostiredi) poukazal
na spokojenost 10 respondentu, spiSe spokojeno bylo 18, ani spokojeno, ani nespokojeno 6
a spisSe nespokojeni 2, coz ¢ini zaokrouhleny pramér 4,3. Dulezitost ale tak vysoka nebyla,
zaokrouhleny primeér 3,8 je tvoten pouze 2 hlasy pro naprosto zasadni, 9 pro hodné dillezité
a 21 pro sttedné dulezité, malo dulezity byl faktor pro 4 respondenty. Zaokrouhlené priméry

¢inily 4,3 bodi u spokojenosti a 3,8 u dilezitosti.

Pro spokojenost s faktorem Organizace a jeji vedeni (nap¥. prezentace organizace
na verejnosti, vedeni spolecnosti SCIO) se vyjadrili pouze 3 respondenti, hned 24 vSak
bylo spiSe spokojeno, ani spokojeno ani nespokojeno bylo 9. Naprosto zasadni byl faktor
pro 6 respondentti, hodné dulezity pro 22, sttedné pro 6 a malo pro 2. Zaokrouhlené praiméry

¢inily 3,8 bodii u spokojenosti a 3,9 u diileZitosti.

Vid¢i myslenky spolecnosti SCIO piinasi zaméstnancim hodné velkou dilezitost
a v ramci spokojenosti se nejcastéji objevuje odpoveéd’ spisSe spokojen. Ve faktoru Cile,
vize, mise a hodnoty spoleénosti SCIO odpovédélo 14 respondenttl, Ze jsou spokojent,
16 bylo spise spokojeno, 6 bylo ani spokojeno ani nespokojeno. Pro 13 odpovidajicich je
tento faktor naprosto zésadni, pro 15 hodné dilezity, 6 respondentli ho povazuje za stfedné
dalezity a 1 za naprosto nedulezity. Zaokrouhlené pruméry ¢inily 4,2 bodt u spokojenosti

a 4,1 u dulezitosti.
U faktoru MozZnosti mého rozvoje a kariérniho postupu se vyjadrilo 14 lidi jako

spokojenych, 14 jako spiSe spokojenych, 7 jako ani spokojenych ani nespokojenych a 1

¢lovek jako spisSe nespokojen. Zasadni dilezitost ma tento faktor pro 9 respondentti, hodné
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dilezity je pro 15 respondentli, 10 ho povazuje za stfedné dilezity a 2 za malo dilezity.

Zaokrouhlené pruméry Cinily 4,1 bodi u spokojenosti a 3,9 u dillezitosti.

Faktor Mij plat a finanéni bonusy je nejnize hodnoceny prvek Vv dotazniku.
Spokojenych je 7 tazanych, spise spokojenych je 18, ani spokojenych ani nespokojenych je
7 a spiSe nespokojeni jsou 4. Pro 3 tazané je plat a finan¢ni bonusy naprosto zasadni faktor,
pro 24 je velmi dulezity, sttedné dulezity je pro 9 tazanych. Zaokrouhlené primeéry Cinily

3.8 bodl u spokojenosti a 3,8 u dulezitosti.

U faktoru Rovnovaha prace a soukromi odpovédélo 21 respondentl, Ze jsou
spokojeni, 11 respondenttl, Ze jsou spiSe spokojeni, 3 jsou ani spokojeni ani nespokojeni a 1
respondent je spise nespokojeny. Co se tyCe dileZitosti tohoto faktoru, tak pro 26
respondentli je naprosto zasadni, pro 7 hodn¢ dulezity, pro 2 stiedné¢ dilezity a pro 1
respondenta naprosto neduilezity. Zaokrouhlené priméry ¢inily 4,4 bodl u spokojenosti

a 4,6 u dulezitosti.

S faktorem Pracovni doba je spokojeno 31 tazanych, 4 jsou spiSe spokojeni, 1
respondent je ani spokojeny ani nespokojeny. Zasadni je tento faktor pro 22 tazanych, hodné
dilezity pro 9 a stiedné pro 5. Zaokrouhlené priméry Cinily 4,8 bodt u spokojenosti a 4,5

u dulezitosti.

U faktoru Jistota pracovniho mista a stabilita ve spole¢nosti SCIO je spokojeno
16 respondentti, 14 spiSe spokojeno, 5 respondentt je ani spokojeno ani nespokojeno a 1
respondent je spiSe nespokojen. Pro 9 respondentti je tento faktor naprosto zasadni, pro 18
hodné dilezity, pro 7 sttedné¢ a 1 respondent vnima jistotu a stabilitu ve SCIO jako naprosto
nedulezitou. Z Obrazku 2 vyplyva, Zze zaokrouhlené praméry ¢inily 4,3 boda u spokojenosti

a 3,9 u dulezitosti.

Posledni otazka byla ,, Ceho si nejvice vdzite na spoleénosti SCIO?“

Posledni otdzka byla oteviend a poslouzila k ujasnéni a doplnéni faktort, které mayji
vliv na celkovou spokojenost se zaméstnanim ve spolecnosti SCIO. Mezi nejcastéjSimi
odpovéd’mi byla svoboda, volna pracovni doba, smysluplnost prace, lidi ve firm¢, atmosféra

a dlivéra na pracovisti.
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Obrazek 2 — Prumery dulezitosti a spokojenosti u faktorii pracovni spokojenosti

Faktory pracovni spokojenosti DuleZitost Spokojenost
Obsah prace a jeji smysluplnost 4,6 42
Rovnovaha prace a soukromi 4,6 4.4
Moji kolegové a pracovni kolektiv 4,5 4.6
Mij nadfizeny a prace s nadfizenym 4,5 4.4
Pracovni doba 45 48
Meé pracovni podminky a pravidla na pracovisti 4,3 43
Cile, vize, mise a hodnoty spole¢nosti SCIO 41 42
Organizace a jeji vedeni 3,9 3,8
Mozinosti mého rozvoje a kariérniho postupu 39 41
Jistota pracovniho mista a stabilita ve spole€nosti SCIO 3,9 43
Pracovni prostfedi a zazemi 38 43
MJj plat a finanéni bonusy 3,8 3,8

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2 Diskuse vysledki

Je ziejmé, Ze zaméstnanci spolecnosti SCIO jsou ve své praci obecné velmi
spokojeni. Ve vysledcich dotazniku se minimalné objevuji negativni hodnoceni a pfevazuji
Skaly 4 a 5. Kvili tomu je nutné brat v potaz i marginalni rozdily mezi vysledky jednotlivych
faktort, nebo ptipadné trendy vyplyvajici z jednotlivych odpovédi. Vyzkum ale jednoznacné

ukazuje na nékteré zajimavé elementy.

Na zéklad¢ vysledné vysoké dullezitosti faktori  Rovmovadha  prace
a soukromi a Pracovni doba, a naopak o dost niz§iho vysledku dulezitosti u Miij plat
a financni bonusy,lze konstatovat, ze prvni zminéné faktory jsou pro zaméstnance
dulezitosti pak ma i faktor Moznosti mého rozvoje a kariérniho postupu, ktery s platem
¢astecné souvisi. Spolecnost SCIO na strankach o své firemni kultufe popisuje motivaci
svych zaméstnanct k 0sobnimu rozvoji prostfednictvim platu. Je v8ak ziejmé, Ze plat neni
pro zaméstnance natolik signifikantni. Nizkou dileZitosti platu tak mulze byt ovlivnéna
1 nizka dilezitost rozvoje.

Faktor Moznosti mého rozvoje a kariérniho postupu je nejéastéji hodnocen jako
sttedné¢ diilezity konkrétni skupinou zaméstnancu. Pro 10 z 12 respondentt, ktefi tento faktor

hodnotili skalou 3 a nize plati, Ze jsou to zaméstnanci, pracujici ve SCIO vice nez 5 let, 7

Z nich je pfitom ve SCIO i vice nez 10 let. Lze tedy tvrdit, Ze u téchto zaméstnancti dochazi
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vlivem del$iho ¢asu, ktery stravili ve SCIO, ke ztrat€ motivace k seberozvoji, ktery pro né¢
neni tak dulezity, jako pro zaméstnance, kteti jsou ve firmé kratsi dobu. Pro tuto skupinu
zaroven plati, Ze jsou vétSinou spiSe spokojeni s platem a ¢ast znich tento faktor opét
povazuje jen za stiedné dulezity. Platové orientovana motivace v ramci zvySeni dulezitosti

faktoru seberozvoje tak neni idedlni.

Nejmensi dulezitost z faktord, souvisejicich pfimo se svobodnou firemni kulturou,
ma Pracovni prostredi a zdzemi. Rozdil mezi timto ¢aste¢né materialnim prvkem a faktorem
Meé pracovni podminky a pravidla na pracovisti ¢ini takika pul bodu. Jak uz bylo zminéno,
rozdily mezi vysledky jsou ¢asto marginalni, coz umocnuje propast mezi dulezitosti téchto
dvou faktorti. Druha vyzkumna otazka tak ma negativni odpovéd’. Nizky vysledek faktoru
Pracovni prostiedi a zdzemi muze vyznamné ovlivnit chépani vnitiniho prostiedi
spole¢nosti. Z odpovédi na otevienou otazky v zaveéru dotazniku lze vycist, ze dalezitym
prvkem pro zaméstnance spole¢nosti, je moznost prace z domova. Kromée tohoto faktu mtize
byt vysledek faktoru Pracovni prostredi a zazemi Casteéné ovlivnén i distanéni formou prace
Vv dobé koronavirové pandemie. Je tedy mozné, Ze s vétSim navratem zaméstnanct do firmy
se bude diilezitost prostiedi zvySovat. SCIO vsak celkové diky tomuto vysledku mize zvazit,

zda jsou nutné dalsi investice do materidlniho zazemi ve firmé.

Vudéi myslenky spole¢nosti SCIO, souvisejici s faktorem Cile, vize, mise a hodnoty
spolecnosti SCIO a problematika jejich formulace, uz byly feSeny v ramci ustanoveni
vyzkumnych otazek. 8 respondentt (cca 22% respondentti) povazuje tento faktor za méné
nez velmi dulezity, a ackoliv je celkovy primér stale relativné vysoky a prekondva hranici
4 bodt, umist'uje se faktor na celkovém zebfticku dilezitosti az na 7. misto. V tomto ohledu
ma jisté spole¢nost SCIO prostor pro zlepSeni. Problémem neni jen nedostatecné kvalitni
formulace, ale hlavné fakt, Ze pro nékteré zaméstnance neni tento prvek zcela klicovy, cemuz

bude vé€novana pozornost v ramci doporuceni.

Z celkovych vysledkt dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci SCIO jsou spokojeni se
vSemi faktory, které ptimo souvisi se svobodnou firemni kulturou. Lze tedy fict, Ze jsou
spokojeni i se svobodnou firemni kulturou samotnou. Nejvice spokojeni jsou v tomto ohledu

s faktory, které vychazi z moznosti volné pracovni doby.

39



Faktory, které piimo nesouvisi se svobodnou firemni kulturou spole¢nosti SCIO,
nejsou tedy strukturalnim stanovitelem svobodného prostiedi anebo neni mozné je zcela
svobodné vyuzivat, dopadly ve vysledku dulezitosti rizné. Ty nejkli¢ovéjsi z nich, jako
Obsah prace a jeji smysluplnost, Moji kolegové a pracovni kolektiv a Muij nadrizeny a prdce
firemni kulturou. Vysledky ostatnich faktort, tedy Organizace a jeji vedeni a Jistota
pracovniho mista a stabilita ve spolecnosti SCIO, poukazuji nejen na jejich nizsi
signifikanci, ale také na nizs$i spokojenost s nimi. Je ziejmé, Zze na celkové spokojenosti
zaméstnanct SCIO se nejvice podili jejich spokojenost v kolektivu a s praci s nadfizenym,
konkrétni praci, kterou vykonavaji (ackoliv mira spokojenosti u ni je o trochu nizsi)
dobou a pracovnimi podminkami. Ostatni faktory hraji o néco mensi roli, nebo nejsou tak
pozitivné hodnoceny.

Celkove se da fict, ze svobodna firemni kultura ptinasi zaméstnancim spolec¢nosti
SCIO velkou spokojenost, ale jen nékteré jeji soucasti jsou pro zaméstnance opravdu

vvvvvv

smysluplnost, nadtizeni a spoluprace s nimi a kolegové a pracovni kolektiv.

5.3 Doporuceni

Nez budou piedstavena konkrétni doporucéeni tykajici se faktort svobodné firemni
kultury je nutno upozornit, Zze hlavnim cilem spole¢nosti SCIO by pro budouci ¢as mélo byt
udrzet spokojenost svych zaméstnancti na podobné urovni jako doposud a neopomenout
klicové prvky, které pro jeji zaméstnance hraji nejvétsi roli. Mezi ty patii hlavné volna
pracovni doba, vztahy mezi zaméstnanci a nadfizenym, pracovni pravidla a podminky. Prace
poté prichdzi se tfemi zdkladnimi kategoriemi doporuceni, kterd se vzdy vztahuji ke
konkrétnim faktorim pracovni spokojenosti. Prvni doporuceni se tyka zvySeni motivace
dlouholetych zaméstnanci k seberozvoji bez pouziti finanéni motivace, druhé doporuceni
navrhuje, jakym zplsobem vyuzit mensi dilezitost pracovniho prostiedi a tfeti se vénuje

konkrétnim moznostem, jak pracovat s viid¢imi myslenkami a jak zvysit jejich dilezitost.

ZvySeni motivace: Dachner a kol. (2021) mluvi o vyrazné komplikaci osobniho

rozvoje formalni cestou a prostfednictvim tradi¢nich programa z diivodu pfilis rychle se
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meéniciho prostiedi. K podobnym zavérim dochazi i Eisele a kol. (2013), ktera upozornuje
na nutnost doplnéni standardnich personalnich plan neformalnimi variantami rozvoje.
K tomu je zminéna také potieba oboustranné motivace a konkrétni kroky nadfizenych
Kk rozvoji zaméstnanci. Ve SCIO jsou pfipravovany plany pro rozvoj zaméstnancti i méné
formalni cestou prostiednictvim studiové organizovanych workshopt, sdilenych prezentaci
apod. Velkd ¢ast tohoto rozvoje se ale déje v ramci celych studii anebo vétSich akci.
Individuélni ptistup existuje také, ale je z velké ¢asti zalozen na odpovédnosti zaméstnance,
coz je konzistentni se svobodnou firemni kulturou, ale v ptipad€, ze zaméstnanec neni
dostate¢né motivovan, mize dojit ke snizeni efektivity tohoto pfistupu.

Velmi dulezité je zminit networking, ktery miize zaméstnancim dat moznost
prostfednictvim sdilenych informaci v ramci mezilidskych vztahi zjistovat nové informace.
(Ng a kol. 2010) Tento princip rozvoje je pro firmu levnéjs$i nez organizovani oficialnich
webinaii a podobnych eventi a pro SCIO se velmi hodi. Mnoho profesné starSich
zaméstnanct této firmy si dle dotazniku na své praci vazi pratelskych vztahti na pracovisti.
Firma toho mlZe vyuZit a umozZnit spolupraci profesné starSim kolegiim s mladSimi, coz
muze ptinést oboustranné obohaceni.

Z hlediska rozvoje zaméstnancti nehraje roli pouze jejich uceni. Pro mensi dilezitost
u tohoto prvku profesné starSich zaméstnancit mize hrat roli i dal$i soucast tohoto faktoru,
kterou je kariérni postup. Zde je dulezité zminit trend, o kterém mluvi autor Mohrmen a kol.
(1995), ktery jiz v 90. letech upozoriiuje na nardstajici pocet organizaci s plochymi
strukturami. Tento model, ktery je platny i pro SCIO, dle autora omezuje moznost kariérniho
postupu. Praveé tato absence motivace k povySeni mize hrat roli u starSich zaméstnancii
firmy, ktefi uZ mohli mnohé Skoleni absolvovat a se svym finanénim ohodnocenim jsou
spokojeni. Pro SCIO se tak nabizi varianta tuto skupinu vice motivovat do kariérniho kroku

K pozici patrona, piipadn¢ 1étajiciho patrona.

Mala dulezitost pracovniho prostiredi: SCIO velmi dba na své atulné a privétivé
prostiedi, na technologické zazemi a také na fungovani sdileni prostorti, automobilli apod.
Je vSak zfejmé, Ze to pro zaméstnance neni zcela klicové. Pro mnoho zaméstnanct je dilezita
varianta prace z domova, kde se prakticky spoléhaji na vlastni zafizeni a prostiedi svych
domacnosti. Rozvoj tohoto faktoru tak muze byt v piipadé potieby omezen. Rozhodné se
vSak neda fici, Ze by tento faktor byl pro zaméstnance zcela irelevantni. Nizsi vysledek mize

spolecnosti SCIO poslouzit jako ukdzka moznosti, kde 1ze ptipadn¢ do budoucna usettit
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a s ¢im jsou aktualné zaméstnanci spokojeni. Dilezitd soucast tohoto faktoru, ktera by vSak
rozhodné neméla zlstat podfinancovana a prehlédnuta, je technologie a informacni
a technologické zazemi. Dobrym kompromisem v tomto ohledu miize byt snizeni investic
do zazemi pocitového, kde se miize ponechat volna ruka fantazii kreativnich jedincti, nebo
do raznych moznosti zapijcek, a naopak peclivé vybrané investice do technologického
vybaveni, které ptfinesou vétsi zajem o tento prvek a umozni usnadnit nékteré procesy.
Z dokumentli a pozorovani vSak vychazi, ze spole¢nost SCIO v tomto ohledu funguje dobte

a dafi se ji drzet krok s technologiemi.

Viad¢éi myslenky: Vadcéi myslenky spolec¢nosti SCIO, obsahujici misi, vizi
a hodnoty, jsou pro zaméstnance ve vysledku spise dulezité. Ve vyzkumu se vsak objevila
skupina respondentt, pro které tento faktor nehraje tak velkou roli. U formulace téchto
myslenek zaroven lze nalézt problémy, a tudiz je doporuceno nékolik moznosti, jak tento
stav vylepsit. Podle Barta a kol. (2001) uz na pielomu tisicileti firmy s jasné formulovanymi
vizemi, misemi a hodnotami a jimi uzptsobenou strategii, mély lepsi vysledky neZ ostatni.
Studie Ates a kol. (2013) pak pfinasi poznatek, Ze obecnym problémem velkého poctu
malych az sttedné velkych podnikl v Evropé je, Ze se ve svém strategickém planovani spise
zamétuji na kratkodobé cile a nehledi dostate¢né do budoucnosti, autofi tak navrhuji praci
s viid¢imi myslenkami jako moznost nalezeni rovnovahy mezi obéma horizonty.

Podle Kopaneva (2019) muze pomoci s lepsim rozvinutim vize a mise napiiklad
navazani dialogu mezi riznymi Grovnémi firemni struktury, kde mohou byt tyto faktory
znovu probirany a tim aktualizovany a Iépe pochopeny. Velmi zajimavou variantu pro
zefektivnéni chapani hodnot pak pfinasi Schuh (2016), ktery upozoriiuje na moznost vyuziti
anti-hodnot, ve smyslu opaku chténého prvku, jako efektivni varianty vysvétleni realnych
hodnot a zvyseni divéry zaméstnanct v organizaci jako celek.

Prace identifikuje v aktudlnim provedeni viid¢ich myslenek hlavné problém vize,
ktera je formulovana jako mise. Odpovida tedy spise na otazku: ,,Jak to ve SCIO delame?
nez na otazku: ,Cemu se chceme priblizit?“ Zaroven je dobré upozornit také na
motto: ,,.Zména je trvaly stav*, které je povazovano za komplikujici prvek, ktery celému
celku vid¢ich myslenek dodava piilis kratkodoby vzhled. Spolecnost SCIO muze ke

zlepSeni vadcich myslenek vyuzit nékteré z vysSe uvedenych principi.
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6 Zavér

Firemni kultura se da ptirovnat k osobnosti clovéka. Ma vlastnosti, které se promitaji
smérem dovnitf k zaméstnancim a manaZzertim, a vlastnosti, které vytvareji celkovy obraz
spolecnosti zvenci pro zdkazniky 1 dodavatele. A stejn¢ tak, jako je nam jedinec sympaticky
¢1 nesympaticky, miize na nas takto pisobit i firemni kultura.

Jak tato prace dokazuje, spravné nastavena firemni kultura miize mit pozitivni vliv
na spokojenost zaméstnancti. Spokojeni zaméstnanci mohou odvadét vice prace, byt
kreativnéj§i a tvofit lepSi pracovni kolektiv. Dobrd a silnd firemni kultura motivuje
rozvoj.

Svobodné firemni kultura spole¢nosti SCIO je v podstaté postavena na tfech
zakladnich pilifich: volnéd pracovni doba; pracovni prostfedi a podminky; vid¢éi myslenky
a seberozvoj. Vsechny tyto prvky jsou v ramci vyzkumného dotazniku hodnoceny jako

pozitivni z hlediska spokojenosti. Z hlediska dilezitosti hral nejvétsi roli prvni pilit, v ramci

vvvvvv
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nadfizenych a pracovni podminky. NavrZena byla také konkrétni feSeni pro nékteré méné
dulezité faktory. Bylo navrzeno nabidnout alternativni moznosti osobniho rozvoje pro
profesné star$i zaméstnance, které nemotivuje plat. Spole¢nost se také mize do budoucna
zamgfit na zefektivnéni svych investic a v pfipadé nutnosti mize uSetfit na materialnim
vybaveni pracovniho prostfedi, mimo investic do technologii. Poslednim doporuc¢enim je
upiesnit a zpopularizovat ve firm¢ vadci myslenky.

V praci bylo prostfednictvim vyzkumnych otazek a jejich zodpovézenim
a interpretaci odpovedi dosazeno hlavniho cile. Spole¢nost SCIO se tési velké spokojenosti
svych zaméstnancti a do velké miry je to zplusobeno i konkrétnimi faktory pracovni
spokojenosti, které souvisi se svobodnou firemni kulturou. Svobodna firemni kultura vSak

vvvvv

smysluplnost samotné préce.
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Prilohy

Ptiloha ¢. 1 Dotaznik
Ptiloha €. 2 Rozhovor s pani ElisSkou Hloupou Sovovou

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Skaly: 1 se rovna nespokojen, 2 spise nespokojen, 3 ani spokojen ani nespokojen, 4 spise
spokojen a 5 spokojen. U skaly dulezitosti pak 1 ¢ini naprosto nediilezité, 2 malo dilezité,

3 stredne diilezité, 4 hodné dulezité a 5 naprosto zdsadni.

Otazka ¢. 1
Jakého jste pohlavi?

Jakeého jste pohlavi?
36 odpovédi

@® Zena
® Muz
© Jingé

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2
Kolik je vam let?
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vEk Poiet respondenti
1

[£5)
[¥u)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3
Jak dlouho pracujete pro spole¢nost SCIO?

Pocet odpracovanych let Potet respondenti

0,17 1

042

0,75

1

1,3

1,5

2

3,5

13,8

14

15

15,5

|
ST I SO T P TP R TV R TR T I T TP I D P P T S T

16

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4

Moji kolegové a pracovni kolektiv

Moji kolegoveé a pracovni kolektiv

T .2 3 B4 HEES

20

10

Spokojenost Dulezitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5

Miij nadrizeny a prace s nadfizenym (myS$leno ve smyslu konkrétni osoby, tj. jak moc
jsem spokojeny se svym nadrizenym a do jaké miry to ovliviiuje mou spokojenost
V praci)

MUj nadfizeny a prace s nadfizenym (mysleno ve smyslu konkrétni osoby, tj. jak moc jsem
spokojeny se svym nadrizenym a do jaké miry to ovliviiuje mou spckojenost v praci)

20 T W2 3
15
10
5
0 I
Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6
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Obsah prace a jeji smysluplnost

Obsah prace a jeji smysluplnost

Bl e 3 EN4 EES

20

0

Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7
Mé pracovni podminky a pravidla na pracovisti (napf. mira odpovédnosti, nastaveni a

srozumitelnost pravidel, spravedlnost, bezpeci)

Me pracovni podminky a pravidla na pracovisti (napf. mira odpovédnosti, nastaveni a
srozumitelnost pravidel, spravedinost, bezpeci)

N . 3 B4 HEES
20
15

10

0 |
Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8
Pracovni prostiredi a zizemi (nap¥. materialni zazemi, vybaveni kancelafi a spole¢nych

M7 oW

prostori, firemni auta, celkova privétivost prostredi)
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Pracovni prostredi a zazemi (napf. materialni zazemi, vybaveni kancelari a spole¢nych prostord,

firemni auta, celkova privétivost prostredi)

B N2 W3 Em4s s
20

10

Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9

DuleZitost

Organizace a jeji vedeni (nap¥. prezentace organizace na verejnosti, vedeni spole¢nosti

SCI0)

Organizace a jeji vedeni (napf. prezentace organizace na verejnosti, vedeni spolecnosti SCIO)

I EN: N: EE4s S

20

0
Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10

Cile, vize, mise a hodnoty spole¢nosti SCIO
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Cile, vize, mise a hodnoty spolecnosti SCIO

Y N2 W s s
15

10

Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11

Moznosti mého rozvoje a kariérniho postupu

Moznosti meho rozvoje a kariérniho postupu

15 Bl N2 W Ems s

10

Spokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12

Miij plat a finan¢ni bonusy
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MUj plat a finanéni bonusy

I EN2 P B4 S

20

10

Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13

Rovnoviaha prace a soukromi

Rovnovaha prace a soukromi

B N2 W s WS

20

10

Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14

Pracovni doba
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Pracovni doba

T .2 3 W4 WS
30
20
10
0
Spokojenost DuleZitost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15

Jistota pracovniho mista a stabilita ve spolecnosti SCIO

Jistota pracovniho mista a stabilita ve spoleénosti SCIO

3 4 M5
0 — II Jl_

Spokojenost DuleZitost

20

T .2 |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 16
Ceho si nejvice vazite na spole¢nosti SCIO?

Svobody, lidi, firemni kultury, volné pracovni doby, ptatelského prostredi, divery
Vv zaméstnance, atmosféry na pracovisti, smyslu v praci, moralky, férovosti, mezilidskych

vztahtl, transparentnosti, respektu.
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Piiloha ¢. 2 Rozhovor s pani Eliskou Hloupou Sovovou

Otazka ¢. 1

»Jaka je mise a vize SCIO7?«

Otazka ¢.2
»Jaké ma SCIO hodnoty?*

Otéazka €. 3
»Jaké produkty nabizi SCIO?*

Otazka ¢. 4

»wJaka jsou pravidla na pracovisti?

Otazka ¢. 5

»Jaké vybaveni ma na pracovisti k dispozici kaZzdy zaméstnanec ke své praci?“

Otazka ¢. 6

»Poradate ve SCIO teambuildingy, vecirky nebo firemni vyjezdy?“

Otazka ¢. 7
»Mate ve SCIO néjaké historky a myty?

Otazka ¢. 8
»Jsou ve SCIO ritualy?«

Otazka ¢. 9

r~r

»Jak probiha prijimaci Fizeni na pozice ve SCIO?“

Otazka ¢. 10

»Jak probiha zaskoleni novych zaméstnanca?*

Otazka ¢. 11
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»Jak vypada organizac¢ni struktura SCIO?*

Otazka ¢. 12

»Jaké benefity maji zaméstnanci ve SCIO?%
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