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Anotace

Bakalatska prace se zabyva vztahem podnikové kultury a fizeni lidskych zdrojt
franchisingové spolecnosti zaméfené na poskytovani sluzeb. Objasiiuje vznik a vyvoj
podnikové kultury, jeji vyznam, zplisob vytvaieni, slozky kultury, jeji klasifikaci
a funkci kultury. Zabyva se objasnénim problematiky fizeni lidskych zdroja, jejich
systémy, modely, cily, charakteristikami 1 souvislostmi fizeni lidskych zdroja. Prakticka
Cast je zaméfena na zjisténi, jaky typ podnikové kultury se nachazi v konkrétni
spolecnosti a ovéfuje, zda tato podnikova kultura je stejné piijimana v oslovenych
franchisingovych jednotkach, jakym zpisobem ovlivituje fizeni lidskych zdroju Vv této
spolenosti a posuzuje také rozdily vfizeni lidskych zdroji v jednotlivych

franchisingovych jednotkach.

Klicové pojmy

Dotaznikova Setfeni, funkce podnikové kultury, charakteristiky fizeni lidskych
zdroju, klasifikace kultury podniku, podnikova kultura, politika fizeni lidskych zdroji,
fizeni lidi, ¥izeni lidskych zdroju, slozky kultury podniku, systém ftizeni lidskych zdroj,

vyzkumy.



Annotation

This thesis deals with the relationship of corporate culture and human resource
management franchise company focused on providing services. It clarifies the origin
and evolution of corporate culture, its importance, how to create, folders culture,
its classification and the culture. It deals with the explanation of human resource
management issues, their systems, models, objectives, characteristics and context
of human resources management. The practical part is focused on finding out what type
of corporate culture is in a particular society and whether such a corporate culture
is well accepted in addressed franchise units, which affects the management of human
resources in the company and assesses the differences in the management of human

resources in each franchise units.
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UVOD

Kazda organizace, firma, ¢i podnik usiluje o uspéch ve své cinnosti,
0 prosperitu, o vy$$i podil na trhu. Zmény trzniho prostfedi vyvolané procesem
globalizace, rozvojem novych technologii zvySuji konkuren¢ni tlaky a piinasi nové
zpusoby podnikéni. Pfestoze jsou hledany nové zplsoby podnikani, miru GspéSnosti
vzdy vyznamné ovliviiuje podnikova kultura. Svym charakterem, obsahem a kvalitou
odliSuje jednotlivé podniky, stava se jejich osobitym znakem, konkuren¢ni vyhodou,
urcuje jeji funkcnost a zivotaschopnost z hlediska dlouhodobé perspektivy. V dobé
neustdle se zvySujictho tlaku spotiebiteli na kvalitu poskytovanych sluzeb
a proménlivych podminek trhu je flexibilita a pruznost podnikii nezbytnosti. Vhodna
podnikova kultura vytvari prostfedi pro pozadované reakce na trzni zmény, umoziuje
zvySovat vykonnost lidi a vede k lepsi konkurenceschopnosti. Rozhodnuti podnikat
Vv prostiedi franchisingové spolecnosti se zaméfenim na poskytovani sluzeb nabizi
moznost pozorovat podnikovou kulturu a jeji vliv na fizeni lidskych zdroji
Vv analyzované spolecnosti a jejich jednotkach, coz sleduje téma predkladané bakalarské
prace.

Hlavnim cilem této prace je podat uceleny ndhled na problematiku podnikové
kultury ve vztahu k fizeni lidskych zdroji s moZznym uplatnénim v pracovnim prostiedi.
Teoreticka cast prace osahuje zakladni terminologii tykajici se tematiky podnikové
kultury 1 oblasti fizeni lidskych zdrojl. Z faktort ovliviiyjicich strategii, politiku a praxi
lidskych zdrojii se teoretickd cast zabyvd vymezenim pojml a zékonitosti kultury
podniku, jejich slozek, klasifikaci a také funkcemi podnikové kultury, které
se vV podniku nachézi. Z oblasti tizeni lidskych zdroji je v teoretické Casti vénovana
pozornost samotnému pojmu fizeni lidskych zdrojl, systémim fizeni lidskych zdroji,
styliim fizeni lidskych zdroji, oblastem cill fizeni lidskych zdroji, cilim politiky fizeni
lidskych zdrojt a charakteristikdm fizeni lidskych zdroju.

Ukolem vyzkumné &asti prace je pak ovéfit, zda je podnikova Kultura
v konkrétni spole€nosti stejné piijimana Vv oslovenych franchisingovych jednotkach,
jakym zptsobem se V nich uplatiuje fizeni lidskych zdroji a posuzuje také rozdily
v fizeni lidskych zdrojl v jednotlivych franchisingovych jednotkach. Zjisténi, jak dalece
si management franchisingovych jednotek uvédomuje dulezitost podnikové kultury,

zda vyuziva dobfe stanovenou strategii fizeni lidskych zdrojii, ma objasnit, jestli
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dochazi k propojeni politiky v oblasti fizeni lidskych zdroji s podnikovou strategii
a politikou podnikani. Pfi ovéfovani této problematiky bylo vyuzito poznatkl
Z teoretické ¢asti a vlastniho sbéru dat metodou vSeobecného dotazniku. Zjisténé
vysledky mohou byt pfipadné vyuzity pro zlepSeni Cinnosti, zvySeni kvality prace

I podilu na trhu ve sledovanych franchisingovych jednotkach.
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1 PODNIKOVA KULTURA

1.1 Vznik a vyvoj podnikové kultury

Vseobecné se da fict, ze kultura je jakymsi pomyslnym konceptem, ktery si lidé
zavedli. Kulturu je mozno vymezit jako souhrnny systém vyznami, hodnot
a spolecenskych norem, kterymi se dand spolecnost fidi. Jako takova je predavana
zgenerace na generaci. Pojem organizaéni kultura (podnikova, firemni)
se V manazerské praxi a Vv teorii organizace pouziva od zacatku 80. let 20. stoleti. Autofi
Lukésova a Novy (2004, s. 19) uvadi, ze ,,kultura je konstruktem existujicim v kazdém
jednotlivci v podobé jeho nazori, hodnot, postoji a vzorcu chovani, které si jedinec
osvojil jako soucast ur¢itych socialnich celkt, a které vice ¢i méné sdili s jinymi ¢leny
téchto celkt. Kazdy jednotlivec je jak tvircem, tak produktem kultury.*

I kdyz kultura existuje pouze prostfednictvim jednotlivel, je na druhé strané
socialnim jevem, ktery ma nadindividudlni povahu. Je zjednodusené¢ feceno
nahromadénou zkuSenosti socialniho celku. Kultura je spoleCnym jevem, je spojena
s jednotlivymi socialnimi celky a podle toho mame rtizné druhy kultury. VSechny vyse
uvedené znaky kultury jsou charakteristické jak pro velka spolecenstvi, tak pro mensi
socialni celky. Dulezité je tak rozeznat kulturu narodni a kulturu organizacni
(podnikovou, firemni). (Lukasova, Novy, 2004, s. 18-19).

Co tedy tvoii zaklad podnikové kultury? Armstrong (2007, s. 257) uvadi, Ze jsou
to hodnoty a normy, které tvoti zdkladnu kultury a formuji se ¢tyfmi zplsoby:

e Kulturu formuji ,,vidci“ v organizaci, zejména pak ti, kteti ji formovali
v minulosti. Schein (In: Armstrong, 2007, s. 262) dodava, ze lidé si jako vzor
berou vidce, vSimaji si, ¢emu vidci vénuji pozornost, jak se chovaji
a co ocekavaji.

e Schein (Tamtéz, s. 262) také objasiiuje druhy zpisob formovani kultury, a to,
ze ,kulturu formuji tzv. kritické pfipady - vyznamné udalosti, v nichz lidé
nachdzeji pouceni o zddoucim nebo nezddoucim chovani “.

o Kultura se vytvari na zaklad¢ potieby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi
Cleny organizace, a to vytvaii a upeviiuje hodnoty a ocekavani (Furnham
a Gunter In: Armstrong, 2007, s. 258).

e Kulturu ovliviluje prostiedi organizace.
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,Kultufe se 1lidé uci v pribéhu ¢asu.” (Armstrong, 2007, s. 259) Jak uvadi autor
Schein (Tamtéz, s. 259), existuji dva zpasoby tohoto uceni: 1. traumaticky model,
kdy se ¢lenové organizace uéi Celit hrozbé tim, Ze si vytvofi obranny mechanismus;
2. model pozitivniho upeviovani védomi, kdy dochazi k zakofenéni a pevnému usazeni
postuptl, které se zdaji fungovat. K uceni dochazi, kdyz se lidé piizptisobi vnéjSim
tlakim a dokdzou uspésné¢ vytvaret metody pro zvladani problémi, procest
a technologii ve své organizaci.

VétSina manazer si uvédomuje, Ze podnikova kultura je dulezitym cinitelem
pro tspéch podniku a vyuzivaji ji pro vypracovani koncepci rastu efektivity v podniku.
Cilem podnikové kultury je dosazeni takového stavu, kdy se pracovnici ztotozni
s takovou ¢innosti podniku, ktera smétuje k prosperité a Sifeni dobrého jména. Podnik
je tedy mistem, kde se pfi vzajemném socialnim ovliviiovani jedinct specificka kultura
vytvaii. Jinym zpusobem feceno, podnikova kultura se zac¢ind formovat vznikem
podniku, kdy vlivem osobnich a manazerskych schopnosti ji vytvareji zakladatelé,
vrcholovi manazeti 1 zaméstnanci.

Spole¢né s podnikovou strategii a organizacni strukturou vytvaii podnikova
kultura zaklad pro formovani strategie fizeni rozvoje lidskych zdroju. Jak uvadi autorka
Kachanakova et al. (2011, s. 211), podnikova kultura se stava neoddélitelnou soucasti
moderniho fizeni organizace. Pro utvareni podnikové kultury je vSak nutné ji nejdiive

poznat a pochopit jaky ma vliv na chod podniku.

2.1 Definice podnikové kultura

VSeobecné rozumime vyznamu podnikové kultury, je vSak obtizné ji presné
definovat. Vyplyva to zejména z obecného pojeti kultur. Aniz jsme si védomi kultury,
ve které zijeme, jsme ji prostoupeni a usmériiuje nase jednani a chovani. V odborné
literatufe se miZeme setkat s riznymi oznacenimi, napf. firemni kultura, podnikova
kultura nebo organiza¢ni kultura. Obvykle je chapana jako systém sdilenych hodnot
anorem, které se Vv organizacich pfijaly a ovliviiuji zaméstnance pfi jejich konani
a vystupovani.

Obecné je definice podnikové kultury shodnd, jeji konkrétni definice se vSak
podle jednotlivych odbornik lisi. ,,Kultura organizace nebo-li podnikova kultura,

predstavuje soustavu hodnot, norem, ptesvédceni, postoji a domnének, kterd sice
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asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urCuje zptusob chovani a jednani lidi
a zpusoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véfi, ze je dilezité
v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla chovani.” (Armstrong,
2007, s. 257) Podle Siguta (2004, s. 9) ,,podnikova kultura vyjadiuje vzdy urgity
charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, které ovliviiuji mysleni a jednani
pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot®.
Furnham a Gunter (In: Armstrong, 2007, s. 238) zase fikaji, Ze ,,kultura determinuje
procesy rozhodovani a feSeni problému v organizaci, ovliviiuje cile, nastroje a zptisoby
jednani, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti®.
,,P0d pojmem podnikova kultura je chapano typické jednani, uvazovani a vystupovani
¢lend podniku. Tvoii jednotu spoleenskych hodnotovych piedstav, ve styku mezi
spolupracovniky a ve spoleéné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech
a materialnim vybaveni.“ (Brose, Henze In: Bedrnova, Novy et al., 2002, s. 22)
Podnikova kultura dle dalSich autorti predstavuje:

e ... zékladni hodnoty, nazory a ptedpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou disledkem téchto sdilenych vyznamt, a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovdnim ¢lent organizace.*
(Denison, 1990 In: Armstrong, 2007, s. 27)

e ... pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych ptedpokladi a hodnot,
které jsou zdkladem pro typické vzorce chovani.” (Gordon, 1991 In: Armstrong,
2007, s. 397);

e ,...vzorec sdilenych zakladnich pfedpokladi, které si skupina osvojila pii feSeni
problémili externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvédcily,
Ze JSou povazovany za platné a jsou predavany novym ¢lentiim organizace jako
zpiisob vnimani, mySleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémim
spravny. (Schein, 1992 In: Armstrong, 2007, s. 12)

e ... systém sdilenych hodnot a ptesvédceni o tom, co je dilezité, a o pocitech

a vztazich uvnitf i navenek®. (Purcell et al. 2003 In: Armstrong, 2007, s. 257).

Vystizng definuje firemni kulturu také autorka bakalarské prace Sokolova (2012,
s. 3): ,,Firemni kultura se vytvaii v myslich zakladateld, kteti kromé své predstavy

0 budoucim podniku (vize), tcelu jeho fungovani (mise) a zpusobech, jak dosdhnout

13



podnikatelského uspéchu (strategie a cile), ptinaseji své zakladni predstavy a oekavani
o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztahti mezi lidmi.*

Kultura kazdé jednotlivé organizace je charakteristickd jinym obsahem, jinymi
hodnotami, zakladnimi pfesvéd¢enimi a jinymi normami chovani a artefakty. (Purcell
etal. 2005) Kulturu organizace lze tedy charakterizovat z hlediska hodnot, norem
a artefaktd a zakladnich piedpokladi. Lze si ji predstavit jako sit’, kterd zahrnuje rizné

prvky a jejich vzajemné vztahy.

Obrazek 1: Kulturni sit’

Kontrolni

systémy

Zdroj: CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. Praha: Grada, 2010, s. 256.

1.3 Slozky kultury podniku

Jak je uvedeno v zavéru prvni podkapitoly, Kulturu organizace lze tedy
charakterizovat z hlediska hodnot, norem, artefakti a stylu vedeni nebo fizeni.
Z hlediska organizacniho rozvoje slozky kultury podniku vnimame jako systém ritudla,

komunikacnich vzorcl, neformélnich skupin, ocekdvané vzorce chovani a dodrzovani
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urcitych psychologickych tmluv, které kulturu posiluji. (Cejthamr a Dé&dina, 2010,
S. 254). Podle Scheina (1992) tvofi tyto slozky logicky, vnitiné uspotadany celek.

Hodnoty vyjadiuji co je Vv organizaci dulezité, co by méli uznavat a sdilet
vSichni zaméstnanci. Zpravidla se formuji a vznikaji s uréitym casovym odstupem
na zaklad¢ prirozeného vyvoje organizace, nebo jsou cilevédomé vytvareny vedenim
podniku do urcitych zasad, pravidel, postoji, napt. trvaly rist a rozvoj organizace, péce
o zakazniky péce o zameéstnance a jejich kvalifikani rozvoj, orientace na kvalitu,
nepietrzité zdokonalovani apod. Naproti tomu Schiffman a Kanuk (1994 In: Armstrong,
2007, s. 259) tvrdi, ze ,,hodnoty poméhaji urcit, co si myslime, Ze je dobré nebo Spatné,
co je dulezité acozadouci“. Soustava hodnot organizace mize byt uznavana
jen na trovni vrcholového vedeni nebo ji mohou sdilet vSichni lidé ve firmé, takze
Ize takovy podnik charakterizovat jako ,,fidici se hodnotami*. (Armstrong, 2007, s. 260)
Typickymi oblastmi, kde mohou byt hodnoty vyjadieny, jsou vykon, schopnost
a zpusobilost, konkurenceschopnost, inovace, kvalita, sluzba zakaznikovi, tymova prace
a péce o lidi a ohledy na né. Hodnoty a ptesvédceni jsou ptejimany do koncepcniho
feSeni a Clenové skupiny se podle n¢ho chovaji a jednaji. Autofi Cejthamr a Dédina
(2010, s. 254) tvrdi, ze hodnoty jsou realizovany v Organizaci prostfednictvim norem
a artefaktd.

Individualni hodnoty se odrazi v piijimani kultury. V ptipad¢ pfijeti fungujiciho
feSeni ukolu nebo problému, je mozné zménit danou hodnotu ve viru, v presvédceni.
Mohou se také vyjadiovat pomoci jazyka (podnikovy Zargon), ritudld, historek a myt.
(Armstrong, 2007, s. 260).

V ramci firmy je vhodnéjsi pouzit spiSe termin sdilené hodnoty, jez predstavuji
hodnoty a nastavené cile firmy vétSiny pracovnikd. Tyto hodnoty maji tendenci vytvaret
chovani pracovnikd, které pretrvava i v pfipadé zmény lidi ve firm&. V piipad¢, ze firmy
definuji hodnoty Zadouci chovani, je vSak nutné rozliSovat a zkoumat dvé podoby
hodnot firmy, skute¢né a deklarované. Skute¢né hodnoty jsou projevovany ciny
zamé&stnancl 1 ¢lenli vedeni, pfedstavuji je kaZzdodenni chovani vSech lidi v dané
organizaci. Deklarované hodnoty byvaji vesmés formulovany vedenim a pisemné napf.
v etickém kodexu prezentovany jak zaméstnanctim, tak wvné podniku. Skutecné
a deklarované hodnoty by mély byt v souladu se stanovenymi cily podniku, resp. aby

skute¢né hodnoty podporovaly deklarované podnikové cile a strategie.
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Normy vznikaji jako psand i nepsana pravidla chovani lidi v organizaci,
jak pracovniho tak spolecenského, jsou dlouhodobé vytvaiena a prosazovana
managementem. Tykaji se takovych oblasti chovani a jednédni jako jsou napt. chovani
manazert k ¢lenim svych tymid a naopak, etiky prace v souvislosti s dodrzovanim
pracovni doby, s kvalitou pracovniho vykonu, postaveni, ambice, vykonu, moci,
politiky, loajality, hnévu, pfistupnosti, formality. Normy tvofi pocate¢ni zakladnu
pro nejvyssi aroven podnikové kultury a jejich systtm musi byt pienosny
na vnitropodnikové ¢asti organizace a piijimdn nov¢ pfichozimi pracovniky.
Zameéstnanci je spoluvytvareji a ovliviiuji.

Normy chovani mohou byt z casti nevédomé, ale jsou relativné dobie
ovlivnitelné pravé prostfednictvim nétlaku skupiny. Na rozdil od hodnot je jednodussi
jejich zména napf. za pomoci nafizeni. Vnéjs$i pozorovatel mize rozpoznat, které¢ normy
chovani ve skupiné ptevazuji.

Artefakty — symboly, definované jako urcité lidské vytvory, jsou soucasti
prostfedi organizace, jsou jejimi viditelnymi a hmatatelnymi strankami. Vytvaii
povédomi o organizaci u zaméstnancu, ale také u vefejnosti. Mezi tyto symboly
muzeme zafadit napiiklad nazev firmy a jeji logo, rtiznd hesla, obfady a ritudly,
oblec¢eni zamé&stnanct, vybaveni pracovist’ a dalsi. Armstrong (2007, s. 261) zahrnuje
mezi artefakty takové véci, jako je pracovni postiedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech
nebo sdélenich, zpiisob, jakym se lidé oslovuji na schizich nebo pii telefonickém
rozhovoru, pfijeti (vielé nebo chladné), jakého se dostava navstévam, a zpisob, jakym
telefonisté jednaji s hovoru z vnéjsku. Autofi Cejthamr a Dédina (2010, str. 254)
vnimaji artefakty jako tvofené fyzickym a socialnim prostiedim, které vidime
nejzfetelnéji. Vniméme je jako pracovni prostor a jeho uspofddani, typické chovani
¢lent ve skupiné, technologickou oporu, jazyk, at’ jiz mluveny ¢i psany.

Jedna se tedy o projevy podnikové kultury materidlni nebo nemateridlni povahy.
Daji se snadno ménit a pro vnéjSiho pozorovatele jsou snadno rozpoznatelné. Pfi jejich
interpretaci ale mize dojit ke zkresleni, proto je 1épe nepouzivat jen artefakty jako
hlavni zdroj poznani podnikové kultury.

Vedle artefaktd a hodnot zminuji Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) jako tieti
uroven (slozku) - zakladni predpoklady jako ,,implicitné vyjadiené pfedpoklady, které

tidi chovani a urcuji, jak skupina mysli, vnima a pfijima véci. Zakladnim pfedpokladem
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jsou naucené¢ podvédomé reakce. Pokud feSeni funguje opakované, je povazovano
za zarucengé.

Styly vedeni jako jednu ze sloZek kultury organizace je mozno popsat mnoha
zpusoby. Koncem 40. let 20. stoleti nastupuje novy pfistup — uspéSny vedouci
ma spravny styl fizeni. Pfevlada ndzor, ze pro uspésného vedouciho jsou dulezité urcité
osobnostni rysy. Jak uvadi Mikulastik (2007, s. 194), tento piistup rozvadi teorie
Stogdilla a Manna, Brymana, Kirkpatricka a Lockeho a Ghiselliho. V podstaté teorie
schopnosti, osobnostni a motivacéni rysy.

Kontingen¢ni nebo situacionalisticky pfistup se objevuje v 60. letech 20. stoleti
a zdlraziiuje situaci. Zadny styl vedeni neni nejlepsi a vzdy zalezi na situaci. Efektivni
vedeni v jedné situaci nemusi byt nutné efektivni v druhé. Podstatnym se tedy stava, jak
chovani vedouciho odpovida konkrétni situaci. Nejzndméjsimi teoriemi jsou Fiedleriv
kontingen¢ni model, rozhodovaci model Vrooma a Yettona, teorie efektivnosti
vedouciho Herseyho a Blancharda a Housova teorie cesta-cil. Zacatkem 80. let
20. stoleti se prosazuji nové teorie vedeni lidi, souhrnné nazyvané nové vedeni (New
Leadership Approach). Zdaraziiovany jsou emoce pii vedeni lidi.

Autofi Cejthamr a Dé&dina (2010, s. 113) uvadi, ze je mnoho rozméra vedeni
a také mnoho moznych zptsobt, jak styly vedeni popsat, jako naptiklad diktatorsky,
jednotny, byrokraticky, benevolentni, charismaticky, participativni a abdikacni. Styl
vedeni, jako zplsob typického chovani vedouciho vici skuping, je podle zaméfeni sily
klasifikovan pomoci tii SirSich kategorii:

e Autoritafsky styl (autoritativni) se vyskytuje tam, kde je zamé&feni sily na strané
manazera a vSechno ptisobeni na skupinu od manazera vychazi. Sim rozhoduje

a uziva autoritu Kur€eni politiky, postupi dosazeni cilli, pracovnich ukolu

a vztaht kontroly, odmén a tresti. (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 113) Vyhodou

je stalost pracovni vykonnosti, pichled systému odpovédnosti a plnéni tkolu.

e Demokraticky styl (participativni) je tam, kde manazer ukoly i postupy prace
rozdéluje ve spolupraci s podiizenymi, jen neformalné¢ je koordinuje

a kontroluje. Lidé jsou vice iniciativni, motivovani. Nevyhodou stylu je ¢asova

naro¢nost.
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Styl laissez-faire (liberalni) nabizi velkou volnost ve zptsobu prace. ManaZer
védomé piendsi silu na ¢leny a dava jim tak svobodu jednani a nezasahuje,
je vSak pripraven pomoci, je-li to potieba. Nechava ¢leny skupiny provadét
aktualni préci, ale také je nechavéd celit rozhodnutim, kterd nalezeji jemu.
Vyhodou stylu je moznost tvotivého rozvoje, nevyhodou moznost dezorganizace

Vv piipadé nepfitomnosti manazera.” (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 113)

Styl vedeni, Casto nazyvany jako styl fizeni, charakterizuje Armstrong (2007)

jako pfistup, ktefi manazefi pouzivaji pii jednani s lidmi ze svych tymu. Oproti stylim

vedeni uvadénymi autory Cejthamr a Dédina (2010), klasifikuje lidry jako:

Charizmatické/ necharizmatické. ,,Charizmaticti lidfi spoléhaji na svou osobnost,
své schopnosti inspirovat a svou ,,auru®. Necharizmaticti lidfi spoléhaji hlavné
na svou know-how(autoritu ma osoba, ktera zna), svou pokojnou sebedivéru
asvij chladny analyticky pristup k zachazeni s problémy.” (Armstrong, 2007,
s. 261)

Autokratické/demokratické. ,,Autokraticti lidfi vnucuji sva rozhodnuti, vyuzivaji
svého postaveni, aby nutili lidi délat, co se jim fekne. Demokraticti lidfi
povzbuzuji lidi K participaci a zapojovani do rozhodovani.“ (Armstrong, 2007,
S. 261)

Umoziovatele/kontrolory. ,,Umoznovatelé inspiruji lidi svou vizi budoucnosti,
povzbuzuji je a poskytuji jim urcity prostor k plnéni tymovych cili. Kontrolofi
manipuluji lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.” (Armstrong, 2007, s. 261)
Transak¢ni/transformacni. ,, Transakéni lidii poskytuji penize, praci a bezpeci
za ochotu vyhovét. Transformacni lidfi motivuji lidi, aby usilovali o cile vyssi

urovné.” (Armstrong, 2007, s. 261)

1.4 Klasifikace kultury organizace

Klasifikace ¢i kategorizace ma vytvofit vychodisko pro rozbor kultury

Vv organizaci, pro uskutecnéni krokli, sméfujicich k jejimu posileni nebo ke zméné.

»Za zéklad tivah o typech firemni kultury, a tim i analyzy konkrétni firemni kultury,

je mozné povazovat ¢lenéni firemni kultury podle miry (rozsahu a intenzity) jeji vliv

na jednani ¢lenli organizace (managementu a zameéstnanci firmy) — Vv tomto piipadé
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rozliSujeme firemni Kulturu silnou nebo slabou. O silné kultufe mizeme mluvit tehdy,

jestlize jsou klicové (zéakladni) hodnoty skutecné sdilené, dale posilované a rozvijené

napfi¢ organizaci. Kritéria silné kultury jsou:

,,Jasnost — srozumitelnost nepsanych pravidel (norem) jednani zaméstnanci
firmy, véetné vymezeni jednani, které je ve firmé nepiijatelné.

Rozsifenost projevtl firemni kultury — aby se s nimi pracovnici setkavali doslova
na kazdém kroku (v tomto smyslu je potom firma to, co je jeji firemni kultura).
Zakotvenost projevujici se vysokou mirou pfijeti (integrace) firemni kultury
do hodnotového a normativniho systému jednotlivych zaméstnanct a projevujici
se V kazdodennim jedndni a ¢innostech.*

(Tureckiova, 2004, s. 138)

Nabizi se rovnice UspéSna organizace = silnd organizacni kultura. Kachanakova

etal. (2011, str. 213-214) rozsifuje kritéria o nasledujici prednosti:

zvysuje se spolupatiicnost zaméstnanct a jejich identifikace s organizaci,
urychluje se rozhodovani a implementace planii a projektu,

zvysuje se participativni vnitini fizeni organizace,

zlepSuje se komunikace, redukuji se konfliktni situace,

snizuji se naroky na kontrolu,

zvySuje se motivace a loajalita,

zvysuje se efektivnost ¢innosti, stabilita a spolehlivost organizace.

Kachanakova et al. (2011, s. 214) vsak souCasné upozoriiuje, ze i silna

organiza¢ni kultura ma své nedostatky a ma-li vyuzit svych piednosti, ,,musi tato

kultura vychazet zposlani a funkce organizace, zaroven vSak musi byt oteviena

a pfipravend reagovat na zmény svého vnéjsiho 1 vnitiniho prostfedi®. V této souvislosti

je dobré vyzdvihnout spiSe ndzor profesorti Hesketta a Kottera (Harvard), ktefi uvadi:

»hezalezi ani tak na silné, jako na zdravé organizacni kultufe, tzn. je potfebna kultura,

kterd dava jasnou predstavu o postaveni organizace, rozliSuje hlavni hodnoty od méné

dilezitych a podporuje prizpusobivost”. Obdobny nazor vyjadiil také Armstrong (2007,

S. 265). Domniva se, ze ,kultury, které jsou ,,dobré“ za jednéch okolnosti nebo

V jednom casovém obdobi, mohou byt disfunkéni za jinych okolnosti nebo v jiné dobé&*.
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Kultura by tedy méla byt v prvni fadé vhodna, ptfimétena. Armstrong (2007, s. 262)

uvadi kategorie firemni kultury podle Harrisona (1972), ktery ji nazval ,,ideologii

organizace*, jako:

Orientované na moc - soutézivé, kladn€¢ reagujici spiSe na osobnost
nez na odbornost.

Orientované na lidi - konsensualni, kontrola managementem je odmitana.
Orientované na tkol- zaméteni na schopnost, dynamické.

Orientované na roli - zaméfeni na legalnost, legitimnost a byrokracii.

Kategorizaci podle Harrisona (1972) dale rozvinul ve svych typologiich autor Handy
(1981) a nasledné piedefinovali dalsi Williams, Dobson a Walters (1989).

Jinym zptsobem Kklasifikace je typologie, kterou Kachanakova et al. (2011,

S. 212 - 213) rozd¢luje organizaéni kulturu v navaznosti na irovné poznavani:

Subjektivni organizacni kultura ptredstavuje vlastni historii organizace a jejich
vidce, vlastni pristupy k problémim a fizeni aktivit, vlastni manazerské styly,
vlastni atmosféru. Je zdkladem manazerské kultury, tj. manaZzerskych stylt
afteSeni problémil, celkového jednani manazert. Konecny vysledek riiznych
aktivit bude zavist od jejich fizeni.

Objektivni organizacni kultura se obvykle spojuje s fyzickym prostiedim
v organizaci. Mysli se ji budova a jej design, jeji umisténi, zafizeni, nabytek,
barvy, velikost prostort, komfort, pfijimaci mistnosti, parkovaci mista i samotna
motorovd vozidla. VSechno vice nebo méné odrazi preferované hodnoty

organizace.

Schein (1985 In: Armstrong, 2007, str. 262), identifikoval nasledujici

Ctytikategorie kultury:

Kultura moci je kulturou, kde vedeni je v rukou nékolika malo lidi a opira
se 0 jejich schopnosti a kde se projevuje tendence k podnikavosti.

Kultura role je kulturou, vniz moc je vyvazené rozdé€lena mezi ,,vudce*
a byrokratickou strukturu. Prostiedi je pravdépodobné stabilni a role a pravidla
jsou jasné definovany.

Kultura uspéchu je kulturou, v niZ je zdirazilovana osobni motivace a oddanost

a vysoce hodnoceny aktivita, nadseni a Gcinek.
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e Kultura podpory je kulturou, vniz lidé piispivaji k GspéSnosti organizace
ve smyslu oddanosti a solidarity. Vztahy jsou charakteristické vzajemnosti
a davérou.
V ramci praktické casti bakalatrské prace bude vyuzito kategorizace kultur podle
autora Scheina (1985), ktera dle mého nazoru velmi pfesné¢ umozni vypozorovat, jaka
kultura v dotazované franchisingové jednotce pievlada, a zda se ztotoziuje s typem

kultury franchisora.

1.5 Funkce podnikové kultury

Z hlediska vlivu podnikové kultury rozliSujeme dvé funkce, a to:
e Vngjsi - zpisob,jakym se podnik pfizptisobil na vnéjsi okoli
- image podniku, tvai podniku
e Vnitini - zpusob, jakym se podnik sjednotil uvniti podniku

- diraznost strategie firmy

Z pohledu Kreitnera a Kinickieho (2004 In: Mallya, 2007, s. 158) ma podnikova
kultura naplnovat Ctyfi funkce, které ziskavaji, motivuji, usmérnuji a formuji chovani
svych ¢lentl. A sice:

e Dava clenim organizacni identitu, to znamena, Ze piitahuje a udrzZuje
talentované lidi. Nékdy ptsobi jako magnet a zaméstnanci citi, Ze patii do firmy
mezi kolegy.

e Umoznuje kolektivni pfejimani zavazkd, lidé s pocitem, ze vlastni organizaci
jsou pfipraveni vzdat se sami sebe. Pak jsou vysoké platy, dividendy
I produktivita.

e Podporuje stabilitu socidlniho systému a striktni standardy, to znamena,
ze pevna kontrola je vice nez jen disciplina, vasnivé pfijimani zavazku pracovat
tvrdé znamena silnou identifikaci s firmou.

e Formuluje chovani tim, Ze pomaha ¢leniim vytvotit smysluplné okolni prostiedi.

Kreitner a Kinicki (2004) vyzdvihuji z dalSich vlastnosti napfiklad, ze podnikova
kultura by méla byt ocenéna vedenim organizace, fizena, byt v souladu s cili a strategii

vedeni a nasmérovana ke konstruktivnimu a efektivnimu fungovani organizace.
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Podnikova kultura ,,je také rozhodujicim faktorem, zda zaméstnanec zlstane ve firmé
nebo odejde nékam jinam* (Mallya, 2007, s. 158).

Autofi Salzbrunn a Pobotil (2005, s. 35) se shoduji, ze pro nalezité plnéni funkci
podnikové kultury, je Zadouci vyuzit dalsi faktory podporujici zdravé ptsobeni kultury
firmy, jako jsou:

e jasna formulace zdméru strategie a poslani firmy,
e podpora chapani cili,

e vhodna volba prostiedki k dosazeni cila,

e ujasnéni méfitek uspéchu,

e Vvhodny zpusob korekce pii neuspéchu,

e uzivani ,spolecného* jazyka,

e ujasnéni kritérii pro pfijeti jedince skupinou, ziskani vlivu, divéry a pratelstvi.
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2 RIiZENI LIDI

Prace je zdrojem spolecenskych hodnot, utvaii osobnost a je zakladni
podminkou existence ¢loveka. Stejné tak je lidska prace zdkladni podminkou fungovani
organizace. Lidska prace bez organizace a opacn¢ nemiize dobie fungovat, jsou na sob&
zavislé. Lidské zdroje jsou zdkladnim prvkem kazdé organizace, maji pfimy vliv
na plnéni cildi, rozvijeni se organizace a konkurenceschopnosti. Lze fici, ze lidsky
kapital je nejvétSim bohatstvim organizace, které je mozné a Zzadouci zvySovat

promyslenym a systematickym fizenim.

2.1 Rizeni lidskych zdroju

vvvvvv

jako jedinou a jedine¢nou, Zivou a ozivujici, dynamickou a dynamizujici silu podniku.
Potencial lidi predstavuje obrovsky zébér védomosti, schopnosti, ptedvidatelnych
I neCekanych reakci a zptsobti vnimani, chovani, atd. Lidské zdroje a jejich pozitivni
I negativni schopnosti, které se v podnikovém prostiedi projevuji, jsou nenahraditelnym
konstruktivnim (a né€kdy i destruktivnim) tvlircem novych hodnot a nového poznani.
(Blaskova, 2003 In: Lostakova, 2009, s. 234)

Lost’akova (2009, s. 226) uvadi, ze motivace, nadsSeni, schopnosti, zkuSenosti,
dovednosti a vzdélani lidi pfedstavuji nejvEétsi bohatstvi podnikl. Praveé fizeni a rozvoj
potencialu lidi rozhoduji o tspéchu ¢i netispéchu podniku.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéj§i koncepci persondlni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat nékdy v prabéhu 50. a 60. let 20. stoleti.

vvvvvv

Timto novym postavenim persondlni prace se vyjadiuje vyznam cloveéka, lidské
pracovni sily jako nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace.
DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni,
skute¢né fidici (Koubek, 2007, str. 15). Podstatnou podminkou fungovani kazdé firmy
je nashromazdéni a funkéni propojeni materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych
zdroju. Neustalé vyuzivani tohoto funkéniho systému je stézejnim ukolem podnikového

fizeni.
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Obrazek 2: Historicky vyvoj pojeti personalni prace a fizeni v organizacich
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Zdroj: Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, s. 43.

2.2 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt predstavuje strategicky piistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jeho vyuziti pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim plnéni cilti podniku (organizace, firmy). Rizeni lidskych
zdroju je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku
(Krninska, 2002 In: Zristova, 2008, s. 26).

Zatimco Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdrojii jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi,
Ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt
organizace, Storey (1989 In: Armstrong, 2007, s. 27) se domniva, ze Fizeni lidskych
zdroju lze povazovat za ,,soubor vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité
ideologie a filozofie®. Uvadi pak Ctyfi aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni
lidskych zdrojt:

e zvlastni, specificka konstelace piesvédceni a predpokladu,
e strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi,
e ustfedni role liniovych manazert,

e spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht.
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Prvni definice fizeni lidskych zdroji konstatuji, ze jeho hlavnim ukolem
je zabezpecit, aby lidé v organizaci byli vyuzivani zplusobem, pfinasejicim
zam¢stnavateli co nejvetsi  prospéch  zjejich  schopnosti a v navaznosti
na to zameéstnanci dostali materidlni i psychologickou odménu za svou praci. Vyznam
a hlavni ucel fizeni lidskych zdroju je v realizaci potencialu zaméstnancii a v konstataci
skuteCnosti, ze zaméstnanci zde ne- predstavuji jen nutné vydaje a naklady v podnikani,

vvvvvv

produkujici vyznamnou pfidanou hodnotu. (Salzbrunn, Pobofil, 2005, s. 5).

2.3 Systém Fizeni lidskych zdroji

Jako kazda cinnost 1 fizeni lidskych zdroji je vykonavéana na zékladé danych
pravidel. Autor Armstrong (2007, s. 27) uvadi: ,,Rizeni lidskych zdroji funguje
prostiednictvim systému lidskych zdrojd, které logickym a promyslenym zpiisobem
propojuji:

o filosofii lidskych zdrojii popisujici klicové a zastfeSujici hodnoty a zakladni
principy uplatiiované v fizeni lidi,

o strategie lidskych zdrojii definuji smér, jimz chcee fizeni lidskych zdroji jit,

e politiky lidskych zdrojii, coz jsou zasady definujici, jak by meély byt tyto
hodnoty, principy a strategie uplatiiovany a realizovany v jednotlivych oblastech
tizeni lidskych zdrojt,

e procesy V oblasti lidskych zdrojli obsahuji formalni postupy a metody pouzivané
Kk uskutecnovani strategickych pland a politik lidskych zdroj,

e praxe Voblasti lidskych zdroji zahrnujici neformdlni pfistupy pouZivané
pro pfi fizeni lidi,

e programy v oblasti lidskych zdroji umoznujici, aby se strategie, politika a praxe

Vv oblasti lidskych zdrojt realizovaly podle planu.*

2.4 Oblasti cili Fizeni lidskych zdroji

Obecné lze fici, Ze cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpeceni uspé€sného plnéni
cili organizace prostfednictvim lidi, a to v oblastech efektivity organizace, fizeni

lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani, zaméstnaneckych vztaht,
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uspokojovanim rozdilnych potieb a pteklenovanim propasti mezi rétorikou a realitou.

Armstrong (2007, s. 30-32):

Efektivnost organizace - ,,Charakteristické, zvlastni postupy v oblasti lidskych
zdroju vytvareji kli¢ové schopnosti, které rozhoduji o tom, jak budou firmy
konkurenceschopné.* (Cappelli, Crocker-Hefter, 1996) Strategic fizeni lidskych
zdrojii podporuje programy na zlepSeni efektivnosti v oblastech fizeni znalosti,
fizeni talentl a viibec vytvareni ,,skvélého pracoviste®.

Rizeni lidského Kkapitilu - jak je popsano v kapitole 2.1. Lidsky kapital
organizace tvoii lidé, kteti v ni pracuji a na kterych zavisi uspéSnost podnikani.
Je to bohatstvi, do kterého podniky musi investovat, aby zajistily své preziti
arast. Rizeni lidského kapitalu se vice zaméfuje na vyuZivani kvantitativnich
nastrojil (méfeni lidskych zdroji a vykonti lidi) pro Ucely strategie a praxe fizeni
lidi.

Rizeni znalosti - Armstrong (2007, s. 31) cituje Scarborough et al. (1999),
zejde o ,jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvaieni, ziskavani,
ovlddani, sdileni a vyuzivani =znalosti, at uz jsou kdekoliv, sméfujici
ke zlepSovani uceni se a zlepSovani vykonu v organizacich®.

Rizeni odméhovani - zvy$ovani motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti
zavadénim politiky a postupl, které zajiStuji, aby byli 1lidé hodnoceni
aodménovani za to, co délaji a c¢eho dosahuji, 1 za uroven dovednosti
a schopnosti.

Zaméstnanecké vztahy - dilezité je vytvofeni klimatu, které udrzuje
produktivni a harmonické vztahy mezi managementem, pracovniky a jejich
odbory.

Uspokojovani rozdilnych potieb - cilem je vytvaiet a realizovat politiku, ktera
vyvazuje a respektuje potfeby vSech zainteresovanych stran.

Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou - cilem je v tomto ptipadé
preklenovat tuto propast tim, Ze se bude délat vSechno mozné pro to,
aby se aspirace (naroky, Usili, snaha) pfeménily na soustavné a efektivni akce.
Jenutné zabezpecit, aby nové, inovativni postupy byly zabezpeceny

a fungovaly. Podle Purcella et al. (2003 In: Armstrong, 2007, s. 32) si museji
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uvédomovat, ze jsou to liniovi manazeti, kdo uvadéji politiku lidskych zdrojt

do zivota a tidi se ji.

2.4.1 Pieklenovani oblasti mezi rétorikou a realitou

Jak bylo uvedeno v ptedchozi kapitole, jednim z cilt fizeni lidskych zdroja
je pteklenovani propasti mezi rétorikou a realitou. V situaci, kdy pouzivané postupy
nezohlednuji priority podniku, chybi koordinovanost aktivit, podpora ze strany
liniovych manazert, prostfedky, pracovnici nediveiuji manazerim, je cilem fizeni
lidskych zdroji najit feseni pro to, aby se, jak uvadi Armstrong (2007, s. 32), ,,aspirace
pfemeénily na soustavné a efektivni akce®. Pfedevs§im liniovi manazefi by méli pochopit
podnikovou kulturu a znat jeji zdkladni hodnoty, zjistit ndzory na to, jestli je spravna
aspravedliva a zda je uplatiovana spravedlivé a piiméfené. (Purcell et al., 2003

In: Armstrong, 2007, s. 32).

2.5 Cile politiky Fizeni lidskych zdrojt

Z cili a modeld fizeni lidskych zdroji uvadi Caldwell (2004 In: Armstrong,
2007, s. 32) dvanact cild politiky, na které by se méla organizace zaméfit:

e fizeni lidi jako bohatstvi, které ma fundamentilni vyznam pro vytvareni
konkuren¢ni vyhody organizace,

e propojovani politik v oblasti fizeni lidskych zdroji s politikami podnikani
a s podnikovou strategii,

e vytvafeni maximalniho vzajemného souladu mezi politikou, postupy a systémy
Vv oblasti lidskych zdroji,

e vytvafeni ploSsi a flexibilné;jsi organizace schopné rychleji reagovat na zmény,

e podporovani tymové prace a spoluprdce mezi organizatnimi jednotkami
organizace,

e vytvareni disledné filozofie uptednostiovani zdkaznika, a to v celé organizaci,

e podpora a posilovani pravomoci pracovnikl k tomu, aby sami fidili sviij rozvoj
a své vzdélavani,

e vytvafeni strategii odménovani tak, aby podporovaly kulturu orientovanou

na vykon,
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e zlepSovani zapojeni pracovnikli pomoci lepsi vnitropodnikové komunikace,

e budovani vétsi oddanosti pracovnikll organizaci,

e zvySovani odpovédnosti liniovych manazert za politiku lidskych zdroj,

e vytvafeni takové role manaZerti, aby se znich stali skutecni facilitatofi,

usnadnovatelé prace a pracovniho Zivota pracovnik.

2.6 Charakteristiky rizeni lidskych zdroji

Charakteristiky fizeni lidskych zdroji vychazi z riznych modelt fizeni lidskych
zdrojt tak, jak je pojali riizni autoti. Konstatuji, Ze fizeni lidskych zdroji je:

e . rozmanité,

e strategické s diirazem na integraci,

e orientované na oddanost a angaZzovanost,

e zalozené na presvédceni, ze s lidmi by mélo byt nachdzeno jako s bohatstvim,
jako s aktivy (lidsky kapital),

e ve svém pristupu k zaméstnaneckym vztahiim spise unitaristické nez
pluralistické a spise individualistické nez kolektivistické,

e aktivita provadéna manazery — praktické fizeni lidskych zdroji je zélezitosti
liniovych manazert,

e zamg¢fené na podnikové hodnoty.” (Armstrong, 2007, s. 32-33).

2.6.1 Rozmanitost Fizeni lidskych zdroji

Storey (1989 In: Armstrong, 2007, s. 33) rozliSuje ,,tvrdou* a ,,mékkou* podobu
tizeni. Tvrdd podoba zdlraziuje, Ze ,lidé jsou vyznamnymi zdroji, jejichz
prostfednictvim organizace ziskdva konkurencni vyhodu. Tyto zdroje tedy museji byt
ziskavany, rozvijeny arozmistovany tak, aby ztoho organizace méla prospéch®.
Castoral (2009, s. 92) struéné zmihuje, e fizeni lidi je obdobné jako jinych
kapitalovych hodnot. Jak poznamenava Guest (1999 In: Armstrong, 2007, s. 34),
,,J€ 1o filosofie oslovujici manazery, kteti kladou diraz na ziskévani dalSich a dalSich
konkurenénich vyhod a uvédomuji si, Ze za tim celem museji investovat do lidskych
zdroju stejné, jako investuji do nové techniky a technologie®. Jak uvadi Armstrong

(2007, s. 33), ,,duraz se tedy klade na zajmy managementu, propojeni s podnikovou
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strategii, ziskani ptidané hodnoty od lidi pomoci procesii rozvoje lidskych zdroji
a fizeni pracovniho vykonu a potiebu silné podnikové kultury vyjadiené v dokumentech
o poslani a o hodnotach organizace a podporované pomoci procesit komunikace,
vzdélavani a fizeni pracovniho vykonu.*

M¢kka podoba zdiraziuje komunikaci, motivovani a vedeni. Storey (1989
In: Armstrong, 2007, s. 33) uvadi, ze tato podoba fizeni znamena ,,jednéni s pracovniky
jako s vysoce cenénym aktivem organizace, zdrojem konkuren¢ni vyhody, plynoucim
z oddanosti a angazovanosti pracovniki, jejich adaptability a vysoké kvality
(dovednosti, vykonu atd.)*. Vystizna je Kantova rada: ,,Zachazejte s lidmi spise jako

s cili vS§eho snazeni nez jako s prostredky k dosazeni cila“. (Armstrong, 2007, s. 33)

2.6.2 Rizeni lidskych zdroji jako aktivita provadéna manaZery

Rizeni lidskych zdroji je hlavni strategickou &innosti vys§iho managementu,
kterou neustale rozviji a uplatiiuje v praxi, tak aby podporovala a prosazovala zajmy
organizace, kterou fidi a které slouzi. Sisson (1990 In: Armstrong, 2007, s. 35) fika,
ze ,,odpovédnost za persondlni fizeni uz nemaji specializovani manazefi (neboli
uz nané neni presunuta)“. Purcell et al. (2003 In: Armstrong, 2007, s. 35) podtrhuji
vyznam oddanosti a schopnosti liniovych manazeri jako nastrojii, jejichz

prostfednictvim se politika lidskych zdroji uvadi do Zivota.

2.6.3 Zaméreni na podnikové hodnoty

Rizeni lidskych zdrojii se pfizptisobuje podnikovym hodnotdm. Podle Leggeové
(1995 In: Armstrong, 2007, s. 36) se politika fizeni lidskych zdroji piizpisobuje tomu,
aby prosazovala podnikové hodnoty, a modifikuje se vsouladu s ménicimi
se podnikovymi cili a podminkami, v nichZ podnik funguje. Tento proces popisuje jako
»myslenkovy pragmatismus® a uvadi, Ze existujici informace ukazuji na vétsi oblibenost
a podporu tvrdé podoby fizeni lidskych zdroji pred mékkou. Tvrzeni, Ze pfizptisobeni
se podnikovym hodnotdm prioritou Viizeni lidskych zdroji v prostiedi
franchisingovych jednotek pravdou, je rovnéz pfedmétem prizkumu. Tvrzeni,
Ze ptizpusobeni se podnikovym hodnotdm prioritou v fizeni lidskych zdroju v prostredi

franchisingovych jednotek pravdou, je rovnéz predmétem prazkumu.
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3 PODNIKOVA KULTURA SPOLECNOSTI RE/MAX

V teoretické c¢asti bakalaiské prace je zdlraznén vliv podnikové kultury
na chovani lidi v podniku, podnikové kultury jako faktoru ovliviiujiciho fizeni lidskych
zdrojii. V praktické ¢asti je proveden priazkum podnikové kultury spolecnosti RE/MAX
a zkoumdano jeji uplatnéni a vliv na fizeni jednotlivych franchisovych jednotek.
Pro porovnani je uvedena podnikova kultura a charakteristicky model fizeni spole¢nosti

RE/MAX Ceska republika.

3.1 Franchisingova spole¢nost RE/MAX

Zalozeni spolecnosti RE/MAX se datuje rokem 1973 v americkém Denveru.
Vznik globalni znacky v oblasti obchodu s realitami se svym poslanim ,,Everybody
wins with RE/MAX — Kazdy se stava vitézem se znackou RE/MAX,, je spojen s vizi
zakladateli RE/MAX Internacional, manzeli Gail a Dave Linigerovych. Navrh
pievratného a inovativniho business modelu, ktery klade lidi na prvni misto a umoznuje
uspét jak maklétim, tak majitelam realitnich kancelafi, dodavateliim, ale pfedev§im
zdkaznikim, se stal koncepci, kterou nazval RE/MAX, akronym pro ,real estate
maximums®. Uspéch této unikatni koncepce se brzy dostavil ziskanim vedouciho
postaveni na trhu v oblasti obchodu srealitami ve Spojenych stitech a v Kanadg.
V 90. letech spole¢nost expanduje mezinarodné a otevira pobocky v Africe, na Blizkém
vychodég, v Australii a vJizni Americe. V roce 1995 se znacka dostava do Evropy.
V soucasné dobé je znacka RE/MAX silnou mezinarodni siti finanénich a pravnich
nezavislych kanceléfi, které jsou pfednimi poskytovateli rezidencnich, komercnich,
prehledovych a relokaénich realitnich sluzeb a sluzeb spravy majetku.

V Ceské republice ptisobi spoleénost RE/MAX od roku 2005.
Masterfranchisingova prava pro €esky 1 slovensky trh ziskal pan David Krajny, kterého
oslovila, inspirovala a motivovala pfilezitost spojit budovani své vlastni firmy
s usp&$nym know- how, profesionalitou a znamosti globalni firmy. Zaklada spolec¢nost
Prague Top Estates, s. r. o., kterd pod oznacenim RE/MAX Czech Republic prodava
franchisové licence majitelim realitnich kancelaii. Na ¢eském trhu piedstavil znacku
RE/MAX s jasnou vizi — zasadné a pozitivné ovlivnit zpusob, jakym se obchoduje

na trhu s nemovitostmi. Své poslani naplituje budovanim silného a GspéSného tymu
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s cilem naplnit mySlenku zakladatelii, ze kazdy se stava vitézem se znackou RE/MAX
a soucasn¢ se stat absolutni jednickou na trhu. Diky obchodni a marketingové strategii
zameiené na poskytovani profesionalnich a komplexnich sluzeb nejvyssi kvality
Vv oblasti realitniho byznysu, Siroké prodejni siti, obrovské sdilené nabidce a znamosti
znalky, firma rychle zaznamenala obrovsky boom. V sou¢asné dobé& pracuje v Ceské

republice 115 kancelafi a 1139 makléit nabizejici své sluzby pod znackou RE/MAX.

3.2 Franchising — vysvétleni dle RE/MAX

Franchising je zpisob expanze uspésné firmy s ovétenou koncepci podnikani.
V ramci franchisingu nabizi majitel uUspéSné koncepce (franchisor) zdjemcim
0 podnikéni (franchisantiim) pfileZitost samostatné podnikat pod jeho obchodni znackou
a vsouladu sjeho koncepci. Obvykle vyménou za vstupni poplatek a podily
na budoucim zisku franchisanta.

Franchising ale muze fungovat pouze za piedpokladu, Ze si vyberete dobrou
znacku a uspeSny koncept. Otazkou je, jak takovy koncept poznat. Obecné plati,
ze uspésny koncept dosahuje neustalého ristu a povédomi o znacce se v Case zvétsuje.
Franchising pfinas$i franchisantim moznost se samostatné podnikatelsky realizovat
a zaroven vyuzivat podporu, know-how a zdzemi silného a zkuseného partnera.

Franchisanti pfinaSeji do franchisingového partnerstvi kromé kapitdlu hlavné
znalost lokalniho trhu a mistni situace, zatimco franchisor pfinasi ovéfené produkty
a uspé€Snou koncepci podnikani. Franchising je zalozeny na principu opakovani
jiz ovéteného Uspéchu. Mira neuspéchu franchisantli je proto, na rozdil od vlastniho
puvodniho podnikani, velmi nizkéa. Franchisant ma jist&j$i a rychlej$i vstup na trh
a od samého zacatku podnikani ziskava know-how, kvalitni znaCku a trhem I1éty
provéfené produkty a sluzby. Franchisa tedy dava velkou Sanci vyvarovat
se poc¢ateCnich chyb a ztrat, které casto vedou ke krachu mladé firmy.
V celospolecenském meéftitku je kvalitni franchising vitanym ekonomickym ndstrojem,
ktery umoziuje zacit podnikat 1 lidem bez vlastniho know-how a zarovenl poskytuje
franchisorim moznost rychlejSiho rozvoje a rastu pomoci vnéjSiho kapitalu, ktery
franchisat do podnikéni pfind$i. RE/MAX patii k franchisingovym spolecnostem
snejlepsi podporou, Skolenim a komunika¢nimi sluzbami, které poskytuje svym

franchisantiim.
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3.3 Model strategie Fizeni zdroji ve spole¢nosti RE/MAX

V piipadé spole¢nosti RE/MAX Ceska republika Ize ¥ici, Ze se jedna o model
decentralizovany, kdy z hlediska personalni ¢innosti vétsi ¢ast zabezpecuje franchisant
budovani sité, marketingové podpoie a vzdélani. Vyhodou modelu je moznost
prizptasobeni vSech Cinnosti na mistni Urovni, tedy na dané podminky, ve kterych
se franchisingova jednotka nachazi a dle potfeb spolupracovniki, makléri. Naopak
nevyhodou je, ze kazdy franchisant vytvari sviyj vlastni systém (fizeni lidskych zdrojt)
anevyuziva se synergicky efekt, ktery by mohl uSetfit ¢as i naklady franchisantiim.
Pro franchisora je nesnadné kontrolovat tento nejednotny systém, pfinejmenSim
co se fizeni lidskych zdrojii tykéd. V této oblasti je obtizné zajistit jednotnost celého

franchisingového systému jako celku.

3.4 Podnikova kultura spole¢nosti RE/MAX

Jak je uvedeno v profilu spole¢nosti RE/MAX, pisobi na trhu jiz 40 let. Svym
pojetim se fadi ke kulturdm uspéchu, kdy je zdiiraziiovdna osobni motivace a oddanost
avysoce hodnoceny aktivita, nadSeni a ucinek. (Schein, 1985) Kulturu spole¢nosti
Ize zatadit mezi ty, které ,,usiluji o maximalni dynamicnost a soustied’uji se hlavné
na zakaznika a jeho potieby” (Work-hard/play-hard- kultura tvrdé prace a zabavy)
(Cejthamr, Deédina, 2010, s. 255.) Pifedstavy a ocekavani zakladatelé spole¢nosti
promitli do souhrnu zvyklosti, hodnot, politiky, divéry a postojii, které vytvotily
podminky jednani a mysleni ve spolenosti. V RE/MAX Ceska republika se #idi:

Mise
e Stavime na celosvétovém uspéchu spole¢nosti RE/MAX v obchodu
S nemovitostmi. Strategicky a dlouhodobé budujeme silnou pozici této
spole¢nosti v Ceské republice.
e Vysokou profesionalitou a etikou nasich makléifi a kancelati piekondvame
ocekavani zékaznikli a pozitivné ovliviiujeme zptsob obchodovani na ¢eském

realitnim trhu.
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Vize

Spolu snaSimi partnery, dodavateli a akcionafi tvoiime silny tym, ktery
ma spoleény zajem maximalné uspokojovat potieby zakaznikii v obchodu
s nemovitostmi.

Budujeme dlouhodobé¢ a korektni vztahy s naSimi zakazniky, mistni komunitou,
obchodnimi partnery a kolegy, protoze 1idé a mezilidské vztahy jsou pro nas

Vv obchod€ mimoradné dulezité.

Docilime maximalni spokojenosti a vérnosti zakaznikli koncentraci na jejich

skute¢né potreby. Jsme lepsi nez konkurence a dosahneme 50% trzniho podilu.

Hodnoty

Dbame na to, aby kazdy profitoval: zakaznici, makléfi, majitelé i akcionafi —
to je jedina cesta K trvalému a Gispé$nému ristu.

Vime, ze 1lidé jsou to nejdulezitéjsi — kazdy problém se da vyresit, jestlize
existuje tym téch spravnych lidi a ptatel.

Zaméfujeme se na jednoduchost, jasnou zodpovédnost a rychlost realizace
prostiednictvim sdileni a replikace informaci a zkuSenosti, protoze dlouhodobé
mohou na trhu obstat a vitézit jen ti rychli.

SnaSimi kolegy a partnery jedndme vzdy s divérou, Uctou a respektem
a budujeme vztahy zalozené na oteviené komunikaci, oddanosti a loajalité.
Zaméfujeme se na perfektni realizaci téch spravnych véci, protoZe vime,
ze nékdy méné znamena vice. Dbame proto o podstatu véci, ne o prazdnou
formu.

Mifime na Mé&sic, protoZe 1 kdybychom minuli, dostaneme se mezi hvézdy.

Normy

Garantujeme nasSim zdkaznikiim vysoce etické chovani tim, Ze jedname
v souladu s RE/MAX Etickym kodexem a RE/MAX Reklamac¢nim fadem.
Zamétujeme se na potieby naSich zakaznikti a fidime se principy RE/MAX

Zarucené spokojenosti zdkazniku.
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e Dbame na to, aby byl rist generovan znalostmi a profesionalitou, proto

se V obchodovani fidime RE/MAX Profesionalnimi prodejnimi standardy.

Artefakty
e Logo — horkovzdusny balon
e Graficky design manual
e Reklamni pfedméty

e Zpusob vytvareni kancelaii
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4 VYZKUMNA CAST
4.1 Cil a hypotézy vyzkumu

Cilem vyzkumné prace je ovérit, zda je podnikova kultura spole¢nosti piijimana
Vv oslovenych franchisingovych jednotkach. Soucasné také zjistujeme, zda management
téchto franchisingovych jednotek chape podstatu podnikové kultury a promita
Ji do fizeni lidskych zdroju. Cilem vyzkumu je posouzeni stavu fizeni lidskych zdroju
vV cca 27 % kancelafich spolecnosti a zjisténi rozdilti ve zplisobu fizeni, zda je fizeni
lidskych zdroju propojeno s politikou v oblasti fizeni lidskych zdroji a s politikou
podnikéni. V tomto smyslu klademe otazky, na zaklad¢ kterych je mozno stanovit

hypotézy.

1. Je pfijata a uplatiiovana podnikova kultura spole¢nosti RE/MAX franchisingovymi
jednotkami?

2. Jsou dotazované franchisingové jednotky stejné jako spole¢nost RE/MAX kulturou
uspéchu?

3. Je politika v oblasti fizeni lidskych zdrojt propojena s politikou podnikani?

4. Jaké jsou rozdily ve zpusobu fizeni lidskych zdroji ve franchisingovych

jednotkach?

Hypotéza €. 1

Predpoklddame, ze podnikova kultura je franchisingovymi jednotkami pfiijata
a uplatiiovana v tizeni lidskych zdroji.

Hypotéza €. 2

Piedpokladame, Ze podnikové kultura spolenosti RE/MAX je kulturou uspéchu stejné
jako dotazované franchisingové jednotky.

Hypotéza ¢. 3

Pfedpokladame, Ze politika v oblasti fizeni lidskych zdroju je propjena s politikou
podnikani.

Hypotéza ¢. 4

Zpusob fizeni lidskych zdroji v oslovenych franchisingovych jednotkach je totozny.
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4.2 Metody sbéru dat

Pro vyzkum vybranych franchisingovych jednotek bylo pouzito informaci
ziskanych od majiteli a manaZzera téchto jednotek. Vlastni sbér byl uskutecnén metodou
vSeobecného dotazniku.

Dotaznik umoziluje efektivné zkratit casovou narocnost rozhovoru,
standardizovat pouzitou metodu ve smyslu uplatnéni stejnych otdzek pro vsSechny
dotazované, ale rovnéz srovnavat jednotlivce podle norem a podle primérnych hodnot.
Data se tak daji jednoduse zpracovavat a hodnotit. Je jednim z nejbéznéjSich nastrojii
pro sbér dat pro rizné vyzkumy. Jde 0 metodu pisemného kladeni otazek respondentiim,
prostfednictvim které zjiStujeme zakladni osobni udaje, jejich nazory a postoje viici
firm¢, spolupracovnikiim, jejimu vedeni v souvislosti se sledovanym cilem préce.
Lze konstatovat, ze vybér metody ovlivnily jeji vyhody, jiz zminéna jednoduchost
zpracovani a hodnoceni, je snadna i pro respondenty, kterym nabizi volbu. Vyhody
ziskavaji nad nevyhodami. Nevyhodou je vSak moznost uvadéni subjektivni

i nepravdivé odpovédi. (Mikulastik, 2007)

4.3 Sbér a zpracovani udaji

Dotaznik byl elektronicky odeslan v pribéhu unora 2013. Byl anonymni, z 95

respondentli jej vyplnény odeslalo zpét 66 dotazanych.

4.4 Vyhodnoceni ziskanych adaju

Otazka ¢. 1: Jakého jste pohlavi?

Tabulka 1: Statistika respondentd podle pohlavi

Odpovéd’ Pocet % zastoupeni
Zena 25 38 %
Muz 41 62 %

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Graf 1: Statistika respondenti podle pohlavi

B 7Zena

m Muz

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Prizkumu se zucastnilo celkové 66 respondentt, pficemz 38 % dotazanych

tvotily zeny a ve vétsSim pomeéru 62 % byli mezi dotdzanymi zastoupeni muzi.

Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Tabulka 2: Vékové slozeni respondentt

Odpovéd’ ‘ Pocet % zastoupeni
21 - 35 let 19 29 %
36 - 50 let 41 62 %
51 a vice let 6 9%

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Graf 2: Vékové slozeni respondenti

m2]-35]et
m36-50let

m 51 a vicelet

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Z ptehledu vyplyva ptevazujici podil 62 % respondentd ve veéku 36 — 50 let.
Dé se tedy usuzovat, ze fidici funkci ve zkoumanych franchisingovych jednotkéch
zastavaji spiSe lidé s profesnimi a zivotnimi zkuSenostmi.

Otazka ¢. 3: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Tabulka 3: Statistika respondent podle pracovni pozice

Odpovéd’ ‘ Pocet % zastoupeni
Majitel/ka kancelare 31 47 %
Manazer/ka 35 53 %

Zdroj: autor prace (vlastni prizkum)
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Graf 3: Statistika respondentt podle pracovni pozice

B Majitel/’ka kancelare

B Manazer/ka

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Do prizkumu se zapojilo 31 majiteld a 35 manaZzerti kancelafi (franchisingovych
jednotek). Pfevazil zajem ze strany manazerd 53 % dotazanych. Zatimco z celkového
poctu 31 majiteld je zastoupeno pouze 23 % zen, u manazerd je pomér radikalné
odlisny. Manazerskou ¢innosti se zabyva 51 % zen. Zaméteni spole¢nosti RE/MAX
nalidi, at’jizse jednd o zdkazniky nebo zaméstnance a makléte, vyhovuje praveé
nez muzsky manazersky styl. V tomto obchodnim prostedi se dobte uplatiuje zenska
socialni citlivost, intuitivnost a praktické orientace. U Zen se objevuje v manazerské roli
chovani, které vychazi z jeji ptirozené role matky (v rodiné také musi fidit, organizovat,
naslouchat, chapat, fesit konflikty). Tento specificky zplsob fizeni mliZe ptinaset jiny
pohled. (Mikulastik, 2007 s. 132) U zen manazerek lze ocekavat ve véEtsi mife
schopnost uplatiiovat motivacni, mekké metody fizeni, bez autoritativniho sklonu.
Nabizi se tedy vysvétleni zajmu takového podilu Zen o manaZerskou pozici i z4jmu

majiteld pro schopnost efektivniho fizeni tymt 1 obchodnich aktivit manazerkami.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho pusobite v Fidici funkci u RE/MAX?

Tabulka 4: Statistika respondentd dle délky pusobeni v fidici funkci

Odpovéd Pocet % zastoupeni
Mén¢ nez 1 rok 11 17 %
1-5let 51 7%
6 let a vice 4 6 %

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Graf 4: Statistika respondentt dle délky pasobeni v fidici funkci

B Meéné nez 1 rok
m]-5]et

m o let a vice

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Profesionalni praxi a dobou ziskanymi zkuSenostmi Ize pozitivné ovlivnit fizeni
lidskych zdroji a zlepsit jejich vykonnost. Ve zkoumané skupiné respondentl
se potvrzuje fakt, ze franchisingové jednotky jsou fizeny lidmi s délkou praxe, ktera
je pfinosem pro ob¢ strany. Jednoznaéné pievazuje délka pisobeni v fidici funkci
od jednoho do péti let, v zastoupeni 77 %. Méné nez 1 rok pracuje ve franchisingové

jednotce jeden majitel a deset manazert z celkového poctu respondentd, tedy 17 %.
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Otazka €. 5: Je Vam znama vize spole¢nosti RE/MAX?

Tabulka 5: Znalost vize spole¢nosti RE/MAX

Odpovéd’ Pocet % zastoupeni
Ano 66 100 %
Ne 0 0%

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Graf 5: Znalost vize spole¢nosti RE/MAX

® Ano
mNe

Vize spole¢nosti RE/MAX je ze strany respondenti 100 % znama. Majitelé
I manazeti se zamé&fuji na dosahovani maximalni spokojenosti zakaznikli naplnénim
jejich potieb. Pti fizeni lidskych zdroji usmérnuji a koordinuji ¢innost tak, aby makléti
byli schopni naplnit o¢ekavani, pozadavky a potieby zakaznikl. Je tady ptedpoklad,

ze se podnikova kultura ve franchisingovych jednotkach promitd do cinnosti

managementu i pracovniki.

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Otazka ¢ 6: Je podle Vas zazemi silné obchodni znacky dilezité pro Fizeni
lidskych zdroja?

Tabulka 6: Dilezitost silné obchodni znagky pro RLZ

Odpovéd’ ‘ Pocet % zastoupeni
Ano 28 42 %
SpiSe ano 27 41 %
SpiSe ne 8 12 %
Ne 3 5%
Nevim 0 0 %

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Graf 6: Dulezitost silné obchodni znagky pro RLZ

B Ano

B Spise ano
u Spisene
B Ne

m Nevim

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Pro fizeni lidi je silnd obchodni znacka dulezita pro 83 % z celkového poctu
dotazanych. Silna obchodni znacka je soucasti podnikové kultury, je fungujici
hodnotou, kterou tito respondenti chéapou jako podporu pro tizeni lidi. Soucasti prace
managementu je také podpora a posilovani podnikové kultury. Déje se tak, mimo jiné,
soustavnym zdiiraziiovanim existujicich hodnot a zdliraznovanim, ze se od lidi ocekéva,
ze budou tyto hodnoty zastavat. Pouze 17 % majiteliit a manazert je v tomto ptipadée

odlisného nazoru.
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Otazka ¢. 7: Ktery styl fFizeni uplatiiujete ve Vasi kancelari?

Tabulka 7: Uplatnéni stylu fizeni v kancelafi

Styl Fizeni Pocet % zastoupeni
Autoritativni 13 20 %
Demokraticky 39 59 %
Liberalni 14 21 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Graf 7: Uplatnéni stylu fizeni v kancelari

B Autoritativii
® Demokraticky

m Liberalia

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Autoritativni styl fizeni uplatiiuje 20 % dotazanych. Tento styl fizeni motivuje
silou, spiSe potlacuje individudlni iniciativu. Management téchto franchisingovych
jednotek se pln€ neztotoznuje s podnikovymi hodnotami. Je ziejmé, Ze pravé tito
respondenti vytvaii ve své kancelafi vysoce strukturovanou skupinu lidi, jejichz vykony
jsou usmériovany, koordinovany a kontrolovany. Z pohledu pracovni pozice tento
zpusob fizeni preferuje jedenact majiteld a dva manazefi. K demokratickému stylu
fizeni se ptiklani 59 % respondentti. Ukazuje se, Ze tento styl vice koresponduje
s podnikovou kulturou, zaméfeni sily je spiSe na strané skupiny, je Zadouci iniciativa,
nadSeni, pracovnici jsou silné¢ motivovani, vztahy jsou zalozené na oteviené

komunikaci. Liberalni styl, ktery je z ovéfovanych styli fizeni nejméné direktivni,
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vyhovuje Sesti majitelim a osmi manazerim, kteii se podili 21 % z celkového poctu
respondentt. Lidé v kancelafi spiSe sami rozhoduji o pracovnim usili a kvalité prace.
Ze management plné nezabezpecuje podporu, nepomaha piekonavat prekazky, nepodava
informace o podstatnych vécech a zejména nezprostiedkovava komunikaci mezi
pracovniky, pak je mozné, ze cile franchisingové jednotky nejsou napliiovany v souladu
s podnikovou kulturou. Schopny management vSak muze tézit z vykonli vysoce

motivovanych, kreativnich lidi.

Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze Vami nastaveny styl Fizeni vychazi z podnikové kultury

RE/MAX?

Tabulka 8: Nastaveny styl fizeni vychazi z podnikové kultury RE/MAX

Odpovéd’ ‘ Pocet % zastoupeni
Ano 10 15 %
Spise ano 35 53 %
SpiSe ne 18 27 %
Ne 1 2%
Nevim 2 3%

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Graf 8: Nastaveny styl fizeni vychazi z podnikové kultury RE/MAX

B Ano

B Spise ano
u Spisene
E Ne

m Nevim

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Na otazku, zda nastaveny styl fizeni ve franchisingové jednotce odpovida
podnikové kultute, odpovédélo kladné 68 % dotazanych respondentli, zaporné 29 %
dotazanych. Témér 70 % managementu je presvédceno, ze ve svém stylu fizeni vychazi
z podnikové kultury spolec¢nosti RE/MAX. Vezmeme-li v uvahu, jakym zptuisobem lidi
tidi (vysledky k otdzce €. 7), pak je mozno konstatovat, ze uvedena Cisla k otazce ¢. 8

odpovidaji. Ptekvapiva je odpovéd’ 3% respondentd, ktefi na otazku neznaji odpoved.

Otazka ¢. 9: Je soustava hodnot podnikové kultury RE/MAX je sdilena v§emi lidmi

Vv kancelari?

Tabulka 9: Sdileni soustavy hodnot v§emi lidmi v kancelafi

Odpovéd’ ‘ Pocet % zastoupeni
Ano 39 59 %
Ne 27 41 %

Zdroj: autor prace (vlastni prizkum)
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Graf 9: Sdileni soustavy hodnot v§emi lidmi v kancelaii

® Ano
mNe

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Souhlas s polozenou otazkou vyjadtilo 59 % dotazanych. 41 % respondentt
pfiznava, ze tomu tak neni. Z vysledku se da usuzovat, Ze vice neZ tietina managementu
pfiznava, Ze dostate¢né nepodporuje hodnoty podnikové kultury, nezna cil podnikové
kultury (identifikace lidi s takovou cinnosti kancelare, ktera smétuje k prosperité
a Sifeni dobrého jména), netidi lidi v souladu s podnikovou kulturou a v kancelati neni
pozitivni propojeni lidi a managementu, lidé nemaji pocit soundlezitosti s kancelafi,

chybi divéra v management

Otazka ¢. 10: Které hodnoty podnikové kultury jsou ve Vasi kancelari

vvvvvvvvvvvv

vvvvvv

Odpovéd’ Poradi diilezitosti

Profesionalni chovani 1
Kazdy je vitéz 2
Vzéajemna podpora lidi 3
Vztahy zaloZené na oteviené komunikaci 4
Sdileni a reaplikace informaci a zkuSenosti 5

Zdroj: autor prace (vlastni pruzkum)
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Z prizkumu vyplyva, ze na prvnim misté je ve franchisingovych jednotkach
preferovano profesiondlni chovani, jinak feeno je prosazovana vysoka odbornost,
efektivita, kreativita, odpovédnost, dislednost, plné nasazenim, je uplatiiovano etické
chovani. Na druhém misté je vnimana moznost spravedlivého profitovani vSech, jako
cesta k trvalému rustu. Pozitivni klima v kancelafich vznikajici na zakladé vzajemné
podpory a vztahl zalozenych na oteviené komunikaci jsou respondenty zminovany
na tietim a Ctvrtém misté. Sdileni a reaplikace informaci a zkuSenosti je uvadéna
na patém, poslednim misté. Managementem je, zda se, vniméno jako samoziejmost diky
dostupnosti na intranetu, kde jsou v§em pracovnikiim spole¢nosti RE/MAX k dispozici
vzdelavaci programy zalozené na dlouholetych zkuSenostech a zamétené na odborné
znalosti a prodejni dovednosti. Sou€asné je vyuzivan funk¢ni systému sdileni informaci
(zejména nabidek a poptavek, tzv. referencni systém). Otdzkou je, zda si uvédomuje,
ze zejména pro rozvoj novych pracovnikil je sdileni informaci a zkuSenosti v prostredi

franchisingové jednotky velmi dilezité.

Otazka €. 11: DodrZovani zasad Etického kodexu RE/MAX povazuji za:

Tabulka 11: Dodrzovani zasad Etického kodexu RE/MAX

Odpovéd Pocet ‘ % zastoupeni ‘
Zasadni 64 97 %
Méné¢ dulezité 2 3%
Zbytecné 27 0%

Zdroj: autor prace (vlastni prizkum)
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Graf 10: Dodrzovani zasad Etického kodexu RE/MAX

B Zasadnd
m Mene dulezité

m Zbytecne

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Lze konstatovat, Ze pro 64 respondenti je dodrzovani Etického kodexu zasadni
atidi se jim 97 % dotazanych. I zbyli 2 respondenti Eticky kodex dodrzuji, i kdyz
jen jako dodrzovani pravidel a regulaci. Uvédomuji si, Ze zejména v obchodovani, které
je mnoha lidmi vidéno jako nemoralni aZ korup¢ni, musi byt etické chovani na vyssi
urovni a je jednim z momentd, které je odliSuji od konkurence. V podnikové kultuie
spole¢nosti RE/MAX je tento zplisob chovani prezentovan v misich a hodnotéch.
Cilem je prosazovani etického chovani vi¢i zdkaznikim, ale i mezi franchisorem,
franchisingovymi jednotkami 1 prodejnimi partnery navzdjem. Vysledkem
je dlouhodobé budovani korektnich vztaht, loajalita zakaznikti a s tim spojeny trvaly
rust spolecnosti, franchisingovych jednotek i prodejnich partnert. Diky prosazovani
etického chovani vSech lidi v RE/MAXU je proto realné¢ napliiovana mise,

a to pozitivné ovlivnit zplisob obchodovani na ¢eském trhu.
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Otazka €. 12: Vyberte dle Vaseho nazoru nejvice odpovidajici stav vedeni lidi

Vv kancelari:

Tabulka 12: Stav vedeni lidi v kancelafi

Odpovéd’ Pocet % zastoupeni
Vedeni je v rukou majitele 15 23%
Vedetvn je v rukou majitele a 14 21 %
manazera
Vedeni je zakladano na osobni
motivaci, je hodnocena aktivita, 18 27 %
nadSeni
Vede{n je zoal?%eno na Vzajgmnych N 19 29 %
vztazich, divére, oddanosti, solidarité

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Graf 11: Stav vedeni lidi v kancelafi

® Vedeni je v rukou majitele

® Vedeni je v rukou majitele
a manazera

® Vedeni je zakladano na
osobni motivact, je
hodnocena aktivita,
nadsent

® Vedeni je zalozeno na
vzajemnych vztazich,
duvere, oddanosti,

‘ V solidarite

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Zvysledkii je ziejmé velmi rozdilné uspotfadani kultury franchisingovych
jednotek. Vyhodnoceni je mozné podle identifikace kultur dle Scheina (1985
In: Armstrong, 2007). Prizkumem bylo zjisténo, Ze nejvice respondenti (29 %)
uplatituje ve své faranchisingové jednotce vedeni lidi odpovidajici kultufe podpory,

kdy k uspéchu podniku pfispivaji lidé zejména oddanosti a solidaritou. Vedeni lidi
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v dalsi skupiné dotazanych (27 %) je zaméteno na uspéch, podporuje osobni motivaci,
hodnoti aktivitu, je orientovano na uspéch vSech pracovnikli a nejvice se dle tohoto
hlediska pfiblizuje vizi spolecnosti — ,,Kazdy se stdva vitézem se znatkou RE/MAX.*
Dalsi styl vedeni je mozno vysledovat u 23 % dotazanych respondentd, jehoZz
identifikace odpovida kultufe moci. Management této skupiny evidentné uplatiiuje
autoritativni styl fizeni, viz tabulka ¢. 7. Kulturu role uplatiuje pfi svém vedeni lidi
21 % respondentti. Je mozno se domnivat, Ze moc je vyvazen¢ rozdélena mezi majitele

a manazery a jsou jasn¢ stanovena pravidla a role.

Otazka €. 13: Co je charakteristické pro zpisob Fizeni lidi v kancelari?

Tabulka 13: Charakteristika zpusobu fizeni lidi v kancelafi

Odpovéd Pocet % zastoupeni
Lidé jsou vyznamnymi zdroji, jejichz
prostfednictvim kancelar ziskava 38 58 %

konkuren¢ni vyhodu
Je kladen diiraz na komunikaci,
motivovani a vedeni

28 42 %

Zdroj: autor prace (vlastni prizkum)

Graf 12: Charakteristika zptsobu fizeni lidi v kancelafi

B Lide jsou
vyznamnymi zdroji,
jejichz
prostiednictvim
kancelar ziskava
konkurenéni vyhodu

m Je kladen dtraz na

komunikaci,
motivovani a vedent

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Cilem otazky je zjisténi, zda management uplatituje spiSe tvrdou ¢i mékkou
podobu fizeni. VétSina respondentd (58 %) si uvédomuje, Ze spolupracujici partnery
je tieba tidit jako jiné kapitalové hodnoty, véetné ziskavani, rozvijeni a zatazovani lidi
tak, aby pfindSeli franchisingové jednotce prospéch. Managementem je uplatiiovéna
tvrda podoba fizeni, dlraz je kladen na rozvoj lidskych zdroji a fizeni pracovniho
vykonu. Uvédomuji si, Ze je tieba investovat do téchto lidi jako naptiklad do novych
technologii. Druha c¢ast respondenti (42 %) chape své spolupracujici partnery rovnéz
jako zdroj konkurenéni vyhody, ale upfednostiiuje mékkou podobu fizeni. Toto fizeni
je zaméteno na komunikaci, motivaci a vedeni. Snahou managementu je ziskani

oddanych a adaptabilnich pracovniki s vysokou urovni dovednosti a vykonu.

Otazka ¢. 14: Jsou dle Vaseho nazoru v kancelafi propojeny cile politiky v oblasti

Fizeni lidskych zdroji s politikou podnikani?

Tabulka 14: Propojeni cilti politiky v oblasti RLZ s politikou podnikani

Odpovéd Pocet % zastoupeni
Ano 66 100 %
Ne 0 0%

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)

Graf 13: Propojeni cilti politiky v oblasti RLZ s politikou podnikani

® Ano
mNe

Zdroj: autor prace (vlastni priizkum)
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Podle nazoru 100 % dotdzanych jsou propojeny cile politiky v oblasti fizeni
lidskych zdroju s politikou podnikdni ve franchisingovych jednotkach Lze konstatovat,
7e vSech 66 respondenti si uvédomuje, Zze propojeni politik v oblasti fizeni lidskych

zdroji s politikou podnikéni je jednim ze zakladnich cilt.

4.5 Shrnuti

V ptedchozi kapitole jsou vyhodnoceny otazky z dotaznikového Setieni. V této
¢asti prace se zaméiim na zhodnoceni vysledkl a ovéteni platnosti hypotéz nastavenych
v souvislosti s cilem vyzkumné prace. Otazky v dotazniku jsou stanoveny tak,
aby umoznily prostfednictvim teoretickych znalosti uvedenych v prvni kapitole této

prace porovnat a pojmenovat skutecny stav véci a zodpoveédét tak na dané hypotézy.

Hypotéza ¢. 1
Predpokldadame, Ze podnikovd kultura je franchisingovymi jednotkami prijata

a uplatnovana v rizeni lidskych zdrojii.

Ze znalosti teorie vztahujici se k podnikové kultufe a zjisténé podnikové kultury
spole¢nosti RE/MAX Ize konstatovat, Ze management zkoumanych franchisingovych
jednotek chape podnikovou kulturu spolecnosti jako nezbytnou podminku pro rist
vykonnosti lidi a lepSi konkurenceschopnosti. Podnikovéa kultura je tedy pfiijata
managementem, je vile ji uplatiovat pii fizeni lidskych zdroji, ale soucasné
je dotaznikovym Setfenim potvrzeno, ze docela podstatna c¢ast respondentd neni
presvédéena o sdileni soustavy hodnot podnikové kultury vSemi lidmi v kancelafi.
Je zde divod se domnivat, Ze management plné nevyuziva funkci vlivu podnikové
kultury, uvnitt franchisingovych jednotek nejsou lidi sjednoceni, chybi v nich draznost
na strategii. V takto fizenych jednotkach zfejmé neni dostatecné ziskavani
ani motivovani lidi. Chybi zde silna identifikace s firmou. Hypotézu tedy lze potvrdit

pouze Castecné.
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Hypotéza ¢. 2
Predpokladame, ze podnikova kultura spolecnosti RE/MAX je kulturou uspéchu stejné

Jjako dotazované franchisingové jednotky.

Svym pojetim se podnikova kultura spolecnosti RE/MAX ftadi ke kulturdm
uspéchu. Je kladen diiraz na osobni motivaci, oddanost, vysoce je hodnocena aktivita,
nadSeni a uc¢inek. Usiluyje o dynamic¢nost a zamétfuje se zejména na zdkaznika
a uspokojeni jeho poteb. S odvolanim na dotaznikové Setieni v tabulce se management
franchisingovych jednotek vyjadfil k vedeni lidi odpovidajici hodnotdm, které
se vyznacuji v kultufe podpory (oddanost, solidarita) a uspéchu (osobni motivace,

aktivita, nadSeni). Hypotézu lze tedy potvrdit jen Castecné.

Hypotéza ¢. 3
Predpokladame, Ze politika v oblasti Fizeni lidskych zdrojii je propojena s politikou

podnikani.

Spole¢nost RE/MAX nastavuje pro vSechny franchisanty a jejich kancelare
spole¢né cile a strategie, tyto jsou odpovédny za jejich dodrzovéni, uznavani hodnot
a dodrzovani stanovenych predpisi a smérnic. S odvolanim na teoretickou Cast této
prace a dotaznikové Setfeni je mozno potvrdit znalost politiky cili v oblasti fizeni
lidskych zdroji a jeji propojeni s politikou podnikani. Tato hypotéza tedy byla

vyzkumem potvrzena.

Hypotéza ¢. 4

Zpusob rizeni lidskych zdroju v oslovenych franchisingovych jednotkach je totozny.

Tuto hypotézu umoznilo ovéfit rozpoznani stylu manazerského vedeni
se zamétenim na silu ve franchisingovych jednotkach. Z tohoto pohledu je uplatiovan
managementem ve vétsing kancelaii demokraticky styl (viz tabulka €. 12). Jiny zptlisob
ovéfeni hypotézy nabizi zjisténi, jaky model fizeni, respektive jaka podoba fizeni
lidskych zdroji, je v kancelafich managementem upiednostiiovana. Setfenim

(viz tabulka ¢. 14) bylo ovéfeno, ze management uplatiiuje v 58 % tvrdou podobu
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fizeni. Prestoze 42 % managementu chape fizeni lidi jako zdroj konkuren¢ni vyhody,
upiednostiiuje mékkou podobu fizeni. Zpisob fizeni v jednotlivych franchisingovych

jednotkéach je rozdilny. Hypotéza €. 4 se nepotvrdila.
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ZAVER

Funkéni podnik se neobejde bez materidlnich, finan¢nich a lidskych zdroji,
jez jsou propojeny informaénimi technologiemi. Usp&$ny podnik se neobejde bez lidi
s tviiréim potencionalem a chape jejich hodnotu a vyznam jako nejvétsi bohatstvi, které
ma. Zpusob jejich fizeni ovliviiuje, zda bude podnik dosahovat cili a uspésSné rust
¢i nikoliv. Proto se v dnesni dobé v podnikani jevi znalost problematiky fizeni lidskych
zdroju jako stézejni. Promyslené fizeni lidskych zdrojii zaméfené na plnéni cilti podniku
je védou a umeénim soucasné. Aby bylo pro podnik trvalym pfinosem, vyzaduje soulad
s podnikovou kulturou jako takovou. Piiméfena (vhodna) podnikova kultura pozitivné
ovliviiuje chovani lidi v podniku, prostfednictvim ftizeni lidskych zdroji umoziuje
zvySovat vykonnost, vede klepsi konkurenceschopnosti a uspésnému plnéni cili
podniku. Podniky si uvédomuji, Ze v dob& nestabilnich, proménlivych podminek trhu
je ziskani a udrZeni si konkurenénich vyhod pro pfeziti zasadni.

Hlavnim cilem predkladané bakalaiské prace je osvétleni problematiky
podnikové kultury ve vztahu kftizeni lidskych zdroji s moznym uplatnénim
na pracovisti. Problematika podnikové kultury a fizeni lidskych zdroju je rozsahla, proto
je obsahové zaméteni jednotlivych kapitol a podkapitol uréeno okruhu informaci, které
jsou z mého pohledu pro tuto praci podstatné. Vychodiskem pro zpracovani je tedy
teoreticka ¢ast prace, kde pouzité informace z odborné literatury umoziuji nastavit
otazky pro vyzkumnou ¢&ast prace. Jejich vyhodnoceni identifikuje a nasledné usnadnuje
posouzeni skutecného stavu uplatiiovani podnikové kultury v fizeni lidskych zdroji
na pracovisti.

Teoretické Cast je obsahové zaméfena na objasnéni definic a poym, jeZ se vazi
k problematice podnikové kultury a fizeni lidskych zdroji. Prvni kapitola se zabyva
podnikovou kulturou z hlediska jejiho vzniku a vyvoje, objasiiuje pojem podnikové
kultury, jeji slozky, klasifikace a funkce. Druha kapitola objasiiuje v hlavnich bodech
pojeti fizeni lidskych zdrojd, jejich systém, oblasti cild fizeni lidskych zdrojt, cild
politiky lidskych zdroji a jejich charakteristiky. Je vyuzito Ceskych i1 zahrani¢nich
literarnich zdroji.

V praktické casti prace je v tfeti kapitole predstavena spolecnost RE/MAX, jeji
podnikova kultura, uplatiiovany zptisob podnikani a model strategie Fizeni zdroju v této

spole€nosti. Navazuje na ni ¢tvrtd kapitola zamétena na vyzkumnou cast prace, jejimz
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ukolem je ovéfeni, zda je podnikovad kultura spole¢nosti RE/MAX stejné piijiméana
v jejich franchisingovych jednotkach, jakym zplGsobem je v téchto jednotkach
uplatnovano fizeni lidskych zdrojti a soucasné posuzuje rozdily v fizeni lidskych zdroja
v oslovenych franchisingovych jednotkach. Vysledkem vyzkumu je zjisténi,
ze management dotazovanych franchisingovych kancelafi sice piijima podnikovou
kulturu spolecnosti RE/MAX , je i vile ji uplatiiovat v fizeni lidskych zdrojti, soubézné
vSak pfiznava nedostatecné sdileni hodnot podnikové kultury lidmi. Management plné
nevyuziva funkci vlivu podnikové kultury, uvnité kancelati chybi sjednoceni lidi, dtiraz
na strategii, ziskavani a motivovani lidi. Chybi zde silné identifikace se spole¢nosti.

Predmétem vyzkumu je rovnéz ovéfeni, zda franchisingové jednotky uplatiuji
shodnou podnikovou kulturu spole¢nosti RE/MAX , zaméfenou na uspéch. I v tomto
pfipadé zjisStujeme disproporce a hypotézu tak Ize potvrdit jen Castecné. Kulturu
zamétenou na uspéch uplatiuje jen 56 % kancelafi a svédéi to o nejednotném piistupu
k fizeni lidi. Pfestoze se dalsi hypotéza, tykajici se ovéfeni, zda franchisingové jednotky
propojuji cile politiky fizeni lidskych zdroju s politikou podnikani, potvrdila,
je to tvrzeni managementu kanceléfi. S ohledem na dalsi vysledky dotaznikového fizeni
stav neodpovida zcela skutecnosti. Hypotéza, zda je zpusob fizeni lidskych zdroju
totozny ve vsSech dotazanych franchisingovych jednotkach, neni rovnéz potvrzena.
V kanceléfich je uplatiiovan jak autoritativni, tak liberdlni styl vedeni, pfevazuje vSak
demokraticky styl vedeni. Managementem je sou€asné vice uplatiiovana tvrdad podoba
fizeni lidskych zdroju.

Vystupem prace je pak konstatovani, ze franchising jako forma podnikani
se spolecnosti RE/MAX, nabizi vyhodné podminky pro za¢inajici podnikatele, know-
how, silnou znacku, dlouhodob¢ utvatrenou podnikovou kulturu, preferuje spolecné cile
a strategie, uznava jednotné hodnoty a pozaduje dodrZovani stanovenych piedpist
a smérnic, pravideln¢ vzdelava své partnery v systému spoleCnosti RE/MAX,
koordinuje  marketingové aktivity. Na druhou stranu spole¢nost RE/MAX jako
franchisor , nemda dostatek vlivu k jednotnému fizeni franchisantd, potazmo k fizeni
lidskych zdrojii v jejich franchisingovych pobockach. Ze strany franchisora je kontrola
prostfednictvim area managera zaméfena na dodrzovani podnikové kultury, kvality
vzdélavani a ziskavani obchodnich dovednosti lidi s cilem uspokojit potieby zakaznikt.

Setkédvani franchisantli vede snad ke sdileni novych informaci, ale jiz méné
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K uplatiiovani jednotného zpusobu fizeni lidi v kancelafich a vyuzivani funkce a sily
podnikové kultury. Cilem prace neni posuzovat souvislost uplatiiovaného zptsobu
fizeni v kancelafich s ekonomickymi vysledky. Nabizi se vSak otazka, zda pravé toto
hledisko by nemohlo byt urcujici pro uplatnéni v praxi a piipadnou zménu. Kazda
organizace usiluje o uspéch ve své Ginnosti. Spoleénost RE/MAX Ceska republika
se pres vyzkumem zjisténé skutecnosti kazdoro¢né ptiblizuje ke svému cili, stdva
se nejznamejsi ve svém oboru, ziskava stale vétsi podil na trhu. Domnivam se,
ze Z dlouhodobého hlediska bude stav udrzitelny v ptipad€, kdy dojde k celkovému
a plosnému uplatiiovani podnikové kultury v fizeni lidskych zdrojt ve franchisingovych
jednotkach. Z mého pohledu je dilezitd i zména postoje franchisora k nastaveni
podminek ovlivilujicich prodej dalSich licenci ve smyslu kladeni poZzadavki
na manazerské znalosti novych franchisantii a pozadavek ziskdni téchto manazerskych
znalosti stavajicich manazerti. Lidské zdroje ve franchisingovych jednotkéach tak budou
skute¢né nejvétsim bohatstvim, které promyslenym fizenim naplni jejich cile.

Je mozné, ze vysledky této prace budou vychodiskem pro zpracovani dalsi,
navazujici préace, kterd bude analyzovat nové poznatky problematiky podnikové kultury
a tizeni lidskych zdroju a jejiz zavéry se promitnou do praktického feseni v konkrétnim

podniku.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

1. Jakého jste pohlavi?
a) muz
b) Zena

2. Jaky je Vas vék?
a) 21 — 35 let
b) 36 — 50 let
c) 51 avice let

3. Jaka je VaSe pracovni pozice?
a) majitel kancelare
b) manazer

4. Jak dlouho pisobite v Fidici funkci u RE/MAX?
a) méné nez 1 rok
b) 1-5 let
¢) 6 a vice let

5. Je Vam znama vize spole¢nosti RE/MAX?
a) ano
b) ne

6. Je podle Vas zizemi silné obchodni znacky dilezité pro Fizeni lidi
v kancelari?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

e) nevim

7. Ktery styl Fizeni uplatiiujete ve vasi kancelaii?
a) autoritativni
b) demokraticky
¢) liberalni



8.

10.

11.

Myslite si, Ze Vami nastaveny styl Fizeni vychazi z podnikové kultury
RE/MAX?

a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

e) nevim

Je soustava hodnot podnikové kultury RE/MAX je sdilena vSemi lidmi
Vv kancelari?

a) ano

b) ne

Které hodnoty podnikové kultury jsou ve Vasi kancelari nejdilezitéjsi?
O , kazdy je vitéz*

0] vzajemna podpora lidi

] sdileni a reaplikace informaci a zkuSenosti

L] vztahy zaloZené na oteviené komunikaci

O profesionalni chovani

Dodrzovani zasad Etického kodexu spoleé¢nosti RE/MAX povaZzuji za:
a) zasadni

b) mén¢ diilezité

c) zbytecné

12. Vyberte dle VaSeho nazoru nejvice odpovidajici stav vedeni lidi

13.

ve Vasi kancelari:

a) vedeni je v rukou majitele

b) vedeni je v rukou majitele a manazera

¢) vedeni je zakladdno na osobni motivaci, je hodnocena aktivita a nadSeni
d) vedeni je zalozeno na vzajemnych vztazich, diivéte, oddanosti, solidarité

Co je charakteristické pro zpusob Fizeni lidi v kancelari?

a) lidé jsou vyznamnymi zdroji, jejichz prostfednictvim kancelat ziskava
konkuren¢ni vyhodu

b) je kladen dliraz na komunikaci, motivovani a vedeni

14. Jsou dle Vaseho nizoru v kancelafi propojeny cile politiky v oblasti Fizeni

lidskych zdroji s politikou podnikani?
a) ano
b) ne
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Priloha B — Eticky kodex RE/MAX
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Priloha C — Vize spole¢nosti RE/MAX
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