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Vliv organizac¢ni kultury na tymovou inovativnost

The effect of organizational climate on team
innovativeness

Souhrn

Diplomova prace vychazi z vyzkumu Acigdzy a Giinsela z roku 2011, ktery dospél
k zavéru, ze zvolené faktory organizacni kultury pozitivné ovliviiuji tymovou inovativnost
v organizaci. Tato prace si klade za cil navrhnout doporuceni v oblasti kli¢ovych faktort
organizacni kultury aplikovanim vychoziho vyzkumu ve spole¢nosti DHL IT Services, jejiz
¢innost je zaméfena na zastitu a podporu na poli informacnich technologii v celé korporaci
Deutsche Post DHL. Analyzou internich dokumentl, internetovych stranek a intranetu
spolecnosti byl zjiStén soucasny stav organizacni kultury a jejich inovacnich procest.
Kvantitativnim vyzkumem byl pomoci strukturdlniho modelovani potvrzen pozitivni vztah mezi
organiza¢ni kulturou a tymovou inovativnosti, a nasledn¢ byly analyzovany vybrané faktory.
Na bazi ziskanych vysledkli z téchto analyz byla navrzena doporuceni v oblasti tymové

inovativnosti ve spole¢nosti DHL IT Services.

Kli¢ova slova: Organizacni kultura, organiza¢ni klima, tymova inovativnost, tymova vize,

participativni bezpeci, podpora managementu, informacni technologie



Summary

The thesis is based on research of Acigoz and Giinsel (2011). This research had found
out the conclusion that some of corporate culture factors are positively related with team
innovativeness. The aim is to propose recommendations on the determinants of corporate culture
based on the default research in DHL IT Services company. The business of this company is
focused on support solution of information technology for whole Deutsche Post DHL
corporation. Through the analysis of the in-house documents, internet webside, current situation
had been described. Results of quantitative research were used to structural equation modeling
that first confirmed positive relationship with corporate culture and team innovativeness. Based
on the results of analyzes have been proposed recommendations for the improvement of team

innovativeness in DHL IT Services company.

Keywords: Corporate culture, Organizational climate, Team innovativeness, Team vision,

Participative safety, Management support, Information technology
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1 Uvod

V dnes$nim globalizovaném podnikovém prostiedi potiebuji organizace prichazet se
stale novymi inovativnimi napady, aby byly schopné ziskat konkuren¢ni vyhodu a tak nakonec
prezit. Touha byt inovativni pfimé¢la akademiky a manazery vice se zajimat a porozumét
procestm, prostfednictvim kterych se organizace nebo jednotlivé tymy stavaji inovativni.
Obecny termin inovace je vysvétlen jako generovani, rozvoj a zaclenovani jakéhokoli nového
napadu nebo chovani. Jinymi slovy inovace je ,,zdmérné zavedeni a aplikace myslenky, procesu,
produktu nebo procedury uvnitt role, skupiny nebo organizace, navrhované tak, aby vyznamné
prispéla samostatné, skuping, celé organizaci nebo $irsi spolec¢nosti* (West, Sakramento, 2008
a Drucker 1993). Prace pfi ménicich se podminkach se stava zdkladnim rysem organizaci, a
tymy se stavaji béznou jednotkou pro fizeni téchto zmén. Testovani tymové inovativnost se
stava zcela nezbytné. Tato prace usiluje o lepsi porozuméni inova¢nimu procesu v pracovnich
tymech.

Ptedchozi vyzkumy ukazaly efekt kontextudlni i1 strukturdlni proménné na inovativnost
obecné a tymové inovativnosti obzvlasté. Organizacni kultura miiZe byt proto také ocekavanym
klicovym faktorem, ktery hraje vyznamnou roli. Klima ve spolecnosti je bézné vnimani
prostiedi ¢leny organizace, ktefi jsou vystaveni vlivu té samé organizac¢ni struktury. Dokonce i
chédpani prostredi obdrZzelo znacnou pozornost od rtiznych disciplin, ale az dosud bylo ztidka
testovano v inovacéni roving. Tato préace se snazi objevit efekty organizacni kultury na schopnost
inovativnosti v pracovnich skupinach.

Tato prace je rozdélena do dvou Casti. Prvni €ast zahrnuje cil prace a metodologii
S podrobnym vysvétlenim postupu celé analyzy. Nasleduje literarni reSerSe s nahledem na rtizné
chépani organiza¢ni kultury, jejich druht, jednotlivych prvkd, spolecné€ s objasnénim pojmi
inovativnost tymu. Vzajemné vztahy mezi danymi koncepty jsou diskutovany v zavéru prvni
Casti. Druhd c¢ast se zabyvd samotnym praktickym tusekem. Je piredstavena zkoumana
spolecnost, jeji hlavni ¢innost, strategie, organizacni kultura a program podporujici inovacni
procesy V této organiozaci. Nasleduje analyza provedeného vyzkumu s vyhodnocenim pomoci
statistického softwaru IBM SPSS Statistics a IBM SPSS AMOS 20 a MS Excel 2010. Nakonec
je prezentovan zaveér celé prace s nékterymi doporucenimi na zmeénu v daném podniku a také

navrzena doporuceni pro budouci vyzkum.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace
Cilem této prace je navrh zlepSeni organiza¢ni kultury v organizaci ve vztahu k tymové
inovativnosti, na zaklad¢ aplikace vyzkumu The effects of organizational climate on team

innovativeness (Acigoza, Giinsel, 2011), ve spolecnosti DHL IT Services.

2.2 Metodika

Teoretické informace vychazi z analyzy, komparace a syntézy sekundarnich informaci
o organizac¢ni kultufe a inovativnosti podniku, které byly ¢erpany z dostupné odborné ceskeé 1
anglické literatury. Zdroje ziskanych informaci jsou uvedeny v kapitole Literatura. Prakticka
¢ast vychazi ze zjisténych poznatkl teoretické casti.

Udaje o zkoumaném podniku, jeho organiza¢ni kultufe a stavu podpory tymové
inovativnosti, byly ziskany analyzou z internich dokumenti Deutsche Post DHL a DHL IT

Services, které byly ptedlozeny k dispozici a z internetovych stranek organizace.

Vybér proménnych
Pro zpracovani vyzkumné c&asti byla pouzita aplikace vyzkumu The effects of
organizational climate on team innovativeness (Acigoza, Giinsel, 2011). Na jeho zakladé byl

utvoren teoreticky model viz Obrazek 1, ktery se sklada ze ¢tyt faktord a Sestnacti proménnych.
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Obrazek 1: Teoreticky model zavislosti
Tymovd vize \
>

Participativni bezpedi T¥movi inovativnost

Podpora managementu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Acitgdz, Giinsel, (2011)

Proménné i teoreticky model byly pfevzaty z vychoziho vyzkumu (Acitgoz, Giinsel,
2011). Jeho autofi vychazeli z poznatkii Andersona a Westa (1998). Ti oznalili faktory
organiza¢ni kultury, které maji nejvyznamnéjsi vliv na tymovou inovativnost.

Oznacené faktory jsou tyto: Tymova vize, Podpora managementu a Participativni
bezpeéi. Ctvrym faktorem je zavisl4 proménna Tymova inovativnost. Nasledujici tabulka

predstavuje shrnuti proménnych:

Tabulka. 1: Rozd¢leni proménnych

Cislo Nazev proménné Typ proménné
1 Tymova vize Nezavisla

2 Podpora managementu Nezavisla

3 Participativni bezpeci Nezavisla

4 Tymova inovativnost Zavisla

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Dotaznik

Vyzkum byl realizovan dotaznikovou formou. Dotaznikové Setfeni bylo navrhnuto na
zéklade¢ jiz stanovenych hypotéz z vychoziho vyzkumu (Acitgdz, Giinsel, 2011). Dotaznik byl

pfevzat z tohoto vyzkumu a pouZzit v jeho anglické verzi z divodu provadéni Setfeni ve
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spolecnosti se silnou multikulturni zakladnou, kde formalnim jazykem je angli¢tina. Dotaznik
Vv anglické i Ceské verzi lze nalézt v Ptiloze 5 a 6. TaktéZ metody vyhodnoceni byly pielozeny
autorkou diplomové prace a pievzaty.

Dotaznik je tvofen dvéma Castmi. Hlavni ¢ast obsahuje vyroky a respondenti m¢li za
ukol oznacit jejich postoj k nim prostiednictvim Likertovy hodnotici skaly od 1 do 5, kde kazda
uroven odpovédi ma svij odpovidajici slovni ekvivalent (Hayes, 1998, s. 112):

1 = strongly disagree (silné¢ nesouhlasim)

2 = disagree (nesouhlasim)

3 = undecided (nemohu se rozhodnout)

4 = agree (souhlasim)

5 = strongly agree (siln¢ souhlasim).

Respondent mohl sviij postoj vyjadtit oznaCenim pouze jedné odpovédi.

Vyroky byly rozdéleny do téchto podkategorii: Tymova vize, Podpora managementu,
Participativni bezpeci, Tymova inovativnost. V prvni ¢asti Tymova vize byly vyroky sméfované
tak, aby byl zjistén postoj k ciltim a vizim tymu. V nasledujici ¢asti Podpora managementu byla
zjiStovana manazerskd podpora. Treti Cast Participativni bezpeci se zabyvala sdilenim
informaci. Posledni obsahuje vyroky tykajici se tymové inovativnosti. Kazda ¢ast obsahuje 3 —
5 vyrokd.

Druha cast dotazniku zahrnuje Ctyfi identifikacni otdzky. Timto zplUsobem byly
zjistovany specifické charakteristiky respondenta: pohlavi, vék, jeho pozice v organizaci,

zZatazeni v tymu a misto pracovniho vykonu.

Sbér dat

Dotazniky byly distribuovany ¢lenim jednotlivych tymii ve spole¢nosti DHL IT
Services prostiednictvim elektronického dotazniku zvefejnéném na webové strance
http://vyplnto.cz. Respondenti byly osloveni pomoci interniho firemniho komunikatoru a

elektronickou postou. Celkové bylo zodpovézeno 102 dotaznikli. Navratnost dotaznikl byla

69,9%.
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Statisticka deskripce
Ziskana data byla statisticky vyhodnocena a nasledné byly graficky zpracovany vybrané

otazky (Kozel, 2006). K vyhodnoceni i grafickému zpracovani byl pouzit softwarovy program
MS Excel 2010.

Strukturalni modelovani

Strukturalni modelovani umoziuje hodnotit pfimé a nepiimé vztahy mezi faktory, diky
komplexnimu pohledu na model.

Na tomto principu Ize pfijmout hypotézu, pokud ma hodnotu regresniho koeficientu >0
na hladiné vyznamnosti p<0.001 (Punch, 2008).

Strukturalni modelovani bylo provedeno pomoci programu IBM SPSS Statistics a IBM
SPSS AMOS 20.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola shrnuje reserSi dostupné odborné literatury a ostatnich odbornych zdrojt.
Zprvu jsou predlozeny zjisténé poznatky o organizacni kultufe, nasledné je priblizena oblast
tymové inovativnosti ve spojeni s organizacni kulturou. Pouzit¢ odborné zdroje jsou

zaznamenany v kapitole Seznam pouzitych zdroja.

3.1 Pojem organizacni kultura

Pojmem organizac¢ni kultura charakterizujeme specifickou povahu podniku. Jeho interni
ovzdusi pasobi na pracovniky a ovliviluje tak jejich chovéni. Literatura zmifluje zejména
organiza¢ni zvyklosti a ritualy a nasledné hodnoty, ze kterych vychazi obecné vzorce chovani
zamé&stnancl. Obecnym vzorcem chovani myslime opakujici se jednani pracovniki, které je
urcujici pro akceptaci pravidel organizacni kultury. Nazyvdme ho organiza¢ni chovani, anglicky
= corporate behavior. Podle autorky Hordkové organiza¢ni kulturu charakterizuji organizaéni
filozofie stanovena hodnotami, dale pak dané cile, zptisob chovani, podnikové zvyky a stupnice
hodnot (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Je dualezit¢ zdiraznit, Ze v literatufe nalezneme né¢kolik podobnych vyrazi
pojmenovavajicich prostfedi podniku. MiiZze se jednat o podnikovou kulturu, firemni kulturu,
organizaCni kulturu a v anglickém jazyce pak corporate culture. Tyto terminy jsou vSak

navzajem identické a zaménitelné (Lukasova, 2010).

3.1.1 Interpretativni a objektivisticky pristup

Organizacni teorie chape organizacni kulturu jako koncept, vytvaieny za ucelem bliz§iho
porozuméni organizaci (Shultz, 1995). Mohou byt vysvétleny rlznymi pfistupy.
Interpretativnim pfistupem je kultura chapana jako ,,néco, ¢im spolecnost je*. Zasadni je
vyjadieni vyznamu kultury, ne objektivni realita. Rysy organizace jsou zaroven prvky kultury a
jejich vyznam je vyjadien v symbolech kultury. Je to soubor vizi, mySlenek, postojii a pravidel,
které spolecné dohromady umoziuji jasnéji chapat fungovani organizace z hlediska lidskych

zdroju.
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Druhy, objektivisticky pfistup je zpravidla koncipovan jako ,,néco, co spole¢nost ma“.

Organizacni kultura je timto chapana jako objektivni entita, organiza¢ni proménnd, kterd ma

vyznamny vliv na béh a vykonnost podniku, a je mozné ji cilen¢ meénit a tvotit (Lukasova, 2010).

3.1.2 Definice organizacni kultury

Definice se rizni podle jednotlivych autorti odbornych publikaci zabyvajicich se touto

problematikou. Autorka LukaSova podtrhuje nékteré z nich:

,»obecn¢ sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které¢ existuji
V organizaci® pfiCemz ,kultura determinuje procesy rozhodovani a feSeni problémil
Vv podniku, ovliviiuje cile, nastroje a zptsoby jednani, je zdrojem motivace a demotivace,
spokojenosti a nespokojenosti (Williams, Dobson a Walters, 1989, podle Furnham a
Gunter, 1993, s. 238)

,»pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladl a hodnot, které jsou
zakladem pro typické vzorce chovani“ (Gordon, 1991, s. 397)

,souhrn predstav, pfistupt a hodnot, které¢ jsou ve formé vseobecné sdileny a relativné
dlouhodobé udrzovany*. Zduiraziiovano je zejména, Ze organizacni kultura je vystupem
mysleni lidi, ktery je propojeny s druhem provozované ¢innosti (Pfeifer, Umlaufova
1993). Pro prosperitu podniku je podle téchto autorti dilezité predevSim to, Ze
zakonitosti firmy jsou odrazem lidskych ptredpokladl, mySlenek a jednéni. Organizaéni
kulturu nelze kvantitativné méfit, ale miizeme ji kvalitativné zhodnotit diky pozorovani

zjevnych vyjadfeni a pracovat s ni (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Literatura také uvadi, Zze ve svété nalezneme i1 podnikové prostiedi, které je tvofeno

dvéma a vice podnikovymi subkulturami. Pfikladem mohou byt statni zdravotnické organizace

ve Velké Britanii, kdy management organizace ma odliSnou totoZnost organiza¢ni kultury nez

kultura profesi ptfimo spojenych s vykonem lékaiské péce jako jsou l€kati a zdravotni sestry

(Brooks, 2003).
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3.1.3 Organizacni klima

Literatura tykajici se organiza¢niho klimatu hovofi zejména o dilezitém fenoménu:
tvorbé a ovliviiovani sociadlniho kontextu v organizacich. Pojem klima odkazuje na situaci
vyplyvajici z daného Casu a jeho asociaci s myslenkami, pocity a chovanim pftislusnika
organizace. A proto tomuto obvykle fikdme subjektivni podnét k fizeni a zachdzeni s lidmi a
S moci. V prabéhu poslednich 30 let bylo nasledovano mnoho rtznych druh chéapéni
organiza¢niho prostiedi. Nicméné dva specifické piistupy ziskali Sirokou pozornost: kognitivni
znazornéni a sdilené vnimani. Pfedchozi ptistupy chapou klima jako individualni konstruktivni
reprezentace nebo kognitivni znézornéni pracovniho prostfedi, aby byly provozu schopny
hlavné diky pokusiim odkryt individualni sense-making v jejich blizkém pracovnim okoli.
Alternativni vnimavy pfistup zdiraznoval dilezitost sdileného pohledu jako podstaty pojmu
klima. Napftiklad, identifikovani organiza¢niho klimatu jako sdilené ocekavani béhu véci uvnitt
organizace. Organizacni prostiedi je tedy uvazovano jako vlastnost organizace, spletenec
postojt, pocitli a chovani, které charakterizuje kazdodenni zivot v organizaci. Efektem tohoto
kazdodenniho organiza¢niho rezimu jsou zformované postoje, citéni a chovani clend
organizace. Dale hraje organizacni prostfedi dulezitou roli pfi modelovani klimatu pro
kreativitu, motivaci, u¢eni, oddanost a eventualné téz inovativnost.

Nepochybné sdileni organiza¢niho klimatu miiZeme pozorovat v jakémkoli stupni
organiza¢niho celku, zejména tam, kde je organizace velka, délena do oddé€leni a multivrstvena.
Zaroven jsou jednotlivé vnitini struktury, jako napt. tymy a skupiny, snadno identifikovatelné.
Proto uvaZujeme v tomto piipadé organizacni kulturu jako variabilni proménnou ovliviiujici
jakoukoli divizi nebo trovenl organiza¢ni struktury obecné a zejména v inova¢nim kontextu

(Acitgodz, Giinstel, 2011).

3.1.4 Prvky organizacni kultury

Kulturnimi prvky podniku myslime nejzakladnéjsi funkeni slozky organizace, které
dohromady utvafteji skladbu a strukturu kulturniho podnikového systému. Nejcastéji jsou jako
kulturni prvky organizace oznacovany: zakladni piesvédceni, hodnoty, normy, postoje a
artefakty. Artefakty dale d€lime na materidlni nebo nematerialni podle charakteru daného

vnéjsiho projevu.
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Zikladni presvédceni

Zakladni ptedpoklady jsou pevné dana piesvédéeni o béhu skute¢nosti v organizaci.
Clenové podniku je pfijimaji jako zcela ziejmé, redlné a neménné. Stabilita a odolnost téchto
pfesvédceni je dana automatickym fungovanim (Bélohlavek, 1996).

Jako ptivod zékladnich piesvédceni je povazovan opakovany prozitek. Pokud opakované
nalezneme funk¢ni feSeni problému, stava se toto feSeni zakladnim presvédcenim. Kultura je
pak systém téchto piesvédceni. Ovliviiuji realné rozhodovani a chovani zaméstnancti organizace
(Lukasova, 2010).

Podle Scheina rozlisujeme tii sféry zakladnich presvédceni (Lukasova, 2010):

e presvédceni, kterd se vztahuji k preziti a pfizplisobeni se externimu prostiedi;
e presvédceni, kterd se vztahuji ke sjednoceni internich procest;
e presvédceni, kterd se tykaji jadra pravdy, casu a lidskych vztahl (odrazi zpravidla klima

organizace).

Hodnoty a postoje

Hodnotou myslime fakt, ktery je zdsadnim zpiisobem spjaty s organizaci a zaméstnanci
mu piikladaji podstatny vyznam. Tyto hodnoty determinuji rozhodovaci déje v podniku 1 mezi
jednotlivei. Jsou promitany do pracovni moralky. Umoziuji ¢lentim organizace vyselektovat co
pro podnik je pfinosem, a co uzZ je naopak nepfijatelné. Pro vétsinu organizaci jsou vyznamnymi
hodnotami napf. spokojenost zdkazniku, spokojenost zaméstnancli nebo Setrnost produktl
k zivotnimu prostiedi (Vysekalova, Mikes, 2009).

Hodnoty jsou brany jako zdroj organizacni kultury a rozhodujici néstroj pro vytvareni
podnikové kultury. Zformulované podnikové hodnoty jsou povétsinou deklarovany v podnikoveé
filozofii a jsou komunikovany skrze celou organiza¢ni strukturu. Externim komunikovanim je
pak utvafena podnikova image (Lukésova, 2010).

Postojem myslime spojitost s urCitym objektem. Muze jim byt osoba, pfedmét nebo
nastald situace. Postoje jsou vysledkem hodnoceni, hodnoty jsou pak jeho determinanty
(LukaSova 2010).
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Normy chovani

Normy chovéani jsou skupinou akceptovand nepsand pravidla. Nejsou oficialné
stanovena organizaci, ale jsou obecn¢ zndma a dodrzovéana vSemi Cleny organizace. Nasledkem
nedodrzovani téchto norem muze byt neakceptovani nového ¢lena v kolektivu, v krajnim
ptipad¢ az nepratelské chovani. Chce-li byt jedinec pfijat organizacni kulturou, je tieba nepsané
normy chovani nasledovat a fidit se podle nich. Vyznamem pro organizaci je ptedevsim zajisténi
stabilniho a ptfedvidatelného pracovniho klimatu. Nepsané normy ovliviiuji nejenom samotny
chod na pracovisti, ale i1 vstiicnost k zdkaznikovi, snaha o sviij profesni rist, atd. (Lukasova,

Novy, 2004).

Artefakty

Jako artefakty oznacujeme vnéjsi projevy organizacni kultury. Literatura je déli na
materidlni a nematerialni charakter.

Materidlnimi artefakty jsou mysSleny zejména hmatatelné véci tykajici se organizace
napt. budovy a vybaveni organizace, jeji produkty, propagacni letaky, vyro€ni zpravy aj.
Vytvéteji image podniku, jelikoz zna¢né plisobi na své okoli, zejména na partnery, zaméstnance,
konkurenty i klienty. Interné urcuji identitu firmy.

Nematerialnimi artefakty myslime pfedevSim nehmatatelné projevy organizace jako
napt. zvyky, ritudly, historky z prostfedi organizace, organizacni mluva urcujici formalnost ¢i

neformalnost vztahii mezi ¢leny organizace, nebo hrdinové (Lukasova, 2010).

3.1.5 Struktura organiza¢ni kultury

Jednotlivé prvky kultury neptsobi v organizaci oddélen¢. Jsou provazany vzajemnou
interakci. Aby doslo k hlub§imu vyjasnéni téchto souvislosti, néktefi autofi formulovali tzv.
modely organiza¢ni kultury. Jednim z nejznaméjSim a nejvice pouZivanym modelem je
Scheiniiv model. Podle Sheina je organoza¢ni kultura jev strukturovany do tfech urovni.
Rozdé€leni téchto rovin pracuje s mirou projevu jednotlivych prvkl navenek. Pro nové ¢leny

organizace je podstatné snaha o ztotoznéni se s t€mito projevy (Vysekalova, Mikes, 2009).

20



Obrazek 2: Sheiniv model organizacni struktury

Artefakty a nazory

Ret

- 5 - Viditalng, ale asto
Postaveni ve spoleénosti nerozluEtitelng
Status

Viditelnd schémata chovéni

h

Mormy a standardy
Idealy a cile
Prostfedky (jak dosahnout cila)

WySSi mira uvedomeni,
ovliviovatelng

r

Predpoklady, zakladni premisy
{ed notlivec a prostiedi Mevédomé, spontanni,
Cas a misto neviditelng
Vzajemna mezilidska interakcs

Zdroj: Vysekalova, Mikes, 2009

Podle J. P. Kottera a J. L. Hesketta (1992) existuji pouze dv€ trovné struktury: vzorce
(styly) chovani v organizaci a sdilené hodnoty. O jedinych dvou rovindch se také zminuje autor
G. Hofstede (1991). Jeho ,,cibulovy diagram* ptedstavuje organizacni kulturu jako soubor
»slupek®, které jsou tvofeny symboly, hrdiny a ritudly a uprostied nalezneme hodnoty
predstavujici jadro celé podnikové kultury. Jadro nelze vypozorovat, ale mizeme ho vyvodit

Z jednani ¢lend organizace. Slupky pak celkoveé pojmenovava jako praktiky (Lukéasova, 2010).
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Obrazek 3: "Cibulovy diagram"
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Zdroj: Lukasova, 2010

V literatufe je zminovan dalsi ndhled na strukturu organiza¢ni kultury. W. Hall (1995)
rozeznava tii stupné kultury (LukaSova, Novy 2004):
o Uroveit A — Artefakty a etiketa. Tato tiroveii je nejvice viditelna. Zahrnuje zptisob
organiza¢ni mluvy, oslovovani, ,,dress code®, preferovana strava, sporty atd.
e Urover B — Chovani a jednani. Prvky na této urovni jsou jiz méné viditelné.
Formulovany jsou jako zavedené zptsoby, které ovliviiuji jednani ¢lenti organizace
a dopomahaji k jejich chovani. Nazyvaji se styly.
o Urovei C — Zakladni moralni normy, nézory a hodnoty. Tato tiroveii je hodnoticim
jddrem. RozliSuje co je pro organizaci spravné ¢i nespravné, piijatelné c¢i
nepiijatelné, dobré ¢i Spatné. Je povaZovana za nejslozitéji zmeénitelnou a nejméné

zietelnou.

3.1.6 Obsah a sila organizacni kultury

Obsahem organiza¢ni kultury myslime zékladni pfesvéd€eni, hodnoty a normy, které
V organizaci nalézame. VnéjSimu okoli jsou prezentovany prostiednictvim chovani a artefakti.
Sila kultury je pak intenzita sdileni téchto nazorii, hodnot, pfesvédceni, norem a vzorcti chovani
¢leny organizace (Dé&dina, Odchazel, 2007).

Podle autorti Dédiny a Odchdzela, délime silu organiza¢ni kultury takto:
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Silna organizac¢ni kultura — obsahuje vysoky stupeii sdileni hodnot, norem a presvédceni
a ma vyznamny vliv na chod organizace. Zda ovliviiovani organizace prob¢hne
V pozitivnim ¢i negativnim smyslu, zalezi na obsahu kultury.

Slaba organizacni kultura — fik4, ze sdilené hodnoty, normy a pfesvédceni nejsou mezi
¢leny organizace pfijimany v dostate¢né velké mife.

Silnd organiza¢ni kultura nemusi mit pouze pozitivni dopad. Mizeme narazit i na

nevyhody. Literatura uvadi predevsim tyto (Dédina, Odchazel, 2007, s. 222):

3.1.7

,»S1lna kultura vytvari soulad ve vniméni a mysleni pracovnika.*
,»S1lna kultura usmérnuje chovani lidi.*

,»1lna kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cild.*
,»31lnd organizacni kultura vede k uzavienosti.*

,»31lnd organizacni kultura zptsobuje rezistenci vi¢i zménam.*

Typologie organizacni kultury

Typy organizacni kultury jsou vytvafeny pro zjednoduSeni a bliz§i pochopeni reality

Vv organizaci. Vyznam doposud vytvorenych typologii organizacni kultury je teoreticky ale 1

prakticky.

Pro rozvoj teorie je zdsadni studium realnych charakteristik podniki a rozeznani a

pojmenovani typickych obsahli organizacni kultury.

Z praktického hlediska je pak typologie vyuzivana pro porovndvani obsahl kultury

organizace s typickymi, skuteéné¢ znamymi piipady. Diky nim Iépe kulturu chapeme a

poznavame. Dale jsou vyuzivany pro vznik a rozvoj diagnostickych nastroji napomocnych pii

poradenské ¢innosti.

Podle dosud vyvinutych teorii mizeme typologii organizacni kultury rozdélit do tfi

zékladnich skupin. Skupiny jsou vytvofeny podle typického obsahu Kkultury organizace ve

vztahu K riznym internim hledisktim podniku nebo k externim vliviim (Lukasova, Novy, 2004).

Typologie formulované ve vztahu k organizacni struktufe.
Typologie ve vztahu Kk vlivu prostiedi a reakci organizace na prostredi.

Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.
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Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Podle struktury roli v podniku rozezndvame Ctyii typy organizacni kultury: mocenskou,
ukolovou, funk¢ni a osobnostni kulturu (Brooks, 2003).

Mocenska kultura se nachazi zejména v mensich podnikatelskych organizacich. Moc
je koncentrovéana uprostied diagramu. Zdroj této moci je v mnoha piipadech pifimo majitel
podniku. Pro komunikaci mezi zaméstnanci je vyuzivana neformalni cesta.

Ve funkcni kultuie, téz kultuie roli (Bélohlavek, 1996) se jiz objevuje vyssi stupen
byrokratizace. Rizeni podniku je provadéno uréenym, vy$§im managementem. Organizaéni
struktura je definovéana v jednotlivych usecich, zejména pak jsou srozumiteln¢ vymezeny tlohy
a obor specializace jednotlivych tseki. Clenové organizace maji jasné vymezenou tlohu
v ramci usekd, kterd je definovdna popisem prace. Funkéni kultura klade dliraz na vykonnost.
Je ptedvidatelna a t€zko zménitelna.

Ukolova kultura, podle Bélohlavka (1996) kultura vykonu, se objevuje predeviim
V podnicich, jejichZ struktura je maticova. Je zaméfena na projektovy ukol. Nalézdme zde 1
tymovou subkulturu. Diky témto charakteristikdm je tkolova kultura flexibilngj§i a muze
odpovidat daleko rychleji na zmény trhu a dalsi podnéty. Zdroj moci je usazen v prusecicich
matice.

Osobni kultura, téz kultura podpory (Bé&lohlavek, 1996) je charakterizovana
jednotliveem. MiiZeme ji nalézt pfedevsim v profesnich podnicich. V této kultuie se nevyskytuje
spole¢ny cil, ptevladaji cile individualni. Moc a respekt je vzajemny a ma zéklady v odbornosti

jednotlived. Formalni struktura povétSinou neexistuje.

24



Obrazek 4: Typy kultur a organizacni struktury podle Ch. Handyho

KULTURA MOCI: KULTURA ROLI:
___...--""""""'--..__‘
S ——————
KULTURA VYKONU: HULTURA PODPORY:

Zdroj: Bélohlavek, 1996

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Podle autorti Deala a Kennedyho je kultura firem nejvice formovana prostiedim, ve
kterém se organizace nachdzi. Zejména pak vysi rizika, které spolecnost podstupuje pii svych
aktivitach a rychlosti zpétné reakce trhu. Délime ji na ¢tyfi zékladni druhy: kultura drsnych
hocht, kultura tvrdé prace, kultura sazky na budoucnost a na procesni kulturu (Lukésova, Novy,
2004).

Kultura drsnych hochii se vyznacuje silnym individualismem a vysokou mirou
podstupovaného rizika. V této kultufe je pracovnik hodnocen podle svého posledniho vykonu.
Chyba ¢i nepfesnost nejsou povoleny. Vykon je vyzadovan od jednotlivce, ne od tymu.
Soupefivost a napéti je zde na dennim potfadku. Kultura drsnych hochti je Gispé$na v rizikovém
prostiedi a neumi t&zit ze spoluprace. Nalezneme ji napf. v reklamnim primyslu.

Kultura tvrdé prace je primarné zaméfena na zakaznika a jeho naroky. Organizace
S touto kulturou kladou diraz na aktivitu, iniciativu a tymovou praci. Mira rizika je nizka
s rychlou zpétnou reakei trhu. Kultura tvrdé prace je nejCastéji spojena S osobnim prodejem
(Avon) a spole¢nostmi zaméfenymi na masového konzumenta. Usp&ch je méfen mnozstvim
prodaného zbozi a hrdinou se stava zpravidla nejvykonnéjsi délnik ¢i prodejce.

Kulturu sazky na budoucnost nalezneme v organizacich, kde rozhodovani pfinasi
vysoké riziko, ale zpétnd reakce trva vétSinou i nékolik let. Budoucnost podniku zavisi na
managementu, ktery rozhoduje a nemuze si dovolit chybovat. Pfevazné to mohou byt firmy

zabyvajici se vyvojem a inovaci vyrobnich systémil, chemické podniky nebo naftarské

25



spole¢nosti. Pracovnici této kultury jsou tvrdi a naro¢ni jako v prvnim typu, ale naopak jsou
schopni akceptovat nejednoznacnost a dlouhodobost zpétné reakce.

Procesni kultura je typickd nizkou mirou rizika a minimalni zpétnou reakeci.
Zaméstnanec podniku je vice soustiedén na zptsob své prace nez na vysledek. Charakteristické
je zaméfeni na detail, dokonalost a spravny postup. Pfikladem mohou byt banky ¢i pojistovny

(LukaSova, Novy, 2004).

Obrazek 5: Typologie podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho (1982)

. kultura kultura

g | 3 ~tvrdé prace” .drsnych hochi*
85
¥

"B E .procesni* kultura

i E kultura »58zky na budouenost”

T
mald velkd
mira nzika

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004

Typologie podle Ansoffa

Ansoff (1990) tika, ze organizacni kultura je rozliSovani podle reakce organizace na
pozadavky trzniho prostiedi (Lukasova, Novy, 2004).

e Stabilni kultura je takova, kde podnik ma spiSe introvertni charakter, malo riskuje
a vice se orientuje do minulosti.

e Reaktivni kultura je pozorovana u podniki s introvertnim charakterem, ale zaroven
s orientaci na soucasnost. Tento typ podnikl je schopen pfijimat urcitd minimalni
rizika.

e Anticipujici kultura je také orientovana na soucasnost. Podnik piijima rizika, ktera

jsou pro n¢j zndma ve vetsi mite, a je schopen zmén.
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e Prozkoumavajici kultura se nachazi v podnicich se znacnou mirou orientace na
soucasnost 1 budoucnost. Riziko i zména jsou akceptovany ve vyssi mife.
e Tvoriva Kkultura je charakteristickd pro podniky s vysokym zaméfenim na

budoucnost. Riziko i zména se vyskytuji kazdodenné.

3.2 Organizacni kultura a inovativnost

Organizace, ktera prepoklada uspéch na trhu diky produkci novych, lepSich a odlisnych
vyrobkil a sluzeb, by méla péstovat organizacni kulturu podporujici kreativitu a inovativnost
(Frankova, 2004). Z divodu neustalého vyvoje vnéjsiho okoli organizaci, rychlému vyvoji
technologii by inovativni organizacni kultura méla byt do jisté miry pfitomna v jakékoliv

podniku (Chandler, Keller a Lyon, 2000).

3.2.1 [Inovativnost

Literatura uvadi, ze zdrojem inovativnost je kreativita. Kreativni mysleni podporuje
ziskavani novych myslenek, napadi a navrhi. Inovativnost je pak nasledny proces zavedeni
téchto napadi do reality. Inovacni proces je zamérné procedura, diky které dochazi k cilené,
nové a prospésné zmeéné. Faktory podporujici kreativni a inovativni tymové prostiedi jsou Ctyfi
(Frankova, 2011):

e Kooperativni styl vedeni, ktery podporuje a motivuje jednotlivé ¢leny.

e Soudrznost mezi ¢leny tymu. Diverzifikovany tym zajiSt'uje napaditost, homogenni

pak snadné€ji implementuje novinky.
e Délka existence tymu. Cim kratsi, tim kreativn&jsi.
Struktura tymu, kde vysSi organi¢nost zajiStuje lepSi piizplsobivost viici novym

prekazkam.

3.2.2 Specifika organizac¢ni kultury podporujici inovativnost
Funkce organizacni kultury podporujici inovativnost je shodna v obecnych znacich
s dal§imi typy organizacnich kultur, ale objevuji se zde 1 znacné specifické rysy, dokonce 1

paradoxy (Frankova, 2004).
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Spolecné sdilené kreativni a inovacni hodnoty a s nimi spojené normy chovani jsou
divodem k redukci konflikt uvniti organizace. Na druhé strané organizacni kultura
podporujici kreativitu a inovativnost vede ke “zvySené citlivosti na problémy,
k aktivnimu vyhledavani problému, k destrukci stavajiciho, ke konfliktim pfi tvorbé
nového a pii prosazovani zmén* (Frankova, 2011, s. 187). Tyto konflikty vSak
autorka hodnoti jako zdravé pro organizaci. Diky nim Ize odhalit a vyuzit ptileZitosti
a lze rozpoznat a odstranit slaba mista.

Organizacni kultura podporujici inovativnost ,,vytvaii a podporuje novy fad a
zaroven 1 vzpouru proti fadu dosavadnimu* (Frankova, 2011, s. 187). Nekteti méné
kreativni ¢lenové organizace, ktefi jsou nedostate¢né pfipraveni na zménu, mohou
nesouhlasit ¢i nepochopit tuto zménu, coZ muze vyustit ve zvysSeni poctu konflikth
nebo dokonce k rozpadu organizaénich struktur a jejich vztaht.

Organizacni kultura podporujici inovativnost zabezpecuje, kontinuitu a usnadnuje
koordinaci a kontrolu, zaroven vSak definuje nové vyzyvavé cile a snazi se o jejich
sdileni. Nové cile mohou byt naruSujicim prvkem dosavadnich norem a hodnot,
vnimani roli aj. Vyslednym stavem je vSak vyss§i uroveil koordinace, kontinuity a
kontroly.

Organizacni kultura podporujici inovativnost ,,na jedné strané vytvati Zadouci shodu
a organizaci harmonizuje, na druhé strané¢ udrZzuje a podporuje prostupnost a
propustnost organizacnich hranic, protoZe kontakt s vnéjSim okolim je prospésny,
protoze piindsi nové inspirace a nové napady a posiluje odvahu ke zménam uvnitf
organizace.” (Frankova, 2011, s. 187).

Organiza¢ni kultura podporujici inovativnost zapojuje vSechny pracovniky
organizace do vz4djemné komunikace. Tim organizace ziskava informace a podnéty
i ze své okrajové &asti. Clenové téchto okrajovych ¢asti mohou byt znaénym
pfinosem pro tym 1 celou organizaci.

Organizacni kultura podporujici inovativnost diky cilevédomé a systémové tvorbé
socialn€ psychologické atmosféry psychologického bezpeci, snizuje vysokou trovein
nejistoty, se kterou je zavadéni inovaci a kreativita spojeny. Clenové organizace se

tak mohou beze strachu projevovat a vyjadfovat své nazory.
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Organizac¢ni kultura podporujici inovativnost se snazi, aby manazer byl inspirujici
vudci osobnosti, uplatitujici kreativni styl fizeni. Takovy manazer ocenuje nejenom
vysledky, ale zejména kreativni a inovacni postupy jednotlivych pracovnikii nebo
celych tymt.

Organizac¢ni kultura podporujici inovativnost ma pro své pracovniky silny motivacni
charakter. A to z toho duvodu, ze organizace dohlizi aby ““ pracovni zpusobilost,
kvalifikace a kompetence manazeri odpovidala naro¢nosti jejich pracovni pozice a
organizacniho prostfedi a aby systémy fizeni a manazerské postupy fizeni a motivaci

podporovaly u¢innym systémem stimula¢nich prostiedki‘ (Frankova, 2011, s. 187).

3.2.3 Charakteristické rysy organizacni kultury podporujici inovativnost

Podle autorti Chandlera, Kellera a Lyona, je inovativnost a kreativita podporovana

prostiednictvim tii organizacnich charakteristik (Chandler, Keller a Lyon, 2000):

Podpora zaméstnancii ze strany managementu je zasadni pro tvorbu organizacni
kultury podporujici inovativnost z diivodu, ze vytvari a zvysuje diivéru zaméstnanct
vV management. Dlvéra je zéasadni pro uUCinné pusobeni organizacni kultury
podporujici kreativitu a inovativnost. Diky vzajemné divéte zaméstnanci navzajem
sdileji bez obav své néapady, spolecné vytvaieji inovativnost a nemaji strach
z ptipadného trestu, ktery by nastal pfi netispéchu nebo pochybeni (Frankova, 2003).
Stimula¢ni systém podporujici inovativnost funguje pouze tehdy, pokud je
kreativita a inovativnost naleZit¢ stimulovana tj. odménovana. Tento princip
nefunguje v pfipad¢, ze bude zaméstnanec odménovan za jiné nez kreativni a
inovacéni chovani napf. pokud se stimulace zaméstnanct orientuje na vykon. Pokud
je kreativni a inovacni chovani viditelné podporovano, zaméstnanec ma divéru
V tuto podporu a je ochoten se podle tohoto vzorce chovat, protoZe ziska nalezitou
odménu (Chandler, Keller a Lyon, 2000).

Optimalni tlak pracovni zatéze zavisi na rozdélovani zdrojia. Ty by mély byt
rozdéleny tak, aby zaméstnanec mél dostatek Casu, informaci, materiald a dalSich
zdroju k feSeni zadanych ukolt. Kreativni a inovacni chovéni je tak podporovéano

udrzovanim optimalnich mezi pracovni zatéze (Chandler, Keller a Lyon, 2000).
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3.2.4 Dynamické duality organizacni kultury podporujici inovativnost

Dynamickymi dualitami je mysSleno vytvafeni komplementarnich protikladi

V navaznosti na reakce organizace Celici rozporuplnému prostiedi, které se kolem ni vyskytuje.

Organizacni kultura, kterd podporuje inovacni chovani, vyuziva téchto dualit pro sviij dalsi

rozvoj napt. ziskani konkurenéni vyhody, organiza¢ni uceni ¢i obnovu a zménu. Hlavnimi

dynamickymi dualitami takovéto organizacni kultury jsou (Frankova, 2011):

Usmérnovani — volnost: umoznéni kreativniho a inovativniho chovani dostatecnou
volnosti, ale zaroven jeho usmériiovani.

Planovani — vyuZivani prileZitosti: zajisténa takového planovani, aby zahrnovalo i
dostate¢ny prostor pro identifikovani a vyuzivani piileZitosti.

Shoda — neshoda: zajisténi urcitého stupné shody, ale tak aby stale zbyval prostor
pro zdroj kreativity a inovativnost, ¢imz je neshoda.

Analyza — intuice: organizace neni schopna prosperovat bez vytvaieni racionalnich
analyz, které jsou zalozené na faktech. Pro organiza¢ni kulturu podporujici kreativitu
a organizaci je vSak nezbytné nechat prostor i pro intuitivni chovani, emoce a
inspiraci neboli iraciondlni postupy.

Individualita — tymova prace: podpora vyraznych individualit zajistuje kreativitu
a inovativnost. Pro dokonceni realizace originalniho nipadu je ovSem nezbytné
zuzitkovat synergické efekty celého pracovniho tymu.

Flexibilita — koncentrace: organiza¢ni kultura podporujici kreativitu a inovativnost
se chova adaptibilné a flexibilné vi¢i novym myslenkdm a zménam, a zaroven je
schopna dostatecné koncentrace pro uskute¢néni inova¢nich napadli a dosaZeni

jejich trzniho zhodnoceni.

3.2.5 Utvareni organizacni kultury podporujici inovativnost

Pro cilenou tvorbu organiza¢ni kultury podporujici inovativni chovani je zasadni

vytvafet organizatnim managementem prokreativni a proinovacni socialné¢ psychologickou

atmosféru. Podle autorky Frankové je dilezité zaméfit se predevSim na ,,specificky obsah
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organizacni kultury“ a ,socidlné-psychologickou atmosféru podporujici iniciativu a
psychologické bezpe€i“ (Frankova, 2004, s. 147).

Specifickym obsahem organizacni kultury podporujici inovativnost je mysleno utvareni
této kultury managementem pomoci tvorby zakladnich kreativnich a inovacnich piesvédceni
orientovanych na budoucnost. Od téchto presvédceni jsou dale odvijena, specifikovana,
deklarovana, respektovana, prosazovana pravidla a hodnoty podporujici kreativni a inovativni
chovani. Tyto normy jsou formulovany, respektovany a dale prosazovany manazery organizace
(Frankova, 2011). Detailn¢;si rozpracovani ukazuje tabulka v Ptiloze 1.

Kreativni a inovativni chovani mize probihat pouze, pokud organizace vytvafi socialné-
psychologickou atmosféru podporujici iniciativu a psychologické bezpeci. Tato atmosféra by
meéla byt posilovana jiz pted zacatkem realizace zasadnéjSich zmén a inovaci (Baer, Frese,
2003).

Atmosféra podporujici iniciativu v organizaci podporuje vykon organizace a podnécuje
aktivngjsi pfistup k pracovnim ¢innostem. Zakladem je pfimét zaméstnance, aby z vlastniho
popudu vyhledavali Cinnosti a zahajovat jejich realizace tak, aby byli prosp&sné pro celou
organizaci. Takovi zaméstnanci ziskévaji aktivnéji informace, jsou lep$i v planovani a lze tak
predchazet negativnim vlivim (Baer, Frese, 2003).

Podle autor Baera a Frese miize management organizace dosahnout takové atmosféry
pomoci nékolika krokt (Baer, Frese, 2003):

e Povzbuzovat osobni iniciativu zaméstnanci organizace i iniciativu tymd.

e Vést jednotlivce i tymy k odpovédnosti za vykonavanou praci.

e Véstjednotlivé i tymy k tomu, aby pfili§ nesd€lovali o tom, jakym zptsobem pracuji.

e Vést jednotlivee 1 tymy k vykondvani prace s nasazenim.

e Vést jednotlivce 1 tymy k hlubsi propracovanosti svych napadd nez striktnimu

dodrZovani stanovenych termini (pokud je umoznéno).

e Vést jednotlivece 1 tymy k rozvoji svych napadl a sméfovani k jasnému cili

inovativnost, tak aby mohla byt prakticky uskutecnéna a byla uzite¢na.

Atmosféra podporujici psychologické bezpeci umoziiuje a podporuje otevienou
komunikaci ¢lenll organizace, aniZ by se ¢lenové citili ohrozeni. Tohoto stavu je mozZné docilit

nasledujicimi body (Baer, Frese, 2003):
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e Povzbuzovat otevienou komunikaci na vSech urovnich organizace i napii¢ témito
urovnémi.

e Vytvafet podminky pro neformélni setkavani ¢lenli organizace a tymil nejenom
uvnitf organizace, ale i vné.

e Ovcéfovat si prostiednictvim zpétné vazby, zda otevienost Cleni opravdu neni
trestana a je naopak chépana jako pfinos pro organizaci.

e Ovcéfovat si prostiednictvim zpétné vazby, zda nékteré postupy a skutecnosti
V organizaci nejsou divodem pro pocit ohrozeni u jednotlivcd a tymu.

Pokud je management schopen zajistit tyto podminky, tak v kone¢ném dusledku maji

pozitivni vliv na celkovou kreativitu a vykonnost organizace (Frankova, 2004).

3.2.6 Kvalita managementu a utvareni inovativni organiza¢ni kultury

Organiza¢ni kultury podporujici inovativnost 1ze dosahnout jediné diky kompetentnimu
fizeni. Pokud je tato charakteristika pro organizaci dulezita je potieba zajistit, aby do vedoucich
pozic byli vybirani jedinci s kreativnim potencidlem, aby organizace prosazovala kreativni styl
fizeni a vedeni lidi, ddle aby manazefi definovali provokativni cile tj, takové cile, které budou
vyzvou pro Cleny organizace a byli pozitivnim piikladem pro ostatni zaméstnance (Frankova,
2011).

Zejména kreativni styl fizeni a vedeni lidi je zdiraznéno jako zasadni pro utvafeni
organizaCni kultury podporujici kreativitu a inovativnost. Pro kreativni styl vedeni je
charakteristickd spoluprace ¢lent organizace. Prioritami jsou piredevSim spolecné cile a jejich
sjednoceni napfic¢ irovnémi organizace. Dale vyhledavani podnétii, otevirdni moZznosti (namisto
regulaci a omezovani), anticipovani pfilezitosti, ochota pfijimat rizika, vyjadieni pochybnosti,
orientace na vnitini uspokojeni (namisto vnéjSich odmén) a pozitivni stimulace zaméstnancti

(Hlavsa a kol., 1981).

3.3 Metody analyzy organiza¢ni kultury
Organizacni kultura je chdpana jako mnohavrstvy jev, ktery v sobé zahrnuje vice

vzajemné provazanych jednotlivych sloZek, jeZ jsou oznaCovany jako prvky kultury. Projevuji
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se vV chovani a postojich ¢lenti a neni snadné je zméfit. Z tohoto divodu lze pro diagnostiku
organizacni kultury aplikovat empirické Setfeni, které vyuziva jak metody kvalitativni, tak i

kvantitativni (Lukéasova, 2010).

3.3.1 Kbvalitativni vyzkumné metody

Kvalitativni vyzkumné metody vyuzivané pro blizsi porozuméni kultury v organizaci
jsou piedevsim: pozorovani, individuélni rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza podnikovych
dokumentii. Mohou byt pouzity i metody z psychologie, hlavné projektivni metoda. Nevyhodou
mize byt obtiznost pii realizaci, analyze a interpretaci dat (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 73).

Pozorovani je cilené zaméfené studovani daného jevu. Pozorovatel musi disponovat
dostate¢nymi znalostmi z teorie, aby byl schopen vnimat podstatné projevy kultury. Pozorovani
délime na zuCastnéné a nezcastnéné. Zucastnénym pozorovanim myslime participaci na
kazdodennim béhu podniku. Nezcastnéné pozorovani je takové, kdy pozorovatel pouze
zaznamenava déni kolem sebe. Pozorovatel se zamétuje predev§im na zvyky, ritualy, jazyk
organizace, atd.

Individualni rozhovor je nestandardizovany rozhovor. Tazatel se spi§ drzi predem
vymezenych oblasti, nema ptipravené otazky, pruzné tak miize zareagovat na situaci. Zachycené
odpovédi jsou informace zna¢né hloubky, problémem muze byt obtiznost pii rozliSeni
individualniho nazoru dotazovaného a objektivnimi odpovéd'mi.

Skupinovy rozhovor je taktéz Castecné pfipraven ramcovym scénafem. Moderator
poklada otazky a zaroven vyuZiva vzdjemné interakce mezi U€astniky rozhovoru. OdliSnost
mezi individualnimi a sdilenymi ndzory je markantnéj$i. Tento druh rozhovoru je naro€néjsi na
organizaci, usmérnovani toku otdzek a kvalitu. Analyza rozhovoru probiha z pohledu odpovédi,
ale 1 zplisobu mluvy a vyvoje diskuze.

Analyza dokumentii je povétSinou vyuzivana jako doplikova metoda pfii
diagnostikovani kultury v organizaci. Analyzovany jsou dokumenty dostupné v organizaci,
jedna se napt. o vyroéni zpravy, hodnotici zpravy, vyhlasky, zaznamy z porad, atd. Cilem této
analyzy je nejenom obdrzet informace dané v zaznamech, ale i snaha o porozuméni

organiza¢nim znakim a symbolim.
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Projektivni metody jsou metody, kdy je dotazovanému piedloZzen podnét (situace,
nakres, atd.) a on je pak nasledné nucen reagovat podle svého vlastniho vnimani a smysli.
Projektivni metoda vyzaduje pro kvalitni provedeni dostateCnou interpretativni volnost, ale

zaroven 1 dostacujici nasmérovani k zadoucimu zkoumanému obsahu.

3.3.2 Kvantitativni vyzkumné metody

Pro kvantitativni zkoumani kultury v organizaci jsou vyuzivany dv¢ zakladni techniky
sbéru dat, pozorovani a dotazovani. Obé metody maji standardizovanou podobu. Kvantitativni
metody pracuji s vétSim mnozstvim respondentii neZ metody kvalitativni (LukdSova, Novy,
2004).

Nejfrekventovangjsi vyzkumnou technikou pro kvantitativni metodu je dotaznikové
Setfeni. Pro vyzkum je dulezita spravna volba otazek podle indikatort kultury v organizaci.
Vyzkumnici se snazi nalézt takové komponenty obsahu, aby podstatné vypovidaly o organizacni
kultufe a zaroven odkryly, ne na prvni pohled ziejmé, strukturalni dimenze. Pod pojmem
obsahovy komponent si lze predstavit takova hlediska vnimani, mysleni a chovani ¢lend
podniku, kde je projev kultury nejvice ziejmy. Strukturdlni dimenzi rozumime méné viditelné
obecnéjsi charakteristiky kultury, které jsou ur€ujici pro obsah organiza¢ni kultury a poméhaji
odliSovat obsah kultury od ostatnich podnikt. Napt. pomoci faktorové analyzy je mozno urcit

obsahové souvislosti mezi jednotlivymi znaky (Lukasova, 2010).

34 Tymy

Podle Sheina (1988) ze socialné psychologického hlediska myslime tymem skupinu lidi,
ktefi na sebe navzajem plisobi, uvédomuji si jeden druhého a zaroven vnimaji sebe sama jako
skupinu. Pfenaseji na sebe navzajem psychologicky ucinek, a tim dochazi k ovlivnéni dusledki.
Z pohledu organizace vnimame tymy jako pracovni skupinu, kterd efektivné plni dané ukoly.
Tymy jsou pokladany za soucast zdroji organizace (Brooks, 2003).

Tymy délime na pracovni tymy a prechodné tymy. Pracovni tymy existuji v organizaci
dlouhodobé¢ a spoluprace probiha neustale. Piechodné jsou vytvareny pro urcity tkol a jeho

vyfeseni. Pfikladem jsou projektové tymy (Meier, 2009).
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3.4.1 Definice tymu
Definice tohoto vyrazu je nejlépe vystizena autory Katzenbachem a Smithem (1993,
S. 15): ,,Tym je urcity pocet lidi s komplementarnimi dovednostmi, ktefi slouzi stejnému ucelu,
smétuji ke stejnému vykonnostnimu cili a maji stejny pristup, pficemz sdili vzajemnou
zodpovédnost.” Za efektivni je povazovan pak ten tym, ktery nasleduje tyto body (Brooks,
2003):
e Tymové cile jsou jasn¢ vymezeny a chapany.
e Pro plnéni tymovych kol jsou vybrani takovi ¢lenové, ktefi disponuji potiebnymi
znalostmi a dovednostmi.
e V ramci tymu se vyskytuje vice tymovych typi.
e V tymu panuje vzajemny respekt.

e Tymy jsou odménovany prémiemi jako celek podle podnikového systému.

3.4.2 Hlavni zasady pro podporu tymové inovativnosti

Aby bylo porozuméno kreativni a inovativni praci v tymu a jejim souvislostem, autofi
West a Sacramento (2008) uvadi, ze byly zkoumany zejména vztahy hledisky tymového ukolu,
sloZzenim tymu, procesy v tymu, souvislostmi v organizaci a pravdépodobnou efektivnosti
inovativnost v tymu. Literatura uvadi ¢tyfi hlavni zasady.

Prvni zésadou je Gplnost tymového tikolu. Tymu musi byt zfejma vyznamnost tkolu a
poZzadavky na jednotlivé ¢leny maji byt kladeny tak, aby byly vyuZivany jejich znalosti
a dovednosti ve vzajemnych souvislostech. Ukol by mél zaroveii poskytovat moznost uéeni
arozvoje ¢lentl a zajiStovat komunikaci mezi nimi.

Druhym bodem je zajisténi dostatecného Casu pro kreativitu, tj. pro vymysleni novych
napadi a zlepSeni. Napomocné jsou i facilitatorovi sluzby. Ten, pokud je obeznamen
S kreativnimi procesy a vyzkumnymi dikazy, mize pomoci maximalizovat tymovy vystup.
Dalsi podminkou uspésSného kreativniho a inovativniho procesu je neohrozujici prostiedi
V organizaci neboli participativni bezpeci.

Tteti bod uvazujeme v pozd¢jsim stadiu inovacniho procesu, kdy se tym nachézi pod

tlakem. Vnéjsi prostiedi je v soucasné dobé dosti soupetive, proto neni zapotiebi natlak a dalsi
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pozadavky vice navySovat. Naopak je Zadouci tymové klima zastitit tymovym bezpecim
a integraci dovednosti jednotlivych ¢lenti tymu.

Ctvrty bod doslova uvadi: ,,je za potiebi, aby ¢lenové tymu individualné i kolektivné
rozvijeli dovednosti pracovat dobie jako tym, povzbuzovali integrujici tymové procesy
a yjistovali se, ze inovuji efektivné™ (Frankova, 2011, s. 143). Jinak feceno, je tieba vést
a presvédcovat ¢leny o tymovych cilech, podnécovat sdileni informaci mezi ¢leny tymu a zajistit
spole¢né rozhodovani, pokladat diraz na kvalitu, zajiStovat finan¢ni, ¢asovou a celkovou
spolupraci kreativité a inovacim, podnécovat ¢leny tymu k pravidelné aktualizovani svych cili
a strategii tak, aby byly pfinosem celému tymu (Frankova, 2011).

Podle autorky Frankové je pro tvorbu efektivniho a kreativniho tymu teba kreativitu
a inovaci rozvijet podporou manazerl a to zejména timto zptisobem (Frankova, 2011):

e Orientaci ¢lent skupiny na strategické cile podniku.
e Sdilenou tymovou vizi.

e Podpofenim soudrznosti mezi ¢leny skupiny.

e Doba, po kterou tym existuje, by méla byt kratsi.

e Zajisténi autonomniho tymového vedeni a kooperativniho stylu vedeni.
e Participativnim bezpeci.

e Vnitiné motivujicim tymovym tkolem.

e Kvalitni zpétnou vazbou.

e Organizacni podporou kreativity a inovativnost.

e (Oddé¢leni tvorby a hodnoceni napadi.

e Vysokym stupném vnéjSich pozadavk.

e Vybérem kreativnich ¢lenti tymu.

¢ Diverzitou schopnosti a dovednosti ¢lend v tymu.

e Podporou vzdélavani a rozvoje.

e Podporou kreativni a inovativni atmosféry.

¢ Odménovacim systémem.

e Usnadiovanim a podporou komunikace mezi tymy.

e Vzijemnou ditvérou, respektem a tymovou spokojenosti.
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3.4.3 Budovani a udrzba efektivnich tymii

Vybudovat efektivni pracovni tym neni jen otazkou vybéru jeho Clend. Tym slozeny
Z nadanych jednotlivel neni zarukou efektivni spolecné tymové spoluprace. Podle McGregora
(1960) mtizeme rozlisit skupiny na efektivni a neefektivni.

Efektivni tym je podle autora takova skupina lidi, ve které je zakotvena pospolitost,
pratelska a uvolndna atmosféra. Clenové mezi sebou oteviené diskutuji a mohou vefejnd
nesouhlasit. Pro efektivnost tymu jsou postoje, orientace a chovani skupiny stejné diilezité jako
postoje, orientace a chovani jejich lidra. Neefektivni tym se pak vyznacuje neshodami, frustraci
a konfrontaci. Aby tym dokdzal byt efektivni, mél by obsahovat riznorodost. To znamena, Ze
kazdy €len tymu ma rizny pohled na véc a ovlada jiné schopnosti a dovednosti. Zaroven je tieba
tym integrovat, aby nasledoval spole¢né cile a hodnoty. Charakteristika efektivniho pracovniho
tymu by tedy méla byt takova (Brooks, 2004):

e Clenové skupiny véii ve spoleéné cile.

o Clenové skupiny se citi byt zavazani vii¢i tymu.

¢ Clenové skupiny jsou schopni stanovit a akceptovat tymové normy.

¢ Clenové skupiny se ti¢astni procesu rozhodovani a shody.

e Clenové skupiny spolu volné komunikuji a navzajem se informuji.

e Clenové skupiny vyjadiuji oteviené nesouhlas.

e Clenové skupiny sami fesi tymové konflikty.

cvwr

stiznosti a omylu.

3.4.4 Podpora organizaé¢ni kultury

Dlouhodobym tkolem tymové spoluprace je podpofit kulturu v organizaci. Organiza¢ni
kultura tika, ¢im se idealn¢ sladény tym vyznacuje. Je to snaha dosdhnout tspéchu na zakladé
organiza¢nich hodnot a cilti. Zaroven je tym schopny vyrovnat se s 0dporem a chybami, vi, jak
se vzajemné motivovat, sdélovat své nazory a prekonavat nové vyzvy.

Tymovou kulturu Ize tedy v prvni fad€ podpofit ztotoznénim se ¢lenll s tymem. A to

zejména v samotn¢ skupin€, ve ztotoznéni se s tymovymi cili a normami a s moznosti mit
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jednotlivy vliv na celek. Podle dosavadnich vyzkumi se vysokd mira ztotoznéni pozitivné
promitd do motivace k vykonu a odhodlanosti jednotlivce.

Podpora tymové kultury zavisi nejenom na tymovém lidrovi, ale soucasné 1 dalsi ¢lenové
tymu maji moznost realizace. Podpofit sounalezitost mezi Cleny lze n¢kolika zptisoby (Meier,
2009):

e Vzijemnym intenzivnim poznavanim clent skupiny pfi spole¢nych ¢innostech.

e Tvorbou ukold, které jsou zajimavé a zadaji si dostateCnou interakei.

e Sympatie a zajmy jsou dulezitym faktorem, ktery je tfeba brat v uvahu pfi vytvareni

dil¢ich skupin.

e Moznosti dosdhnout spolecné uspéchu.

e Spojenim individualnich a tymovych cila.

e Spravedlivé a rovnocenné chovani a ptistoupeni na individuélni pozadavky.

e Materialy sounalezitosti napt. zvyky a symboly.

3.5 Organiza¢ni kultura podporujici inovativnost — faktory

Na zaklad¢ vyse dostupnych poznatkti 1ze fici, Ze inovativnost je v dnesni dob¢ zasadnim
aktivem pro moderni organizace chtéjici uspét mezi konkurenci na trhu. Autofi Acikgoz a
Giinsel ve své studii (2011) porovnanim odborné literatury, Ze prvky organizacni kultury maji
vyznamny vliv na tymovou inovativnost. Podle nich je tymova prace Siroce piijimanou efektivni
strategii modernich organizaci. 82% spolecnosti s vice nez 100 zamé&stnanci uvadi, ze vyuzivaji
tymy (Gordon, 1992). Inovativni tymy jsou predné charakterizovany vysokym stupném podpory
a vyzvy, sdilenim a implementaci novych napadi smérem ke sdileni inovativnich vizi. Jako
dilezité tymové procesy byly zminovany zejména jasné definovani skupinovych cilii, spolecné
rozhodovani a podpora pro inovaci. Pokud tyto faktory uvnitf organizace a tymového kontextu
existuji, inovativnost a efektivnost se zda byt vyssi. Inovativnost jsou chapany jako vysledek
tymovych aktivit, které jsou klasifikovany jako zaméteni na jasn€ vytyceny a redlny cil, kterému
jsou ¢Elenové tymu oddani - tymova vize, interakce mezi Cleny tymu ve spolecném a
mezilidském neodvetném prostiedi - participativni bezpeci, a podpora inovacnich pokust
zahrnujici spolupraci pfi vyvoji a aplikovani novych napadt - podpora managementu
(Acikgoz, Giinsel, 2011).
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Tymova vize je mySlenka zékladniho vystupu, kterd reprezentuje horni Groven cild a
motivacni sily na pracovisti. Tymova vize se vztahuje k pohledu ¢lent tymu na srozumitelnost,
sdilni dosazitelnost a hodnotu tymovych cilt. Tymy s otevienymi cili byvaji otevienéjsi k vyvoji
novych a pokrocilejsich cilové orientovanych metod prace a jejich snaha je jasn¢ zaméifena
(Anderson, West, 1998).

Participativni bezpeci - tcast pii spolurozhodovani a jistota jsou popisovany jako
jednotné psychologické konstrukty, které jsou tizce propojené s rozhodovacim procesem. Tento
proces je motivovan a podporovan pravé pokud je okoli prostfedi vnimano jako mezilidsky
neohrozujici. Jistota podileni se na rozhodovani je trovni tymové spoluprace v rozhodovacich
procedurach a psychicka podpora a ochrana pii navrhovani novych metod zdokonalovani véci.
Tedy konstrukt participativni bezpeci poukazuje na aktivni zahrnovani do vzajemnych
tymovych plisobeni, kde dominantni mezilidskou atmosférou je neohrozena diivéra a podpora.

Podpora managementu - Vv literatufe se muzeme docist, Ze poskytnuté povzbuzeni a
podpora je pokladano za nezbytnou podminku efektivni a inovativni prace. Inovac¢ni podpora
zahrnuje obé formy podpory, a to podporu bud’ slovné vyjadienou, ale i podporu vykonanou.
Ptikladem mohou byt lidské zdroje, které jsou ochotny aktivnéji spolupracovat pii rozvoji
inovacnich feseni, pokud je jim vyjadfena zdiraznéna podpora od nadiizenych pii zavadéni
téchto feSeni (Acikgoz, Giinsel, 2011).

Na zaklad¢ téchto poznatkt stanovili tfi hypotézy (H1lo — H3o) a stejny pocet k nim
alternativnich hypotéz (H1a - H3a).

Hlo: Tymova vize nema pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H1la: Tymovd vize ma pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H2o: Participativni bezpeci nema pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H2a: Participativni bezpeci md pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H3o0: Podpora managementu nema pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H3a: Podpora managementu ma pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

Vsechny tyto hypotézy ve studii z roku 2007 (Acikg6z, Giinsel, 2011), realizované na

200 tymech operujicich v prostiedi informacnich technologii, byly potvrzeny.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Deutsche Post DHL (DP DHL) je piedni globalni logistickou a doru¢ovaci firmou.

Vznikla spojenim tradi¢ni Deutsche Post puisobici v Némecku a DHL, ktera ma své kofeny v

USA.

Samotna ¢ast DHL operuje v 220 zemich svéta a zaméstnava pies 315 000 zaméstnancii.

Spole¢nost je dale rozdé€lena do Ctyt specializovanych divizi: DHL Express, DHL Global

Forwarding, DHL Supply Chain, DHL Global Mail a jedné, kterd podporuje svymi IT sluzbami

chod téchto Ctyt ostatnich. Kazda jednotliva divize ma svij specificky ukol.

DHL Express ma za ukol ptepravovat spolehlivé a v¢as urgentni dokumenty. Pisobi v
220 zemich po celém svéte a tato globalni sit’ je povazovana za nejkomplexnéjsi.

DHL Global Forwarding se specializuje na logistické ¢innosti a potieby, zahrnuje
multimodalni ptepravu, skladovani, zabezpeceni a pojisténi a navrhuje feseni i pro celé
pramyslové projekty.

DHL Supply Chain umoziuje logisticka feSeni pro dodavatelské fetézce. Nabizi
moznost vypracovani celého logistického ndvrhu, skladovani, pfepravu,
vnitropodnikovou logistiku, kompletovani vyrobk i distribuci.

DHL Global Mail provozuje jednu z nejrozsahlejSich globalnich siti pro ptepravu
listovnich zésilek a balikii B2C. Sluzba je poskytovéana na péti kontinentech.

Patou divizi je Global Bussiness Service (GBS), ktera je IT a technologickou podporou
pro vSechny ptfedchozi divize.
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Obrazek 6: Divizni struktura DP DHL
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Zdroj: Interni DP DHL, 2014

4.1.1 Global Business Service — IT Services

Global Business Service je patou divizi Deutsche Post DHL, zajistujici sluzby celé
skupiné DP DHL z jednotného zdroje tak, aby vzriistala efektivita, zkvalitnéni sluzeb a
snizovani naklada.

IT Services (ITS) , jako soucast GBS, zajistuje skupiné specializované IT sluzbam
predevs§im Build a Run servis na takové urovni kvality a cené, ktera je konkuren¢ni na trhu a

zaroven si diky tomu mtze ponechat chranéné informace a znalosti celé skupiny DP DHL.
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Obrazek 7: Struktura divize GBS

Service Lines GBS

Claims Management Inhouse Consulting
Procurement Innovation Management
Real Estate Insurance & Risk
Management
Fleet Management IT GBS & Corporate Center
HR Operations Legal Services

Zdroj: Interni DP DHL, 2014

IT Services zaméstnavd multindrodni pracovni silu v podobé IT profesiondli
s dokonalou znalosti logistického primyslu a informacnich technologii, a tim upeviiuje pozici
globalniho lidra trhu v logistickém odvétvi. Ukolem tohoto oddéleni je hledat inovativni
technologicka feSeni, vytvaret ucelené integrované aplikace a vysoce vykonné systémy
ptekonavajici konkurenéni fesSeni, které IT Services dodava celé skupiné DP DHL.

Provoz IT Services je nepfetrzity a je zajiSt€n 24/7 vysoce kvalifikovanymi tymy IT
expertd, ktefi zajist'uji spravny beh technologii systémi DP DHL, tak aby byl uspokojen kazdy
koncovy zdkaznik. Snahou IT Services je vymyslet takové napady, které budou ptetvoreny do
ucinnych IT feSeni, a tim bude zjednodusen logisticky a doruc¢ovaci proces pro zdkaznika.

Pracovist’ IT Services je pét a nachazeji se v Praze, Bonnu a Darmstadtu (Némécko),

Cyberjaye (Malajsie) a Tempe (USA). Celkem pracuje v ITS 2 964 zamé&stnancu.

4.1.2 Poskytované sluzby

Spolecnost IT Services piedné poskytuje pro své zdkazniky pln¢ zalohované datové
centrum. Tato centra se nachazeji v Praze, Tempe a Cyberjaye. Napi. v Praze se nachazi
v datovém centru vice nez 4000 fyzickych servert. Tyto servery zajiStuji chod cca 500 aplikaci

a infrastrukturnich sluzeb. Kazdy den jimi projdou informace o vice nez 9 milionech zasilkach.
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Tymy zajist'uji témto systémim a aplikacim nepfetrzitou podporu diky pracovistim v Malajsii,
Americe a dalSich ¢astech Evropy.

Build service zahrnuje cely proces vyvoje aplikace nebo IT systému pro zakaznika od
navrhu, projektu managementu, vytvoieni, testovani az po vysledné spusténi. Run service pak

zajiStuje podporu a spravu jiz bézicich projektu.

4.1.3 Organizacni struktura

Organizacni struktura IT Services je slozita. Divodem je, Ze se v riznych Castech svéta
nachdzi 5 pracovist, kterd jsou od sebe zdsadné€ vzdalena, a tak kazda pobocka disponuje vlastni
odnozi kazdého jednotlivého oddé€leni se svymi zaméstnanci. Pokud jsou vedouci pracovnici od
svych podfizenych vzdaleni z divodu riizného pracovniho pusobisté, komunikace probiha
prostfednictvim emaili, interniho komunika¢niho systému a telefonickych mezistatnich hovort.
Castym jevem jsou sluzebni cesty vedoucich pracovniki do ostatnich pracovist, kdy se
podiizeni se svymi manazery setkavaji osobng¢.

Nejvétsim pracovistém z hlediska poctu zaméstnanct je Praha. Proto ma vedouci
postaveni a vétSina dllezitych setkani se kona zde. I proto je v této praci predstaveno pouze
zakladni rozdéleni organizacni struktury, tak aby byly pfibliZeny principy fizeni a rozlozeni
organizace viz Obrazek 8.

Na nejvyssi fidici urovni organizacni struktury IT Services stoji Managing Director -
generalni feditel. Jeho hlavnim plisobi§tém je Bonn. IT Services zastupuje navenek, zejména pii
jednani s fediteli ostatnich divizi. Prostfednictvi vedoucich pracovnikli jsou mu podfizena
jednotliva oddéleni. Generalni feditel je pfimo nadiizen Executive Assistante - vykonné
asistentce, kterd zabezpecuje jeho agendu.

Business Partner Management je oddéleni zamétujici se na péci o zakazniky, kterymi
jsou jednotky skupiny DP DHL. Soucasti oddéleni je globalni call centrum s 300 zamé&stnanci.
Polovina z nich sidli pfimo v Praze. Jejich tkolem je poméhat zdkaznikiim vyfesit jejich
problém prosttednictvim telefonnich hovorii nebo tzv. tiketll. Za rok je zde primérné vytizeno
vice nez jeden milion tiketd.

Solution Delivery (SD) se zabyva BUILD servisem, pifevazné¢ vyvojem aplikaci

v souladu s pozadavky a potiebami jednotek spole¢nosti DP DHL. Soucasti SD jsou pracovni
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tymy s konzultanty, programdtory, projektovymi manazery, ktefi se podileji na vyvoji
jednotlivych projekta.

Production Services dohlizi, aby dodavané BUILD a RUN sluzby byly v souladu s cili
centra na vSech pracovistich.

IT Shared Service ma za tkol sjednotit poptavku IT RUN sluzeb. Soucasti je tzv.
vendor management, ktery zajiSt'uje nabor odbornych externich specialistl, ktefi jsou najimani
pouze na urCity projekt a nejsou internimi pracovniky DHL IT Services.

IT Strategy and Planning je oddéleni, které definuje a zaroven zajistuje Uispesné
uskuteciiovani strategickych plani definovanych ve Strategii 2020 Focus. Connect. Grow.

Organizational Development umoziuje neustalé zdokonalovani organiza¢ni kultury
diky programu First Choice.

IT Governance fidi, monitoruje a spravuje predpisy a normy piedevsim v oblasti auditu,
rizik. Provadi byrokratickou spravu projektti a jejich dokumentaci.

Naésledujici oddéleni jsou odbornou podporou pro vSechna oddéleni popsana vyse.

Finance - finanéni oddéleni je zaméfeno na oblast controlingu a finan¢ni toky pro
jednotliva odd¢€leni.

Global HR — oddéleni lidskych zdroji obstarava personalni zalezitosti IT Services pro
pracovisté v Praze, Bonnu a Cyberjaye. ZajiStuje nabor, zaclenéni, vyuku a rozvoj pracovnika
a jejich odménovani. Vede veSkerou s timto spojenou dokumentaci. V ramci Global HR
probihaji 1 talentové programy pro absolventy.

Communicatons se zabyva vztahy a komunika¢nimi kanaly mezi zaméstnanci na v§ech
urovnich organizace. Klade diiraz na propojeni interni komunikace se strategickym fizenim
firmy. Zamétuje se na angazovanost zaméstnanci. Rozviji jednotlivé interni komunikatory, tak
aby informace byly komunikovdny dostatecné¢ vSem zaméstnancim a naopak, aby
predstavenstvu byl sdélovan stav a zapojeni zaméstnancti.

Legal — pravni oddéleni je pravni podporou vSech odd€leni zejména pro feSeni otazek

V ramci prava upravujici informacni technologie a jejich uzivani, ochranu dat aj.
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Obrazek 8: Organizacni struktura DHL IT Services
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich informaci DHL IT Services, 2015

4.1.4 Vize, hodnoty a poslani spole¢nosti

Vize spoleénosti zahrnuje jednoduse to, za ¢im si spole¢nost stoji nyni a sméfuje i
vV budoucnu. Vize DP DHL muze byt shrnuta do tfech zdsadnich bodl: zdkaznikova divéra v
DP DHL jako preferovaného globalniho pfepravniho a logistického partnera, ktery ma vedouci
pozici v otazkach kvality, ziskovosti a podilu na trhu.

Poslanim spole¢nosti DP DHL je podpora podnikani svych zdkaznikd nabidkou
kvalitnich dopravnich a logistickych feSeni na bazi hloubkové lokalni expertizy kombinované
s nejrozsahlejsi globalni ucasti. DP DHL pftitahuje, rozviji a drzi si vyjimecné lidi vytvaifenim
opravdového globalniho prostfedi a kladenim dirazu na multikulturni dédictvi. DP DHL
ziskava nadprimér vynost poskytovanim mimofadné kvality a feSeni na vSech stupnich
obchodnich procesti. DP DHL je zodpovédny korporatni pfisluSnik ve vSech statech, ve kterych
operuje. Bere v tivahu socialni i okolni podminky svych zaméstnancti, mistnich komunit a
vetejnosti.

Hodnoty spolecnosti nastavuji standardy, které fikaji, jak by se méli zaméstnanci chovat
k sobé navzajem i k zakaznikiim. Hodnoty zaroven urcuji kulturu spole¢nosti. Globalni hodnoty

napomahaji dosdhnout organizacnich cild riznymi cestami.
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e Jsou klicem Kk zajiSténi stat se silnéj$im spole¢nosti nez konkurence.

e Soustfed’'uji se na budovani kultury, kterd umoznuje dosahovat spolecné vize.
e D¢laji spolecnost zajimavym zaméstnavatelem pro talentované lidi.

e Posiluji pozici spolecnosti jako Clena globalni komunity.

Kazdé jednani spole¢nosti je podporou pro tyto globalni hodnoty:

e Excelentni kvalita doru¢ovani.

e Uspésnost zakaznikova podnikani.

e Rozvijeni otevienosti.

e Chovani v souladu s vyty¢enymi hodnotami.

e Podnikatelské chovani.

e Interni i externi celistvost a moralni zdsadovost.
e Spolecenska odpovédnost.

4.1.5 Strategie 2020 Focus.Connect.Grow.

Strategie spolecnosti DP DHL je vyznamné propojena s organiza¢ni kulturou. Zejména
¢ast Connect klade dliraz na rozvoj lidskych zdrojii a zdokonalovani procest. V letoSnim roce
spole¢nost DP DHL predstavila novou organiza¢ni strategii. Nyn&jsi strategie spolec¢nosti
vychézi z ispésné strategie piredchdzejici, ktera byla zformovana do roku 2014. Cili predeslé
Strategie 2015 bylo zejména stat se preferovanym poskytovatelem logistickych a doruovacich
sluZzeb, byt respektovanym zaméstnavatelem a stat se atraktivni investici pro jiné spolecnosti.
Zhodnocenim této strategie ziskala spolecnost idaje o naristu spokojenosti zakazniki, zvyseni
aktivniho zapojeni zaméstnanct 1 lepSi obchodni vysledky. Snizeni emisi CO: je dal$Sim
usp&chem Strategie 2015. Celkové byla strategie hodnocena jako isp&sna.

Nova Strategie 2020 Focus.Connect.Grow. navazuje na Strategii 2015, pokracuje
Vv silnych strankéch a ptidava nové plany. Spolecnost vidi budoucnost predevs§im v rozsifovani
sluzeb v oblasti e-commerce, vEtsi zastoupeni na trzich v rozvojovych zemich a efektivnéjsim
vyuziti velikosti, moznosti a know-how spolecnosti.

Kli¢ovymi prvky nové strategie jsou vize, poslani, ucel, vad¢i principy a cile. Vizi
Strategie 2020 je stat se hlavnim poskytovatelem postovnich sluzeb v Némecku a byt hlavnim

logistickym podnikem pro cely svét. Poslani spoleCnosti, nespociva pouze v prepravé a
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dorucovani. Spolecnost veri, ze jeji excelentni sluzby pomdhaji zlepSovat spojeni lidi a
vysledkem je pak zjednoduSeni jejich Zivota. Heslo ,,Respekt a dosahovani vysledki* je
formulovéno diky viad¢im principtim, kterymi se spolec¢nost fidi. Tzn., Ze k dosahovani vysledka
dochazi vzdy ohledupIn¢ a s respektem. Za hlavni cile Strategie Focus.Conect.Grow si
spolecnost stanovila pfedev§im navazat na cile Strategie 2015: snaha byt preferovanym
poskytovatelem sluzeb, respektovanym zameéstnavatelem a zajimavou investici, dale pomahat
svym pfispénim ke zlepSovani svéta odpovédnym piistupem k podnikani. V environmentalni
oblasti si spolecnost stanovila snizit emise CO2 0 30% V porovnani s rokem 2007. Celkovy rocni
rust ekonomického ukazatele EBIT by mél podle této strategie byt minimalné 8%.

Pro dosazeni vSech téchto cili se spole¢nost DP DHL bude zamétovat na ti oblasti:
Focus - Zacileni, Connect - Propojeni a Grow - Rist.

Focus tézi z vysledkii minulych let, které¢ udélaly spolecnost DP DHL uspésnou a
celosvétoveé proslulou. Stalym zavazkem do budoucna je pro spolecnost byt preferovanym
poskytovatelem sluzeb, respektovanym zaméstnavatelem, vyhledavanou investici a budovat
lepsi prostiedi diky programliim organizaéni odpovédnosti.

V prvni fad¢€ klade spolec¢nost dliiraz na svou postovni a logistickou podstatu. Cilem je
ziskavat do roku 2020 85% trzeb z této Cinnosti. K tomu ma dopomoci rozvoj infrastruktury a
zastoupeni na stale rostoucich trzich a upevnéni pozice v Némecku jako nejvétSiho mistniho
poskytovatele. Divize Mail bude pifejmenovana na “Post, e-Commerce and Parcel” a to z divodu
jiz dosazeného uspéchu na tomto poli a mnozstvi pfileZitosti v e-commerce a spolu zavislé
dorucovani zasilek (napt. Dorucovani do domu, nebo alternativni zptisoby dorucovani).

Connect klade vyznam na propojeni a zdokonalovani. Snahou spole¢nosti DP DHL je
poskytovat ty nejkvalitnéjsi sluzby. Na zakladé toho bude vice kladen diraz na specializovana
Skoleni zaméstnancu tak, aby dosahli potfebnych znalosti a dovednosti a stale se v nich
zdokonalovali. V divizi DHL Express je pro tento U¢el vyuZivan vzdélavaci program Certified
International Specialist. Napfi¢ divizemi pak probiha First Choice aktivita, kterd predstavuje
spolecny pfistup spolecnosti k fizeni. First Choice program zapojuje zaméstnance napiic
divizemi do aktivni snahy o vylepSovani vSech procesti v organizaci.

DP DHL klade diraz na rodinu svych divizi. Pfanim firmy je do budoucna takova

spoluprace jednotlivych divizi, aby byla prospésnd pro celou skupinu. Cilem je vytvoieni
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nového tymu, ktery bude tvofen provoznimi fediteli jednotlivych divizi a generalnim feditelem,
kde bude mozno sdilet nejlepsi postupy a technologie.

Grow je zaméiena na rust spolecnosti na trhu. Cilem je stat se jednim ze tii nejvétSich
poskytovatell v e-Commerce , zejména v rozvojovych trzich. Divize DHL Parcel bude
roz§ifovat nadale svoje portfolio sluzeb v Evropé€, dovoze DHL e-Commerce zase v Severni a
Jizni Americe a Asii. Do roku 2020 bude 30% trzeb pochéazet z rozvojovych trhi. Témto trhiim
bude vénovana vyssi pozornost i investice do nich. V Asii bude vénovana pozornost zejména

potencialu sluzeb spojenych se silni¢ni pfepravou.

Obrazek 9: Strategie 2020 Focus.Connect.Grow.

PREFEROVANY POSKYTOVATEL
SLUZEB

Zakaznici budou DPDHL vnimat jake
lidra v oboru logistiky.

FIREMNI
ODPOVEDNOST

DPDHL bude piedstavovat standard
odpovédného podnikani.

VYHLEDAVANA RESPEKTOVANY
INVESTICE ZAMESTNAVATEL

Viechny zaintereso- Zaméstnanci budou
vané subjekty budou v chtit pro DPDHL
DPDHL vidét firmu, pracovat, protoZe to
ktera plni ambiciézni abohati jejich Zivot.
cile.

Zdroj: Interni DP DHL, 2014

Strategie ITS

Strategie ITS je Uizce provazana se strategii celé skupiny. Pfinos ITS ma dopomoci
dosahnout DP DHL vytyéenych cili. V prabéhu let se role IT Services ménila. V roce 2012 byla
ukolem oprava dosavadnich systémi. V roce nasledujicim pak posileni jejich spravného
fungovani. Nyni se ITS zaméfuje na jeho rozsifeni se snahou zesilit schopnosti dodavat celé
skuping trvalé hodnoty ve formé IT feSeni.

Cilem ITS je propojovat lidi pomoci informacnich technologii, a tak napomadahat
k vylepsovani jejich zivotd. Strategie ITS je postavena na ¢tyfech zakladnich pilifich: spojeni

lidi, vysoka kvalita sluzeb, maximalni flexibilita, trvalé vylepSovani.

48



Cilem téchto pilifa je vytvaret silny globaln¢ propojeny tym tak, aby byli zapojeni
vSichni zaméstnanci, zkvalitiovat sluzby pomoci jejich zjednoduSeni, flexibilnosti a
udrzitelnosti, a tim ziskavat loajalitu jednotlivych organizacnich jednotek skupiny a aktivné
vytvaret trvaly progres jednotlivych procesii. Cilem IT Services neni maximalizace zisku a to

Z diivodu, ze své sluzby poskytuje pouze interné a to divizim skupiny DP DHL.

Obrazek 10: Strategie DHL IT Services

Respect & Results - Proud, Passionate, Partners

Great Maximized Continuous
Quality Flexibility Improvement

‘7-:-!'!-! I I

Engaged

7 Welcome to IT Services 2014 sts

SOURCE: ITS

Zdroj: Interni DP DHL, 2014

4.1.6 Podpora inovativnosti v DP DHL

Inovaéni procesy ve skupiné DP DHL jsou zastitovany programem First Choice (FC),
ktery byl spustén v roce 2007. Cilem tohoto projektu je tvotit usporaddany riist skrze zakaznikovu
loajalitu. Kazdy ze zameéstnancti spolecnosti ma diky tomuto programu mozZnost zvysit
zakaznikovu spokojenost nabidnutim nejvhodnéjsiho servisu. Hlavni myslenkou First Choice je
zamé&feni zaméstnancli na zdkaznika a diky inovacim a vylepSenim podnikovych procest jim
nabidnout bezkonkurenéni sluzbu. Tento program zahrnuje kazdého jednotlivého zaméstnance
spolecnosti napti¢ vS§emi divizemi.

Zaméstnanci jsou motivovani K rozvoji a zavadéni zdokonalenych opatieni na jejich
pracovni urovni. Pro spolec¢nost jsou hodnotnym zdrojem informaci tzv. z ,,prvni ruky“ a
pochopenim téchto informaci. Podporou optimaliza¢niho procesu sluzeb umoziuje FC
zaméstnanciim identifikovani problémovych oblasti a jejich spravného feseni.

Kazdy ze zaméstnancii od managementu spoleCnosti az po bé€zné zaméstnance je

pozadan o aktivni ucast v tomto programu. Spolecnost jiz vyskolila vice nez 17 000 manazera
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a zaméstnanct k aplikaci First Choice metodologie a pies 100 000 zaméstnancd je piimo
zahrnuto v programu vcéetn¢ IT Services.

Program First Choice nastavuje metodiku procesu zlepsovani podle Six Sigma modelu,
ktery umoziuje identifikovat divody vzniklych chyb a defekti ve vyrobnich 1
obchodnich procesech. DP DHL standardizovala tuto metodiku pro docileni nepfetrzitého
procesu optimalizace v logistickém odvétvi. Zejména je vyuzivan DMAIC cyklus. DMAIC
proces ma pét etap, které jsou na sob& navzajem zavislé.

e Define — definovani — ,,Jaky je zakazniktv problém?*

Presné identifikovani oblasti/problému, které maji byt odstranény nebo zdokonaleny.
Soucasti je 1 navrh na feseni nalezené¢ho nedostatku, jaky vysledek je zadouci a co je pro to
potieba udélat.

e Measure — mereni — ,,Kam az sahé zakaznikiiv problém ve vy¢islitelnych terminech?*

Meéritelnd data jsou sbirana k porovnani soucasnych kapacit procesi a k tvorbé
zakladl pro porovnani pro budouci analyzy a hodnoceni.

e Analyze — analyza — ,,Jaké jsou divody tohoto problému?*

Shromézdéna data jsou analyzovana tak, aby byl objeven koten problému.
e Improve — vylepseni — ,,Co mizeme udélat pro zlepSeni naSich sluzeb, abychom Iépe
vyhovéli zakaznikovym ofekavanim?
Po definovani divodu problému jsou zavedena feSeni nejlépe vyhovujici
zékaznikovi, testovana v pilotnich projektech a eventudlné¢ zavedena do existujicich
podnikovych procest.

e Control — kontrola — ,,Jak si mizeme udrzet Groven vylepSeni dlouhodob&?*

Tato faze se vénuje zajiStovani a udrZzeni dobrého stavu zakomponovanych
vylepSeni v dlouhodobém ¢asovém rozmezi, tak aby zékaznikova pozitivni zkuSenost z této
inovativnost nepietrzité vzristala.

Pokud je kontext problému casto podobny, tak pro postup v individudlnich projektech
muze byt pouzito stejné zdkladni schéma. V nich je analyzovan stavajici stav a jsou nalezeny

cesty k zrealizovani samotného vylepSeni. V pfipadé vice komplexnich projektti jsou pouzity
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inovativni trzni vyzkumné metody. Vstupni data ziskand od zaméstnanct a zakaznikl jsou
zaregistrovana a analyzovana.

Podle potteb identifikovanych v analytické ¢asti procesu jsou sestaveny mensi nebo veétsi
tymy k vylepSeni kvality sluzeb a zvyseni spokojenosti zakaznika s pomoci FC metodologie.
Vysledky projektl jsou zaznamenany a dale analyzovany, aby byl ovéten ispéch FC programu.

Za dobu existence programu FC bylo Gspésné¢ implementovano 2 100 vylepsSujicich
projektti a 2 800 jich v soucasné dob¢ probiha. Ptiblizné¢ 1 000 projekti bude spusténo v blizké
budoucnosti.

FC program hraje dutlezitou roli v strategickém planu Strategie 2020. Napomaha
k vytvafeni a propagaci tvorby jednodussiho zivota pro zakazniky spole¢nosti DP DHL a
k jednodussi spolupraci s poskytovateli sluzeb a s podnikovymi partnery. Dale zajistuje
nepretrzity pokrok v nabizenych sluzbach, a tim také dosahovani cile byt preferovanym
poskytovatelem prepravnich a logistickych sluzeb na trhu.

FC metodologie napomaha k vyladéni organizacnich procest v dilezitych spojenich se
zakaznikem, pomdha eliminovat chyby a neefektivnost, zvySovat spolehlivost, zjednoduSovat
piistupy a nabizet procesy a bezchybné a jednodusSe srozumitelni faktury.

Diky umoznéni zaméstnanci spolecnosti byt aktivni sou¢asti FC programu, je DP DHL
schopna vyuzit jejich odbornosti a pobidnout je k tomu byt hybateli a aktivnimi ucastniky na

tymové, organizacni, ale 1 zédkaznické uspésSnosti.

4.1.7 Organizac¢ni kultura

Organizac¢ni kultura spole¢nosti DP DHL ma4 silnou globalni zakladnu. Napft. pouze v
DHL IT Services pobodce v CR celkem pracuje pies 70 narodnosti. Spole&nost si je védoma
tohoto pracovniho prostiedi a jeji snahou je t&€zit z mnozZstvi kultur, nazori a dovednosti
v kazdém oddé¢leni, tak aby pro ni byly pfinosem. Spolecnost usiluje o co nejefektivné;si
vyuzivani téchto diverzifikovanych lidskych zdrojii a o harmonizaci globalni integrace s mistni
odpovédnosti. Kulturni rozdilnost je zde vnimana jako potencidl spole¢nosti pro rozvoj
takového synergického zptsobu fizeni. Organiza¢ni kultura celé skupiny DP DHL je zaloZena

na otevienosti, divere a vzajemném respektu.
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Spole¢nost Deutsche Post DHL piisobi ve 220 zemich na svété. Zaméstnava priblizné
474 000 zaméstnancl. Sdruzuje tak mnozstvi lidi z rGznych kultur, ktefi pfedstavuji rtizné
nazory, schopnosti a dovednosti téchto lidi. Zakladem tspéchu spolecnosti jsou blizké vztahy a
vzajemné porozumeéni se zakazniky, dodavateli a ostatnimi spolupracujicimi organizacemi.

Organizacni kulturu spole¢nosti jasné vymezuje Kodex chovani, ktery firma zavedla v
roce 2006. Zakladem kodexu jsou definované etické standardy tykajici se celé skaly kazdodenni
prace. Hlavnimi body kodexu jsou fizeni kvality, vztahy se zdkazniky, provoz na pracovisti,
celistvost, obchodni bezthonnost a organizacni odpovédnost. Kodex chovéani spojuje
organiza¢ni kulturu DP DHL napfi¢ divizemi i zemémi. Zaméstnanci jsou vyzyvani, aby tyto
zasady dodrzovali a zachovavali tak souasné smefovani firmy.

Kodex chovani je zavazny pro vSechny regiony a divize DP DHL. Jsou v ném uvedeny
cile a pravidla, kterd smétuji k zodpovédnému, eticky bezihonnému a respektujicimu chovani.
Kazdodenni organizacni zivot se fidi témito pravidly a je jimi ovliviiovan. Kodex chovani je
délen do sedmi hlavnich ¢asti, kde kazda ¢ast ma sva specifika.

Spravné chovani

DP DHL je nepfetrzité v kontaktu s riznymi spole¢nostmi a lidmi jako svymi zakazniky.
Snahou spolec¢nosti je takové chovani zaméstnance, aby odrazelo celistvost, osobni bezuhonnost
a zdravy usudek. Kodex chovani uvadi pét zakladnich otazek, které by si mél kazdy zaméstnanec
polozit, pokud se ocitne v obtizné situaci.

1. Je mij krok nebo rozhodnuti legalni?

2. Je v souladu s literou a duchem tohoto kodexu a dalsich ptedpisti v ramci skupiny?

3. Je toto rozhodnuti spravné a neovlivnitelné zddnym osobnim stietem z4jma?

4. Obstoji meé jednani nebo rozhodnuti pied vetejnosti? Jak by nejspiS vypadala zprava o
této véci v novinach?

5. Obstoji mé jednani nebo rozhodnuti z hlediska dobré povésti DP DHL jako spolec¢nosti
s vysokymi etickymi standardy?

Pokud si zaméstnanec na kazdou otazku odpovi ,,ano*, pak jeho chovani predstavuje

spravnou volbu a je povazovano za shodné s organizac¢ni kulturou.
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DodrZovani etickych pravidel

ZiKkony a etické normy - DP DHL smétuje k udrzitelnému rozvoji podnikéni, které je
zaloZeno na ekonomickém vykonu a organizaéni zodpovédnosti. Cestné chovani, celistvost a
beztthonnost umoznuje vazit si rozliSnych zajmu zakaznikli, obchodnich partnert, ale 1
zaméstnancl. Snahou je dosazeni dokonalosti v oblasti rozvoje podnikani i etiky. Jako globalni
aktér na trhu cti dodrzovani zékoni ve vSech zemich svého ptisobeni s ohledem na riizné narodni
specifika.

Lidska prava - spole¢nost DP DHL respektuje v oblasti lidskych prav principy Globalni
dohody OSN - ,,Deklarace zakladnich principti a prav pii praci®. Napfi¢ vSemi divizemi i
zemémi, ve kterych DP DHL pisobi je kladen diiraz na respektovani lidskych prav a zaroven
na eliminaci nucené nebo povinné prace a Uplny zdkaz prace déti.

Obchodni praktiky - DP DHL ve svych obchodnich praktikach klade diraz zejména
na kvalitu svych sluzeb, spokojenost zdkaznikd, prihlednost, diivéru akcionaiti a vedeni dialogu
se svymi obchodnimi partnery.

Kvalita - dodrzovani kvality je zakladnim principem pro podnikani spole¢nosti DP
DHL. Neustala prace na zdokonalovani struktur a postupti je pfinosem pro zédkazniky. K hledani
inovaci dochazi nejenom v oblastech produkti a sluzeb, ale i v principech fizeni a chovani.

Spokojenost zakaznikii - dalsim dilezitym bodem je pomoc zakaznikiim k dosahovani
uspéchu. Spolecnost véfi, Ze uspéch jejich zakaznikii zarucuje 1 jeji Usp&Sné podnikani.
Jednotlivé aktivity jsou pfizpisobeny globdlnim i lokdlnim pozadavkiim zakaznikd diky
znalosti trhii. Upfednostnéni zdkaznika je vZdy na prvnim misté. Snaha o nejlepsi feSeni
Vv oblastech etické, socialni, environmentalni oblasti a kvality sluzeb, zajistuje divéru zékaznikt
ve spolecnost.

Prithlednost - pfi jednani se svymi zdkazniky, akcionéfi, zamé&stnavateli, obchodnimi
partnery a dal§imi institucemi cti spolecnost DP DHL otevienost. Vnitini i vnéj$i komunikace
spoleénosti je podminéna zasadnimi principy: prihlednosti a poctivosti. Siroka vefejnost miize
ziskat informace o spole¢nosti dostupnymi prostiedky v souladu s mezinarodné uznavanymi

standardy.

53



Diivéra akcionari - pro spolecnost je dilezitd divéra akcionart a véfitell, ktera je
zajiSténa jasnym a pruhlednym fizenim spolecnosti. Snahou je stdlé zvySovani hodnoty
spolecnosti pro akcionare.

Dialog s obchodnimi partnery - dialog je dalsi z hlavnich zasad spole¢nosti.
S dodavateli, subdodavateli, zastupci spolecnosti, konzultanty jsou sdileny zasady etického
jednani, socialni angazovanosti a respekt k zivotnimu prostfedi. Obchodni partnefi spole¢nosti
DP DHL jsou podnécovani k dodrzovani stejnych principu.

Individualni zodpovédnost a angaZovanost - pro spoleCnost DP DHL jsou nejvétsimi
devizami schopnosti a dovednosti zaméstnanct. Zaroven je od nich vyzadovana individualni
zodpovédnost a vystupovani v podnikatelském duchu. Snahou je zaclenovani zaméstnancti do
projektl 1 rozhodovacich procest tak, aby spolecnost dosahovala pomoci splnénych zavazk
spole¢nych cili.

Respekt a otevi‘enost - aktivni otevienost a komunikace je ¢ast organizacni kultury, na
kterou je kladen zvlastni diraz. Vztahy na kazdé urovni spole¢nosti a zaroven v kazdé divizi
jsou utvafeny na zdklad¢ vzdjemného respektu, poctivosti, divéry a spoluprace. Mezi Cleny
pfedstavenstva a zaméstnanci vlddne otevienost a vzajemna ucta. Podporovan je tymovy duch,
zejména tim, Ze zaméstnanci mohou bez obav a oteviené vyslovovat své nazory i obavy. Etické
normy a dodrzovani zadkontl je vzdy nadfazeno dosahovani obchodnich vysledki. Spole¢nost
DP DHL netoleruje zadné formy nasili na pracovisti, mezi které patii vyhruzky ¢i zastrasovani.
Dale Sikana, nevhodné sexudlni navrhy, nevhodné navrhy ¢i pozndmky nejsou na pracovisti
tolerovany. Zaméstnanclim je poskytovana moznost vstoupit do odborové organizace a zasadit
se tak o kolektivni smlouvy.

Rozmanitost - zaméstnanecka rozmanitost napii¢ divizemi a zemémi je povazovana za
ptednost. Toto multikulturni pracovni prostfedi podporuje produktivitu, kreativitu a vykonost.
Vybér 1 kariérni postup zaméstnanci probiha na zakladé zhodnoceni jejich dovednosti a
kvalifikace. Spole¢nost DHL zarucuje antidiskriminaci vic¢i jakymkoli zaméstnancim.
Diskriminace kvili pohlavi, rase, ndbozenstvi, postizeni, sexualni orientaci ¢i kvili dalSim
vlastnostem neni tolerovana.

Zdravi a bezpecnost na pracovisti - DP DHL uvadi, Ze zdravi a bezpecné pracovni

prostiedi jsou zasadni pro uspéch spolecnosti. Snahou je neustdla podpora fyzického 1
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psychického zdravi zaméstnanct s cilem jejich efektivniho jednani a minimalizace nemocnosti
anehodovosti. Zdravotni péce je povazovana za klicovou pii dosahovani udrzitelnosti ve kvalité
sluzeb a vykonnosti. Zdlraznén je zejména zékaz uzivani veskerych drog a omamnych latek na
pracovisti.

Pravidla spoluprace - bezpecné a spravné uzivani majetku je vyzadovano od vsech
zaméstnanci DP DHL. Vyuziti majetku spole¢nosti pro osobni prospéch je zakazano, pokud
neni uvedeno jinak ve zvlastni dohodé¢. Diiraz je kladen na zabezpeceni proti moznost zneuziti
¢1 vyzrazeni duSevniho vlastnictvi spolec¢nosti. Timto vlastnictvim mtiZze byt obchodni tajemstvi,
davérné interni informace, autorskd prava, obchodni znamky, loga, seznamy zékaznikd,
obchodni ptilezitosti a jiné.

Pravni postupy - zaméstnanciim je zdiiraziiovdna povinnost zabranovat aktivitam, které
by mohly sméfovat protipravnimu jednénim, jako je naptiklad uzivani majetku k nelegalnimu
obohacovani. Pokud se zaméstnanec stane soucasti sporu nebo pravniho vysetfovani je povinen
neprodlené¢ kontaktovat pravni oddéleni spolecnosti. Snahou je vzdy rychlé a fadné vyftizeni
V zajmu ochrany spole¢nosti.

Standardy ucetnictvi a reportingu - pro DP DHL je zékladem spravného rozhodovani
pravdivé vedeni ucetnich knih. Kazda ucetni informace musi byt spravné zpracovana a
evidovana podle pfedepsanych postupli a v souladu se standardy auditu. Zaroven musi
odpovidat obecnym uéetnim standardiim. Uéetni zaznamy podléhaji zabezpeteni proti zneuziti
a jsou chranény.

Zikaz obchodovani na zakladé internich informaci - respekt zdkazu obchodovani na
zaklad€ znalosti internich informaci vSemi zaméstnanci DP DHL je zasadni pro zachovani
davéry akcionafi a investorti. Témito obchodnimi praktikami se mysli zejména nakup ¢i prodej
cennych papirQ, odkryti internich informaci tfetim strandm bez védomi spolecnosti a ty je pak
mohou zneuzit v prospéch pii ndkupu nebo prodeji. Z tohoto diivodu spolecnost definovala
interni informaci jako ,,jakoukoli nevetfejnou informaci, ktera souvisi s vydavateli cennych
papiri nebo se samotnymi cennymi papiry, a kterou by mohl potencidlni investor vzit v ivahu
s investi¢nim rozhodnutim* (Kodex chovani, 2006, s. 10)

Stiret zajmii - od vSech zamé&stnanct spolecnosti DP DHL je vyzadovéano dodrzovani

vysokych etickych standardl v otdzkach stretu z4jmii. Zaméstnanci jsou povinni ohlasit vztah
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s firmami nebo osobami, se kterymi mad DP DHL obchodni styk, pokud by tento vztah mohl
vést ke stietu zajma. Témito vztahy mohou byt partnerstvi, manzelstvi, pokrevni pfibuznost,
obchodni partnerstvi nebo investice.

Korektni soutéz - organizacni kultura spole¢nosti DP DHL cti principy svobodného
podnikani a poctivé soutéze. Obchodni ¢innosti spolecnosti se d&ji pouze na bazi vyhodnosti a
oteviené¢ konkurence. Dodavatelé, zastupci a dalSi zprostiedkovatelé jsou vybirani diky
podrobnému a presnému hodnoceni. VSechna obchodni rozhodnuti jsou utvafena v nejlepsim
z4jmu spolecnosti. Jakékoli protizdkonné jednéni v rdmci utvareni kartelt neni tolerovano.

Upléceni a korupce - spolecnost DP DHL smétuje k uspéchu kvalitou svych sluzeb,
proto jednani se vSemi zakazniky je pruhledné a v souladu s mezinarodnimi protikorupénimi
normami. Spolecnost respektuje platné protikorupéni zékony a zaroveii i protikorupéni normy
uvedené v Globalni dohodé OSN.

Darky a vyhody - obdarovavani a jiné vyhody jsou tolerovany, pouze pokud se jedna o
b&Zné obchodni praktiky a jsou v souladu s etickym chovanim. Zadny zaméstnanec nema pravo
pozadovat dary ¢i jiné persondlni vyhody od organiza¢nich zékaznikl, dodavatelii nebo jinych
obchodnich partnerd. Veskeré prezenty jsou zakazany predevsim v souvislosti s ovliviiovanim
budoucich obchodnich krokti, porusenim zédkont nebo jinych piedpist a pravidel.

Prani Spinavych penéz - spolecnost DP DHL striktn¢ vyzaduje od vSech zaméstnanct
dodrzovani vSech zékoni a natizeni, které jsou sméfovany proti prani Spinavych penéz. Pravidla
tikaji, ze transakce s blokovanymi osobami museji byt nahlaseny.

Pravidla obchodovani - spolecnost DP DHL je pfesvédcena, Ze principy volného
obchodu pozitivné ovliviiuji prosperitu a blahobyt napti¢ celym svétem. Hledani zplsobu jak
obchodovat v harmonii s legislativou, vcetné sankci a embarg a zaroven vyjit vstiic ke
spokojenosti zdkazniki, je hlavni prioritou obchodnich pravidel DP DHL.

Ochrana dat - odkryvani informaci, které nejsou ve spolecnosti vetejné dostupné, pro
ucely osobniho prospéchu nebo prospéchu kohokoli dalSiho, je zakdzano. Takové informace
mohou byt napt. technické, finan¢ni, provozni tdaje o spole¢nosti, zdznamy o zékaznicich,
memoranda a jiné zdznamy, které se tykaji obchodnich ¢innosti a budouciho planovani. Kazdy

zamé&stnanec je povinen respektovat vyhlasky, nafizeni a normy spolecnosti, které se tykaji
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internich informaci o zdkaznicich, zaméstnancich a akcionatich. Sbér, sprava a vyuziti osobnich
udajii musi probihat podle platnych zékond.

Organiza¢ni odpovédnost - spoleCnost DP DHL se aktivné snazi svymi praktikami
prispivat k pozitivnimu vyvoji spolecnosti 1 zivotniho prostiedi. Jako ucastnik na globalnim
trhnu, mé spolecnost vyznamny vliv na pracovni komunitu i ¢asti svéta, ve kterych operuje.
Organizacni odpovédnost byla zahrnuta do organizacni strategie. S ¢imz je spojeno respektovani
dohod a iniciativ jako napi. VSeobecna deklarace lidskych prav, Globalni dohoda OSN a pokyny
OECD pro nadnarodni spole¢nosti. Snahou spolecnosti je odpovédné chovani ve vsech
spektrech Cinnosti a vyuzivani odbornosti a dovednosti zaméstnanct, tak aby se vysledky
pozitivn¢ odrazely nejenom v obchodnich ¢innostech, ale i ve organiza¢nim okoli.

Ziva odpovédnost - spole¢nost DP DHL piedstavuje oblasti, ve kterych je schopna
nejvyssiho pozitivniho vysledku. Témito oblastmi jsou ochrana zivotniho prostiedi a
spolecensko-ekonomicky rozvoj. Spole¢nost rozsifuje environmentalni a socialni normy po
celém svété. Sifiteli jsou zejména zaméstnanci se svou aktivni ucasti. Spolenosti je
podporovano také partnerstvi s nevladnimi organizacemi. Zameéstnanci jsou upozorfiovani na
dodrzovani principti a zvykl mistni kultury i mimo pracoviste.

e (Go Green - Spolecnost DP DHL si uvédomuje dopad svych aktivit na Zivotni prostiedi
a zavazuje se pouzivat takové technologie, které jsou k Zivotnimu prostiedi Setrné a
zlepSovat tak neustdle svij environmentdlni profil. Vliv na Zivotni prostfedi je
pravidelné vyhodnocovan pomoci méfitelnych ukazateld predevsim v oblasti velikosti
uhlikové stopy spole¢nosti. Efektivné;si vyuzivani uhlikovych zdroji probihé na zékladé
aplikovani ekologickych iniciativ. Diky environmentalnim auditim a spravé rizik
spolecnost soustavné podporuje rozvoj chovani k zivotnimu prostiedi. Organizaéni
procesy a sluzby jsou méfeny podle nejvyssich ndrodnich a mezindrodnich standardu.

e Go Help je iniciativa pomoci pro oblasti, které byly zasazeny piirodni katastrofou. DP
DHL zde umoziuje vyuzit svou rozsahnou globalni logistickou sit’ mezinarodni
Organizace spojenych narodu.

e Go Teach se zaméfuje na problematiku vzd€lavani a jejim cilem je upozoriovat

spole¢nost na socialni problémy a snazit se zlepsit budoucnost mladych lidi.
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e Posledni oblasti spoleCenské odpovédnosti je dobrovolnictvi zaméstnancu. Ti se aktivné
podileji pii dobrovolnickych akcich jako je napt. Global Volunteer Day, poradani
charitativnich sbirek apod.

Postihy, vyjimky a zmény - Kodex chovani dale uvadi, kam se mohou zamé&stnanci
obratit v pfipad¢, ze nebudou schopni sami rozhodnout nebo prosadit spravné chovani podle
popsanych norem. Nebo i v pfipad¢ pokud dojde k poruSeni pravidel danych timto kodexem.
Doporuceno je zejména oslovit svého vedouciho na pracovisti, kontaktovat oddé€leni lidskych
zdrojti nebo oddéleni organizac¢ni kultury/diverzity, které tento kodex utvari a aktualizuje. Pro
tento ucel je ve spoleCnosti zfizena i1 specidlni telefonni pohotovostni linka, kterd se zabyva
otazkami kodexu. Zaméstnanci, ktefi nahldsi problém ¢i nesrovnalost maji zaruku, ze nebudou
znevyhodnovani. Anonymni hlaseni jsou také akceptovana, ale pro ucely dalsiho vySetfovani
mohou byt vyzadovany informace o identit¢ zaméstnance.

Pokud se nedodrzeni kodexu prokaze, podnikne spolec¢nost ptfisluSna opatieni, aby byl
problém vyieSen. Zaméstnancim bude vysvétlena dilezitost dodrZzovani kodexu a budou
motivovani ke zméné chovani. Pokud dojde k opakovanému porusovani norem, muze tato
skute¢nost vést az k disciplindrnimu fizeni. Vyjimky z respektovani Kodexu chovani nejsou
udélovany bez uvedeni vyznamného divodu. Mohou byt udéleny pouze predstavenstvem
spole¢nosti DP DHL.

Tento kodex urcuje obecné piedpisy pro vSechny divize DP DHL. Zaklad Kodexu
chovani musi byt zachovan vzdy, 1 v ptfipadé, Ze lokalni dohody akceptuji mistni charakteristiky
a zvlastnosti. Lokalni zdkony, zvyky a obchodni praktiky mohou byt zohlednény v dodatcich
kodexu. Neni mozné, aby lokalni pfedpisy a pravidla v jakémkoli terminu kolidovala nebo
jakkoli mirnila Kodex chovani spole¢nosti DP DHL. KaZzdy lokalni kodex prochézi peclivou
kontrolou oddélenim pro dodrzovani kodexu.

Dale spole¢nost rozpracovava a dopliiuje problematiku nékterych dalSich pravidel a
vénuje se jim podrobné&ji. Tyto jednotlivé standardy jsou zaznamenany v téchto dokumentech:

1. Pravidla obchodni etiky a protikorup¢ni politika
Pravidla udrZeni konkurenceschopnosti

Kodex chovani pro dodavatele

Organizacni zdravotni politika

a s wd

Kodex pro bezpecnost silni¢niho provozu
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Pravidla Deutsche Post DHL pro nakladani s osobnimi tidaji
Pravidla pfistupu k Zivotnimu prostredi
Pravidla nakladéni s papirem

© oo~

Pokyny pro nakladdéani s internimi informacemi (uréenymi pouze pro interni ucely)

4.1.8 Specifikace organizacni kultury ITS

V ramci organizac¢ni kultury skupiny DP DHL muizeme rozlisit vice subkultur.
V nésledujicim textu jsou popsdna specifika organizacni kultury IT Services, kterd byla
identifikovana.

Organizacni mluva ITS

Z divodu silného multikulturniho prostfedi na pracovisti je oficialnim organiza¢nim
jazykem angli¢tina. I proto si vSichni zaméstnanci navzdjem tykaji bez rozdilu véku ¢i
pohlavi a utvéieji tak pratelskou atmosféru. Cesti zaméstnanci spolu jednaji v éeském jazyce
pouze Vv ptipadé€, pokud se pii jednani nevyskytuje ¢esky nehovoftici kolega. I tehdy je ale
organiza¢ni mluva hojné protkana vyrazy anglického ptivodu, které jsou ve spole¢nosti
denné¢ pouzivané. VéEtSinou jsou tyto vyrazy vazany na problematiku informacénich
technologii.

Symbolicka jednani ITS

Symbolickych jednani a ceremoniald funguje ve spolecnosti celd fada. Nekteré se
opakuji s pravidelnosti, jiné mohou byt ojedinélé.

Typickym pravidelnym ceremonidlem je tzv. All hands meeting. Kazdé oddéleni se
jednou v mésici sejde, povétsinou i za casti zaméstnanct z jinych pobocek ITS a béhem
cca hodinového meetingu zhodnoti aktualni faze projektu, jejich sméfovani a nasledny
chtény vyvoj. Poukéze se na dosavadni Gispéchy ¢i netispéchy projektu. Tento ceremonial je
doprovazen povétSinou rautem, odehrava se piimo v prostorach IT Services. Pfi téchto
akcich vladne velice pratelska atmosféra. Snahou je informovat vSechny ¢leny oddé€leni o
probihajicim déni a zaroven upevnit jejich ztotoznéni se s cili projektl. Jazykem téchto
shromaZdéni je anglictina.

Obdobnym pravidelnym informativnim shromazd’ovanim je tzv. White Board. Jedna
se o pravidelné ¢tvrthodinové meetingy, které se konaji maximalné dvakrat tydné v ramci

jednoho tymu. Na tabuli jsou zaznamenany probihajici teamové projekty a kazdy jednotlivy
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team manazer sdéli ostatnim kolegliv v tymu, na jaké urovni se dany projekt nachazi, co je
zasadni v této chvili a jaky pokrok je pfedpokladan do nasledujiciho White Board meetingu.
VSsichni ¢lenové tymu maji pravo se svobodné vyjadiit a sdélit napt. své pochyby. Na konci
je aktualni stav projektd zhodnocen mirou spokojenosti kazdého cClena. White Board
meetingy se odehravaji v anglickém jazyce.

Kazdoro¢né jsou také potadany celopodnikové akce jako napt. vanoc¢ni vecirek, All
hands meeting pro celou organizaci a dalsi v rdmci rtiznych piilezitosti. Akce jsou urceny
pro vSechny zaméstnance. Jsou pofadany odd€lenim lidskych zdroji a jejich poslanim je
podékovat zaméstnanciim, informovat je o zasadnich vécech, jako je smétovani spolecnosti,
strategie, aktudlni vyvoj. Akce se konaji vétSinou piimo v budové organizace. V ramci této
akce mize byt pfipraveno obcerstveni, rizné aktivity i maly darek pro kazdého
zamestnance, zalezi na specifickém charakteru akce.

Cela skupina DP DHL klade diiraz na zdravi svych zaméstnancii. V ramci ITS jsou
diky této filozofii podporovany rtizné sportovni aktivity. Zameéstnanci maji moznost si
pravidelné kazdy tyden zasportovat, aniz by museli cvicitele ¢i pronajaty sal financovat.
Jedna se napf. o hodinu jogy, tacfitu nebo o tradicni micové sporty jako je volejbal.
Participace na téchto aktivitdich je dobrovolnd a probihd po pracovni dobé bud piimo
vV budové spolecnosti, nebo v nedalekych pronajatych prostorach.

Organizacni barvy a logo ITS

Organizacni logo a jeho barvy jsou vyznamnych -charakteristickym rysem
spole¢nosti. Typické spojeni Cervené a zluté barvy je pouzivano napii¢ vSemi divizemi.
Logo je tvofeno tiemi velkymi tiskacimi pismeny v ¢ervené barvé na zlutém pozadi. Je
pouzivano na vSech dokumentech oficidlnich spolecnosti, propagacnich materidlech 1
marketingovych kampanich.

Kazda divize ma pak vlastni variantu, kde je jako zaklad vyuzit cerveny napis DHL
a pod nim je drobné&jSimi velkymi tiskacimi pismeny vyznaceno jméno divize. Logo IT
Services barevnym ladénim koresponduje naprosto s oficidlnim logem DHL. Napis je

Vv Cervené barvé, umistén na Zlutém podkladu.
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Cervend a zIuta barva je kazdodenni soucasti organizacni kultury. Muzeme ji
naleznout napft. i na kancelafskych potfebach i specidlnich sériich vyrobkl vyrobenych pro

interni ucely spolecnosti jako jsou napft. kalendare.

Obrazek 11: Logo organizace DHL IT Services

q. y 7/ 4

. ——
' IT SERVICES

Zdroj: Interni DHL IT Services

Dress code IT Services

Dress code neboli politika odivani ve spole¢nosti je duleZitou soucésti organizacni
kultury a ma za kol pomahat vytvofit vhodné pracovni prostiedi pro spolupraci
jednotlivych ¢lent organizace. Detailné je tato politika popsana v dokumentu IT Services
Dress Code Policy a tyka se vSech zamé&stnancl spolecnosti.

Podle tohoto dokumentu je pracovni tyden rozd€len od pondé€li do ctvrtka na
obchodni nenucené oblékani, kde pro muze je doporuceno nosit v tyto dny kosili a
spolecenské kalhoty 1 boty. Kravata je nutna v ptipad¢, pokud zaméstnanec jedna s externim
klientem. Zeny mohou v t&chto dnech nosit $aty, sukng, spolecenské kalhoty, halenky,
mokasiny, lodi¢ky a jiné. Patek a dny, které pfedchazeji statnim svatkéim v CR, jsou dny pro
pohodIné;jsi oblékani. Muzi i Zeny mohou v téchto pfipadech nosit jeansy, polo trika nebo
tenisky. Déle je v Dress Code Policy uvedeno, jaké obleCeni neni akceptovatelné, napf.

vyzyvave, odhalujici, Spinavé ¢i roztrhané.

4.1.9 Shrnuti analyzy dokumentii

Spole¢nost DHL ITS Services je dalezitou soucasti korporatniho celku Deuthe Post

DHL. Jejim ukolem je zajistovat nepietrzitou IT podporu vSech jednotek skupiny DP DHL,

sprava a vedeni datovych center a dodavani celého procesu vyvoje aplikaci.

Vize, poslani a hodnoty DHL ITS jsou propojeny s témi celokorporatnimi a maji

dopomoci k dosahovani cilt celé skupiny. Hlavni vizi je zdkaznikova dtivéra a jeho preference
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ve prospéch DP DHL, poslani organizace je podpora svych zakaznikii dodavanim Spickovych
sluzeb, tak aby zaroven respektovala podminky podnikani ve vSech statech, ve kterych operuje,
socialni zaméstnanecké potieby i1 potieby mistnich komunit a vefejnosti. Hodnoty jsou
vyznamnym prvkem organizacni kultury celé DP DHL a nastavuji podminky chovani nejenom
k zakaznikovi, ale i zamé&stnanciim vzajemné.

Strategie, podobné¢ jako vize poslani a hodnoty, je propojena mezi v§emi jednotkami DP
DHL. Klade dtraz na svou logistickou a poStovni podstatu a jeji dal$i zdokonalovani, diky
aktivnimu procesu zapojeni zaméstnanci do vylepSovani svych sluzeb. V neposledni tadé
zdaraziuje potencial ristu podilu spole¢nosti na trhu, zejména v e-commerce a v rozvojovych
zemich. Pfinosem DHL IT Services je dodavani trvalych hodnot ve formé IT feSeni.

Podpora inovativnosti je zajiStovana programem First Choice, ktery aktivné funguje ve
vSech divizich DP DHL. Jeho cilem je diky informacim zaméstnancii, kteti jsou nejblize
zakaznikovi a znaji jeho potieby, dosahovat neustalého vylepsovani svych sluzeb. Do programu
First Choice je jiz zapojeno pies 100 000 zaméstnancti bez ohledu na jejich pozici v organizacni
struktute spolecnosti v€éetné DHL IT Services.

Organizacni kultura DP DHL vykazuje siln€ multikulturni charakteristiky a to z divodu
celosvétového rozsiteni spolecnosti. Pravidla chovani jsou jasné vymezena v Kodexu chovani
z roku 2006. Etické standardy uvedené v tomto kodexu upravuji celou Skdlu kazdodennich
pracovnich ¢innosti a vztahti. Zasadnimi body jsou fizeni kvality, vztahy se zakazniky, obchodni
bezuhonnost a odpovédnost organizace.

V ramci DHL IT Services 1ze pozorovat n€ktera subkulturni specifika tohoto pracovisté.
Jedna se zejména o organiza¢ni mluvu, symbolicka jednéni, charakteristické barvy organizace
a jeji logo a v neposledni fad¢ ,,dress code* neboli doporuceni v otazce pracovniho oblékani.

Vsechny zminéné body maji vyznamny vliv na organiza¢ni kulturu v DHL IT Services

a jeji zaméstnanci jsou denné touto kulturou formovani.

4.2 Statisticka deskripce
Skupina identifikacnich otdzek jasné popsala strukturu respondent. Deskriptivni
analyzou lze vyhodnotit tuto strukturu podle pohlavi, v€ku, podnikové role a oznaceni tymu, do

kterého respondent nalezi a mista pracoviste.
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Dotaznik byl vyplnén celkem 102 respondenty. Z diivodu programové chyby na serveru
vyplnto.cz vSak musely byt dvé odpovédi vymazany. Analyzovano bylo tedy nakonec 100
odpovédi. Z toho bylo 71 muzii (71%) a pouze 29 Zen (29%). Tento vzorek mliiZzeme povazovat
za reprezentativni, jelikoz podnik, ve kterém byl prizkum provadén ma silny IT charakter a

pracuje zde obecné vetsi podil muzi nez zen.

Tabulka 1: Rozd¢leni respondentii podle pohlavi

Pohlavi Pocet respondentii %
Muz 71 71
Zena 29 29

Celkem 100 100

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Vékovou strukturu respondentd popisuje tabulka ¢. 2. Nejveétsi podile respondentii se

nachdzi ve véku od 26 let do 35 let (49%). VEkovy primér je 36 let. Nejvyssi Cetnost odpovedi
mel vék 38, 34 a 32 let (7%).

Tabulka 2: Rozdé€leni respondentt dle véku

Vék Vysledek (%)
méné nez 25 let 7
26 — 35 let 49
36 — 45 let 37
45 let a vice 9

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Rozmanita struktura podnikovych roli spolecnosti je popsdna v tabulce ¢. 3. Nejvice
respondentl oznacilo jako svou podnikovou roli projektovy manazer (26%), t€sn€ za touto roli
se zatadili softwarovi inZenyfti (21%) a technicti konzultanti (17%). Deset respondentii oznacilo

roli podnikovy konzultant (10%). Tato identifikani otdzka byla polouzaviena, tudiz méli
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respondenti moznost svou roli do dotazniku vypsat. Tuto eventualitu vyuzilo 26 dotazovanych
(26%). Nejcastéji byla dopséna role projektového koordinatora (7%), dale napt. teamovy

manazer, test manazer, datovy analytik, aj.

Tabulka 3: Rozd¢leni respondentii dle podnikovych roli

Podnikova role % zastoupeni
Projektovy manazer 26
Softwarovy inzenyr 21

Technicky konzultant 17

Podnikovy konzultant 10

Projektovy koordindtor 7
Jiné 19

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Tabulka 4 ptiblizuje strukturu jednotlivych tymu v organizaci. Diky této oteviené otazce,
kde méli respondenti moznost vepsat oznaceni svého tymu, mizeme identifikovat vice nez 20
riznych tymovych zatfazeni. Pro naslednou analyzu je tato otazka méné podstatnd, ale mize
posouzit pfi snaze porozumét vazbam organizacni kultury a jednotlivych tymt. Nejvyssi pocet
respondentli oznacil jako sviij tym IBB Factory (29%), druhy nejvyssi byl IBB (20%). V poradi
treti se umistil Team B (5%). Zbylé tymy byly zastoupeny méné nez 5 respondenty (>5°).
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Tabulka 4: Rozdéleni respondentl podle tymt

Oznaceni tymu % zastoupeni
IBB Factory 29
IBB 24
Team B 5
PDS 2
Jiné 40

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Z dtivodu aktivniho ptisobeni IT Services v riznych ¢astech svéta, byl dotaznik rozeslan
1 do mimoprazského pracovisté. Prazskd pobocka mé nejvice pracovnikl, tudiz i nejvice
respondentll oznacilo za misto svého pulsobist¢ Prahu (76%). Dal§i pobockou je Bonn
v Némecku. Z tohoto pracoviste¢ odpovidalo 14% respondentdi. Na tfetim misté je Malajska
Cyberjaya, kde bylo zodpovézeno 9% dotaznikii. Pouze jeden respondent vyuzil moznosti

vyplnit jiné pracovisté a tim bylo Tempe v USA.

Tabulka 5: Rozd¢leni respondentii podle pracovisté

Pracovisté % zastoupeni
Prague 76
Bonn 14
Cyberjaya 9
Jiné 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Mira souhlasu respondentii s otizkami vztahujicimi se k vyzkumu
Tabulka v Ptiloze 2 ukazuje pramér a modus jednotlivych odpovédi a tabulka v Piiloze 3
zaznamenava relativni Cetnosti odpovédi na jednotlivé otazky vyzkumu. Odpovédi byly

rozdéleny do skaly od jedné do péti na: 1 — strongly disagree, 2 — diagree, 3 — undecided, 4 —
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agree, 5 — strongly agree. Pro jednodussi interpretaci byly skaly 1 a 2 slouceny v jednu —
disagree, a Skaly 4 a 5 v agree.

Tabulka 6 zobrazuje rozdé¢leni otazek a s nimi souvisejicich proménnych. Nezavisla
proménna vize byla zaznamenana v prvni kategorii a obsahuje 3 otazky. Kategorie Podpora
managementu a Tymova inovativnost maji shodné po Ctyfech otazkach. Sekce Participativni

bezpeci obsahuje otazek pét.

Tabulka 6: Rozdéleni otazek podle proménnych

Cislo proménné Nazev proménné Typ proménné Otazky
1 Vize nezavisla 1.-3.
2 Podpora managementu | nezavisla 4, -17.
3 Participativni bezpe¢i | nezavisla 8.—12.
4 Tymova inovativnost | zavisla 17. - 20.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Relativni ¢etnosti v jednotlivych kategoriich byly analyzovany a v nasledujicim textu
jsou popsany vytvoreni zavery.

Tymova vize

V kategorii vize 91% respondentl souhlasi s tim, Ze pro tymové cile pro n¢ reprezentu;i
zna¢nou hodnotou a 86% z nich se s témito cili ztotoziuje. Pouze 9% uvedlo, Ze se nemohou
Kk otazce osobni hodnoty k tymovym cilim vyjadfit. Zaporné odpovédi dokonce uplné chybi.
Oproti tomu 72% respondenti uvedlo, Ze tymové cile reprezentuji zna¢nou hodnotu pro
spolecnost. 22% neni rozhodnuto a dokonce 6% z nich s timto vyrokem nesouhlasi. Jako
nejcastéjSi odpoveéd’ byla u kazdé otazky z této kategorie uvedena moznost 4 — agree.

Podpora managementu

V otazkach manazerské podpory 81% respondentil souhlasilo s tim, Ze jejich tym vzdy
smétuje k hledani novych odpovédi, pouze 4% nesouhlasila a 15% odpovédi bylo neutralnich.
Zajimaveé je, Ze v otazce €. 7 pouze 69% respondentti uvedlo, Ze kolegové z jejich tymu rozvijeji

vzdy nova feseni, 22%, se nemohlo rozhodnout a 9% dotazovanych s timto vyrokem nesouhlasi.
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V otazce dostupnosti pomoci od vedoucich pracovniki odpovédelo 73% respondentd, ze tato
pomoc je snadno dostupnd. 22% neni rozhodnuto a 5% nesouhlasi. I v tomto bloku otdzek
respondenti u kazdé odpovéedi oznacili nejcastéji 4 — agree.

Participativni bezpeci

Respondenti byli v této kategorii dotdzani na otazky tykajici se sdileni informaci v ramci
svého tymu. 92% z nich uvedlo, ze preferuji sdileni informaci v tymu pfed moznosti se o né
nepodélit. Pouze 4% dotazovanych je v této otdzce nerozhodnuta a shodné 4% s timto
nesouhlasi. Témét 90% respondentli také shodné uvedlo, Ze v rdmeci tymu existuji realné pokusy
podélit se o informace s ostatnimi. Nesouhlasna odpovéd’ se objevila pouze jedna a 9% tazanych
nebylo rozhodnuto.

Ve dvanicté otdzce respondenti odpovidali, zda se lidé v tymu citi byt navzajem
pochopeni a akceptovani. Oproti ostatnim otazkam v této sekci odpovédélo 76% souhlasné, 20%
se nechtélo vyjadiit a 4% dokonce nesouhlasilo. Také v otazce, zda v tymu funguje pravidlo
»Jsme v tom vSichni spolec¢né®, 80% respondentii souhlasilo, 14% z nich oznacilo neutralni
odpovéd’ a 6% nesouhlasilo.

Okruh participativni bezpec¢i byl nej€astéji hodnocen respondenty jako moznost 4 —
agree.

Tymova inovativnost

V této kategorii 81% dotazovanych sd¢€lilo souhlas s tim, Ze jejich tym zavadi nové
procedury a metody. Pouze 3% se vyjadrila opa¢né a 16% bylo nerozhodnuto. 80% souhlasnych
odpovédi ziskalo tvrzeni, Ze tym nové cesty k dosaZeni svych ukolt zavadi. 19% oznacilo
neutralni odpovéd’ a pouze 1% se vyjadrilo negativné. Otdzka rozvijeni dovednosti v ramci
podpory inovativnosti byla hodnocena shodné.

Vylepsené vyukové strategie a metody jsou podle 74% dotazovanych v tymu zavadény.
20% neoznacilo Zadnou urc¢itou odpovéd’ a 6% nesouhlasilo. V otdzkach tymové inovativnosti

dotazovani nej¢asteji zaznacili moznost 4 — agree.

4.2.1 Souhrn vysledki
Relativni Cetnosti jednotlivych otdzek v kazdé z péti kategorii pfinesly vyznamna zjisténi

pro lepsi pochopeni a vysvétleni naslednych analyz. Z odpovédi respondenti l1ze vyvodit néktera
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pozoruhodnéd posouzeni vypovidajici o souasném stavu organizacni kultury ve spolecnosti
DHL IT Services a tymové inovativnosti.

Pozitivné l1ze hodnotit Groven stavu vzajemného sdileni informaci v organizaci, kde se
zamestnanci vétSinou vyjadrili, Ze preferuji informace sdilet a realné se o to snazi. Tti Ctvrtiny
respondentti uvedlo, ze 1idé v tymu jsou navzajem pochopeni a akceptovani.

Tymové cile jsou pro drtivou vétSinu zaméstnancli vyznamnou hodnotou a jsou s nimi
ztotoznéni, naproti tomu si zaméstnanci nejsou tak zcela jisti, zda tyto cile znamenaji stejnou
hodnotu i pro celou organizaci.

Problémem muze byt fakt, ze vétSina dotazovanych se priklonila k tomu, Ze manazerska
podpora je pti rozvijeni novych napadi snadno dostupnd, ale na druhou stranu skoro ttetina
V této otazce nebyla zcela jasné rozhodnuta. Stejny pocet nerozhodnutych zaméstnancii si neni
jisto, zda se vSichni ¢lenové tymu snazi aktivné hledat nové varianty pohledu na problém.

Naproti tomu zaméstnanci si jsou z velké vétSiny jisti otevienosti tymu, jeho pohotovou
reakci na zmény a rozvoji novych napadi a odpovédi.

Analyza primérd odpovédi a jejich modusem napovidd, Ze spolecnost ma silnou
globalni organizacni kulturu a na jejimz zdklad€é jsou kategorie tymové vize, podpory
managementu, participativniho bezpe¢i 1 tymové inovativnosti hodnoceny zaméstnanci
nejastéji odpoveédi 4. Tzn., ze funguji dobfe. Pouze kategorie Nejistota prostiedi byla
hodnocena nejcastéjsi odpovedi 3, coZz znamend, Ze se respondenti nemohli rozhodnout a tudiz

tu Ize hledat nedostatky a moZnosti vylepSeni.

4.3 Strukturalni modelovani

Strukturalni modelovani hodnoti pfimé a nepfimé vztahy mezi jednotlivymi faktory.
Cilem strukturdlniho modelovani je pfijmout nebo zamitnout vyslovené hypotézy. Vystupy
ze strukturalniho modelovani jsou zachyceny v nésledujicich tabulkach. Prvni fadek obsahuje
hodnotu odhadu nestandardizovan¢ho regresniho koeficientu. Nasledujici fadky uvadéji
faktorové zatizeni jednotlivych proménnych ve faktoru.

Faktorova struktura byla ptevzata z vyzkumu The effects of organizational climate on

team innovativeness (Acigoza Giinsel, 2011). Jako faktory nezavislosti byly ur¢eny Tymova
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vize, Podpora managementu a Participativni bezpeci. Na strané zavislé byla jako faktor uréena
Tymova inovativnost.

Na zaklad¢ strukturdlniho modelovani bylo vyhodnoceno faktorové zatiZeni
proménnych, regresni koeficient mezi jednotlivymi faktory Tymova vize, Participativni
bezpeci, Podpora managementu a Tymova inovativnost. Nasledn¢ byl zjistovan korelaéni vztah

mezi faktory na strané nezavislé.

4.3.1 Vliv tymové vize na inovativnost tymu
Do modelu bylo zadano celkem 7 proménnych ze dvou faktort. Z faktoru Tymova vize,
kterd je reprezentovan tfemi proménnymi. Druhym faktorem je Tymova inovativnost,

zastoupena Ctyfmi proménnymi.

Tabulka 7: Vliv Tymové vize na Tymovou inovativnost

Estimate S.E. C.R. P
Tymova < Tymovi vize 0,185 0,444 5,466 ok
Inovativnost
TI 17 <ne- Tymova 0,840
- Inovativnost
TI 18 <ee- Tymova 0,822 0,092 10,112 ok
— Inovativnost
TI 19 <o Tymova 0,790 0,096 9,504 s
Inovativnost
TI 20 <ee- Tymova 0,812 0,102 9,928 ok
— Inovativnost
TV 3 <--- Tymova vize 0,780
TV 2 <ee- Tymova vize 0,721 0,119 7,662 ok
TV 1 <--- Tymova vize 0,848 0,105 9,369 Fkk

**% P <0,001; kodovani proménnych viz Ptiloha 4
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Vsechny proménné uvedené v tomto konstruktu jsou statisticky vyznamné na hladiné
vyznamnosti p<0,001, zaroven vSechny dosahuji vyssi faktorové zatéze nez je 0,5. Na zakladé

téchto hodnot lze potvrdit konvergentni validitu mezi faktory.
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Existence pozitivniho vztahu mezi tymovou vizi a tymovou inovativnosti byla
prokazana v modelu na hlading vyznamnosti p<0,001. Hodnota regresniho koeficientu je 0,19 a
1ze ho interpretovat nasledovné: zvysi-li je Groven tymové vize o 1, zvysi se Groven tymové
inovativnosti o 0,19. Na bazi tohoto vysledku muzeme zamitnout nulovou hypotézu H1lo:
Tymova vize nema pozitivai vliv na tymovou inovativnost a prijimame hypotézu alternativni:

H1a: Tymova vize ma pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

4.3.2 Vliv podpory managementu na tymovou inovativnost
Do modelu bylo zadano celkem 8 proménnych ze dvou faktori. Z faktoru Podpora
managementu to jsou Ctyfi proménné. Druhym faktorem je Tymova inovativnost, kterd je

prezentovana ¢tyfmi proménnymi.

Tabulka 8: Vliv Podpory managementu na Tymovou inovativnost

Estimate S.E. C.R. P
Tymova <o Podpora 0502| 0694 5551 e
Inovativnost managementu
TI 17 < Tymova 0,840
— Inovativnost
TI 18 <oev Tymova 0822| 0002 10112 sk
- Inovativnost
TI 19 <ee- Tymova 0,790 0,096 9,504 ok
— Inovativnost
TI.20 <eee Tymova 0812| 0102| 9928 s
Inovativnost
PM 7 <oe- Podpora 0,810
- managementu
PM_6 <o Podpora 0821 0102 9683 sox
managementu
PM 5 <oe- Podpora 0757 0103| 8,649 o
- managementu
PM 4 <o Podpora 0,793| 0099 9223 sox
managementu

*** P <0,001; kodovani proménnych viz Ptiloha 4
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Existence pozitivniho vztahu mezi podporou managementu a tymovou inovativnosti
byla prokdzana v modelu na hladin€ vyznamnosti p<0,001. Hodnota regresniho koeficientu je

0,5 a lze ho interpretovat nasledovné: zvysi-li je Groven podpory managementu o 1, zvysi se
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uroven tymové inovativnosti o 0,5. Na bazi tohoto vysledku miizeme zamitnout nulovou
hypotézu H20: Podpora managementu nema pozitivni vliv na tymovou inovativnost a ptijimame
hypotézu alternativni:

H2a: Podpora managementu md pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

4.3.3 Vliv participativniho bezpeci na tymovou inovativnost
Do modelu bylo zadéno celkem 9 proménnych ze dvou faktorti. Faktor Participativni
bezpeci, ktery je reprezentovan péti proménnymi. Druhym faktorem je Tymova inovativnost, a

je zastoupen Ctyfmi proménnymi.

Tabulka 9: Vliv Participativniho bezpe¢i na Tymovou inovativnost

Estimate S.E. C.R. P
TymoYa . Partlcleatlvm 0,275 0,48 5,362 ok
inovativnost bezpeci
TI 17 <o Tymova 0,840
Inovativnost
TI 18 <e- Tymova 0,822 0,092 10,112 Hok
Inovativnost
TI 19 <o Tymova 0,790| 0,096 9,504 s
Inovativnost
TI_20 <ee- Tymova 0,812 0,102 9,928 Hox
inovativnost
PB 12 e Part1c1v1?atlvn1 0,790
- bezpeci
PB_11 <o Participativni 0,870 0,096 10,099 ok
- bezpeci
PB_10 < Participativni 0807 0,113 9,124 s
- bezpeci
PB_9 < Participativni 0,805 0,101 9,093 s
- bezpeci
PB_8 < Participativni 0,774 0,111 8,632 e
bezpeci

*#*% P <0,001; kodovani proménnych viz Ptiloha 4
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Existence pozitivniho vztahu mezi participativnim bezpe¢im a tymovou inovativnosti
byla prokédzana v modelu na hladiné vyznamnosti p<0,001. Hodnota regrese je zde 0,275.

Hodnotu regresniho koeficientu lze interpretovat nasledovné: zvysi-li se tiroven participativni
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bezpeci o 1, zvysi se uroven tymové inovativnosti o 0,28. Na bazi tohoto vysledku mtizeme
zamitnout nulovou hypotézu H3o: Participativni bezpeci nema pozitivni viliv na tymovou
inovativnost a pfijimame hypotézu alternativni:

H3a: Participativni bezpeci ma pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

4.3.4 Korelace mezi faktory nezavislosti
V modelu byla zaroven testovana vzajemna korelace mezi faktory na strané nezavislych
proménnych ze strukturalniho modelu, viz Obrazek 12.

Na zéklad¢ korelacnich koeficientti (0,638 — 0,682) lze fici, ze faktory spolu pomérné
dobfe souvisi. Na hladin¢ vyznamnosti p<0,001 byla prokazana statistickd souvislost mezi

vSemi testovanymi faktory, viz Tabulka 10.

Tabulka 10: Korelace mezi faktory na strané nezavislé

Estimate |S.E. P
Tymov vize < ;%dn%%:e?nentu 0,661 0,121 | ***
managementy | < berpet 0682 193] wex
Tymova vize <> g:;;i:éig’a“v“i 0,638 0,119 | >

*** P<0,001
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Nejsilngjsi vztah je mezi faktory Podpora managementu a Participativni bezpeci.

Naopak nejslabsi vztah je mezi faktory Tymova vize a Participativni bezpec¢i. Hodnoty korelace

jsou v rozmezi 0,638 — 0,682, coz naznacuje pomérné stejnou souvislost vSech faktora.
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Obrazek 12: Strukturalni model

Tymova vize

Podpora

managementu

Timova

inovativnost

Participativni
bezpeci

pozn.: * P<0,001
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

4.3.5 Souhrn vysledki

Na zaklad¢ zhodnoceni strukturdlniho modelovani lze vyvodit zavér, Ze na tymovou
inovativnost ve spole¢nosti DHL IT Services ma nejvétsi vliv podpora managementu.

Koeficient regrese (0,5) mezi faktory podpora managementu a tymova inovativnost,
pfedstavuje vzajemny a pomé&rné silny pozitivni vztah. Z tohoto diivodu je moZné usoudit, ze
¢ast organiza¢ni kultury — podpora managementu, ma na tymovou inovativnost nejvetsi ti¢inek.
To znamen4, ze podpora a povzbuzeni od manazerti sméfujici k inovativnim ciliim zptisobuje
zna¢ny rist inovativnosti na tymové trovni. Diiraz je kladen zejména na:

e Dostupnost pomoci pii rozvoji novych napadu.
e Podpora sméfovani tymu k vytvareni novych odpovédi.
e Otevienost a pohotova reakce tymu na zmény.

Vliv zbylych dvou faktorti, Tymové vize a Participativniho bezpeci na Tymovou
inovativnost, je niz§i. Hodnota regresniho koeficientu napovid4, Ze zména jednotky u faktoru
Tymova vize vyvola nepatrnou zménu (0,19) u faktoru Tymové inovativnost. Podobn¢ je na
tom vztah Participativniho bezpe¢i a Tymové inovativnosti. Regresni koeficient (0,28) ukazuje

pozitivni vztah, ale spiSe se slabSim t¢inkem.
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Mezi vsemi faktory je pozorovana vzajemna silna souvislost na ptiblizn€ stejné urovni.
Lze ftici, ze vSechny tfi faktory spoleéné dobfe vzajemné souvisi a jsou podstatnou soucasti

organiza¢ni kultury DHL IT Services, ktera ovliviiuje Tymovou inovativnost.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni
Tato kapitola zaznamenava a zhodnocuje vSechny soucasti praktického vyzkumu.
Vysledkem budou navrhnutd doporuceni pro spole¢nost DHL IT Services se zaméfenim na

zlepSeni v oblasti tymové inovativnosti.

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Analyza internich dokumentt, internetovych stranek a intranetu spolecnosti DHL IT
Services ukazala charakteristiku soucasného stavu organizacni kultury a pfiblizila inovacni
procesy Vv ramci spolecnosti.

Organizacni kultura DHL IT Services ma silny multikulturni charakter, ktery chape jako
vyhodu pro svou diverzifikovanost a usiluje o co nejefektivnéjsi vyuzivani téchto rozmanitych
lidskych zdroji a zaroven o harmonizaci globalni integrace s mistni odpovédnosti. Kulturni
rozdilnost je zde vnimana jako potencial spole¢nosti pro jeji rozvoj. Organizacni kultura celé
skupiny DP DHL je zaloZena na otevienosti, diivéfe a vzajemném respektu.

Inovaéni procesy jsou zde v prvni fadé podporovany aktualné probihajicim programem
First Choice, do kterého se mohou zapojit vSichni zaméstnanci napfi¢ organizacni strukturou.
Tato cast vSak neni povinnd, tudiz jednotlivei, ktefi se o inovace a zlepSovaci procesy
nezajimaji, nemusi byt nutné soucasti tohoto programu.

Kvantitativni vyzkum byl zaméfen na zjisténi vzajemnych vztahti mezi faktory
Organizacni kultury a Tymovou inovativnosti v DHL IT Services. Jako faktory Organizacni
kultury byly identifikovany: Tymova vize, Podpora managementu a Participativni bezpeci.

Procentudlni vyjadfeni cetnosti jednotlivych odpovédi na dané vyroky, souvisejici
s organiza¢ni kulturou DHL IT Services a jejim vlivem na tymovou inovativnost, pfinesla dalsi
podrobnéjsi informace o spolecnosti, které dopomohly k blizsi interpretaci vysledki analyzy
strukturélniho modelovani.

Za pozitivni zjisténi je mozné povazovat, Ze pro 91% respondentti jsou spole¢né tymové
cile vyzna¢nou hodnotou, z toho 33% vyjadiilo silny souhlas. Zaroven v tyto cile véii a jsou
S nimi ztotoznéni. Na druhou stranu vsSak respondenti uvedli, Ze nejsou presvédceni o hodnoté
téchto cilii pro celou organizaci. S timto vyrokem siln¢ souhlasilo pouze 19% dotazovanych,

tzn., Ze zbylych 81% ma vice ¢i méné jisté vyhrady.
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V otazkach manazerské podpory tymu se respondenti vyjadtili v 82%, Ze tym je otevien
zméndm a je schopen rychle na né reagovat, ale pouze mensi pocet (73%) uvedl, ze pomoc
V rozvoji novych ideji je jednoduse dostupna. Soucasné bylo podle odpovédi zjisténo, ze tym
jako celek vzdy sméfuje k rozvoji novych odpovédi (81%), ale mnohem méné respondenti
uvedlo, ze ne vSichni ¢lenové tymu se vzdy snazi o nové a Cerstvé napady a feseni. 9% si mysli,
Ze ne a neceld tfetina se nebyla schopna v této otazce rozhodnout.

Schopnost sdileni informaci mezi kolegy v tymu byla hodnocena na vysoké urovni.
Zhruba 92% respondentll dava prednost sdileni informaci mezi sebou, nez aby si je nechavalo

v

pro sebe. 42% dotazovanych s timto vyrokem dokonce vyjadiilo silny souhlas. Nejvyss

4

i pocet
negativnich (6%) a vys$si pocet nerozhodnych odpovédi bylo identifikovano u otazky €. 10.
Respondenti si nebyli zcela jisti vyrokem: ,,JJsme v tom vSichni spole¢né*, coz znaci pochyby o
ostatnich ¢lenech tymu stejné jako u otazky ¢. 7. Dlivodem mize byt vyskyt jednotlivci ze
stejného tymu na riznych pracovistich. Tii ¢tvrtiny respondenti uvedlo jako své pracovni
pusobisté Prahu, ale zbyvajici ¢ast se nachdzi v Bonnu, Cyberjayje a Tempe. Ne vSichni ¢lenové
tymu tak maji kazdodenni Sanci osobniho kontaktu.

Inovativnost je podle odpovédi na vysoké urovni. Tym rozviji nové schopnosti a hleda
nové cesty pfi hledani feseni (80%), ale zaroven pftiblizné 20% respondentd se v této otazce
nemohlo rozhodnout. Dotazovani soucasné vyjadiili pochyby (20%) o iniciovani pokrocilejsi
vyuky strategii a metod. To znamenad, Ze proces seznameni se strategii by se mél rovnéz vylepsit.

Strukturilnim modelovanim byla posuzovdna vzajemnd statistickd zavislost mezi
vyty¢enymi faktory. Na tomto zdklad¢ byly zamitnuty vSechny nulové hypotézy a pfijaty
hypotézy alternativni:

H1a: Tymova vize ma pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H2a: Podpora managementu mad pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

H3a: Participativni bezpeci md pozitivni vliv na tymovou inovativnost.

Nejvyssi vliv byl identifikovan mezi faktory Podporou managementu a Tymovou
inovativnosti, naopak nejhorsiho vysledku bylo dosazeno mezi faktory Tymovou vizi a
Tymovou inovativnosti. Dle téchto vysledkt lze vyslovit nasledujici pfedpoklady:

e Zvysi-li se troven tymové vize o 1, zvysi se uroven tymové inovativnosti o 0,19.
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e Zvysi-li se uroven podpory managementu o 1, zvysi se uroven tymové inovativnosti
00,5.

e Zvysi-li se uroven participativni bezpeci o 1, zvysi se roven tymové inovativnosti
00,28.

Soucasné bylo zjisténo, ze faktor Tymova vize nejvice souvisi s otazkou €. 1, ktera je
zamgéiena na osobni hodnotu tymovych cilti pro jednotlivé ¢leny tymu.

Faktor Podpora managementu souvisi z velké Casti s otazkou ¢. 6, tedy zda je tym
otevien zménam a pohotové na né reaguje a otdzkou €. 7, ktera zjisStuje, zda kazdy ¢len tymu
vzdy hleda nové, neotielé cesty jak se divat na problém.

Tteti faktor Participativni bezpeci souvisi hlavné s otazkou ¢. 11, jestli v tymu existuji
realné snahy o sdileni informaci.

Soucasné byla mezi vSemi tfemi faktory nezdvislosti pozorovana pomérné dobra
zavislost. Nejsilnéjsi korelaci 1ze pozorovat mezi faktory Podpora managementu a Participativni

bezpedi.

5.2 Doporuceni

Cilem spolecnosti DHL IT Services by mélo byt zlepSeni irovné tymoveé inovativnosti
tak, aby do inovacnich procesti byli zapojeni nejlépe vSichni zaméstnanci bez vyjimky. To
znamena, ze prvni doporuceni se tyka top managementu DHL IT Services a spociva v zajisténi
ucasti vSech zaméstnanci v inovanim programu First Choice a to na zdklad¢ zavedeni
odpovidajiciho systému odménovani za realizované inovace, ale 1 za realné pokusy o tyto
inovace. Tento systém odménovani podle zjiSténych informaci v organizaci chybi. Timto
opatfenim by byl zdsadn€ podpoten faktor Podpora managementu, ktery ma podle vysledki
strukturalniho modelovani na tymovou inovativnost nejvyssi vliv. V rdmci odménovani lze
navrhnout finanéni ohodnoceni i1 slovni pochvalu pied celym tymem nebo pochvala celého
tymu. I tento zptisob ohodnoceni miize byt pro vybrané jedince dostate¢né motivujicim prvkem.

Pro podporu tymové vize ve spole€nosti DHL IT Services 1ze navrhnout opatfeni pro
tymové manazery, kteti by méli zajistit lepsi informovanost o tymovych cilech a ztotoznéni se

s nimi. To by mélo probihat formou jasné formulace cili kazdého projektu napt. pomoci
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pravidelnych spole¢nych workshopli pfed zahajenim kazdého projektu, kde budou tyto cile
jasné komunikovany vSem ¢lentim tymu. Zaroven by méli tymovi manazeti pozadovat zpétnou
vazbu od ostatnich ¢lentl, aby byla zajiSténa spravnost chapani téchto cila. V ptipad¢ potreby
tyto workshopy opakovat. Top managementu organizace 1ze doporucit zajisténi profesionalniho
coache, ktery zajisti individualni rozvoj tymovych manazert a pomiiZze jim rozvinout techniky
pro lepsi a jasnéjsi komunikaci s tymovymi kolegy a jejich osobni rozvoj tak, aby byli
motivovani a angazovani.

Dale bylo zjisténo, Ze néktefi Clenové tymu pochybuji o ostatnich ¢lenech tymu, at’ uz
Vv otazkéach davéry ve spolecné tymové cile, tak pti souhlasu s vyrokem: ,,JJsme v tom vSichni
spolecné. Aby doslo ke zlepSenti, je tieba prohloubit vzajemné vztahy mezi jednotlivymi ¢leny
tymu a to lepSim vzajemnym poznavanim napt. pravidelnymi teambuildingovymi aktivitami
pofadanymi alespoii jednou za dva mésice. Tyto aktivity nejsou ve spole¢nosti DHL IT Services
Vv posledni dob¢ pravidelné zajistovany.

Dalsim divodem této nedivéry miize byt rozptylenost tymu na riznych pracovistich,
proto je dalSim doporuc¢enim potradat ¢astéjsi spolecnd osobni setkani, kde bude moznost osobné
projednat nastolené problémy a dal$i. V ramci ¢lenti tymu nachazejicich se v Malajsii 1ze
doporucit pravidelné spolecné call meetingy, poradané alespon jednou za 14 dni. U tohoto
doporuceni je nutné brat v potaz, ze mozna ne vSichni ¢lenové tymu jsou schopni dokonale a
bez ostychu komunikovat v anglickém jazyce, coZ je pro mezinarodni hovory zadouci, a proto
dalsim doporucenim je zavést pravidelné jazykové kurzy hrazené zaméstnavatelem, kam by se
mohli jednotlivei dobrovolné piihlésit a zdokonalovat tak své jazykové schopnosti.

DalSim problémem muze byt az ptilisna diverzifikace kultur ve spolecnosti. Setkava se
zde az 70 riznych narodnosti. Navrhem pro top management je zfidit pravidelné workshopy
napf. v ramci obédové pauzy, kde by byla stru¢né predstavena kazda jednotliva kultura se svymi
typickymi zvyky a ritualy, kterd miiZe byt spojena i s ukdzkou tradi¢nich pokrmil. Tyto akce by
se pravideln¢ opakovaly v mési¢nim intervalu a pokazdé by byla pfedstavena jina narodnost ¢i
kultura. Predstavitelé téchto kultur by byli aktivné zapojeni. Ostatni zaméstnanci by tak méli
moznost 1épe poznat a porozumét svym koleglim a jejich jednani.

Nékteti respondenti uvedli, Ze si nejsou jisti podnécovanim pokrocilého uceni strategii

a metod. Doporucenim tedy je zlepSit komunikaci strategie na tymové Urovni pomoci jiz
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zminénych workshoptl, které budou zacilené na jasnou formulaci strategie organizace a jejiho
propojeni s cili jednotlivych tymi. Postup by mél byt podobny jako u doporuceni pro tymovou
vizi.

V neposledni fadé¢ je mozno, aby se organizace zaméfila na ziskavani novych
inovativnich jednotlivcl v rdmci ndboru lidskych zdroji a implementovat je do jiz zavedenych
tymu. Dale by se méla spole¢nost angazovat v dal$im rozvoji inovativnosti zaméstnancti a to
zejména poskytnutim vzdélavani nebo tréninku, ktery neni v pfimém vztahu k jejich praci. Lze
také zavést systém, kde budou zaznamenavana tymova feseni problémil, nejlepsich postupti a
ten bude zptistupnén vSem Cleniim organizace napi. v ramci intranetu. Tak budou zaméstnanci
1épe motivovani. Zvetejnény uspéch je vzdy stimulujici.

Doporuceni v oblasti participativniho bezpeci spocivd podpoie jiz dobfe zavedené
komunikaci v ramci tymu. Schopnost vzajemné diveéry pro sdileni informaci 1ze podporovat jiz
zminénymi teambuildingovymi akcemi, kde se ¢lenové tymu lépe poznaji a vytvoii si i

mimopracovni vzajemné vztahy, které budou pfinosem pro pracovni spolupraci.
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6 Zavér

Cilem této prace bylo navrhnout zlepSeni organiza¢ni kultury v organizaci ve vztahu
k tymové inovativnosti, na zakladé aplikace vyzkumu The effects of organizational climate on
team innovativeness (Acigoza Giinsel, 2011), ve spole¢nosti DHL IT Services.

Provedenou analyzou internich dokumentt spolecnosti DHL IT Services byl zjistén
aktualni stav organizacni kultury a probihajici procesy podporujici inovativnost v
této organizaci.

Dale byl na zéklad¢é vychoziho vyzkumu zformovan teoreticky model, ktery se skladal
ze tii faktorti nezavislosti a jednoho faktoru zavislého. Jako faktory nezavislosti byly urceny:
Tymova vize, Podpora managementu a Participativni bezpe¢i obsahujici 16 proménnych.
Faktorem zé&vislym byla uréena Tymova inovativnost se ¢tyfmi proménnymi.

Kvantitativnim Setfenim byly zjistény informace o vztahu zaméstnanci k organizacni
kultufe a tymové inovativnosti. Pomoci strukturdlniho modelovani byl ve spolecnosti DHL IT
Services potvrzen pozitivni vliv mezi jednotlivymi studovanymi faktory organizacni kultury a
nasledné mezi témito faktory a tymovou inovativnosti. Jako nejsilngjsi byl identifikovan vztah
mezi faktory Podpora managementu a Participativni bezpeci.

Zjistény vliv faktorti Organizacéni kultury na Tymovou inovativnost lze charakterizovat
takto:

e Tymova vize ma slaby pozitivni vliv na Tymovou inovativnost.

e Podpora managementu ma stiedné silny pozitivni vliv na Tymovou inovativnost.

e Participativni bezpec¢i ma stfedné silny pozitivni vliv na Tymovou inovativnost.

Na zaklad¢ vysledka analyzy dokumentl spolecnosti DHL IT Services, vyzkumného
Kvantitativniho Setfeni a jeho analyz, byly vytvofeny navrhy doporuceni pro zlepseni v oblasti
Organizacni kultury a Tymové inovativnosti.

Navrzend doporuceni se zamétuji predevSim na rozvoj stavajiciho programu First
Choice, ktery v rdmci organizace jiz funguje. Zavedenim odménovaciho systému v ramci tohoto
programu by se vyznamn¢ zvysil zajem vétSiho poctu zamestnancti se aktivné ti¢astnit.

Zavedenim pravidelnych teambuildingovych aktivit, workshopti a caochingu, by byla
posilena vzajemna schopnost porozuméni a komunikace mezi v§emi ¢leny tymu a nésledné by

doslo 1 k lepSimu pochopeni vytycenych cilti a jejich propojenosti se strategii organizace.
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Vzéijemné pochopeni riznych kultur svych kolegli prostiednictvim realizovanych
workshopti, by mélo za nasledek sblizeni zaméstnancti, prohloubeni vzdjemné komunikace a
podporu pii tvorbé bezpecného pracovniho prosttedi, vhodného pro sdileni a predavani
informaci.

Inovativnost tymu lze také podpofit ziskdvanim kreativnich a inovativnich jedinct a
jejich implementaci do jiz zavedenych tymul. Zaroven by bylo prospésné se zaméfit na
inovativni rozvoj a vzdélavani jiz existujici skupiny.

Vsechna tato doporuceni by méla poslouzit k zlepSeni inovativnosti tyma v DHL IT
Services a tim tak dosahovat uspokojeni potieb zakaznikli a snizovani naklada jednotlivych
procest. Zavérem lze fici, Ze zdkladnim kamenem tymové prace jsou piiznivé vztahy mezi
zaméstnanci. Od celkové atmosféry na pracovisti se odviji nasledny pracovni vykon. Proto je
tteba na téchto vztazich stale pracovat tak, aby organizace prosperovala a plnila sviij ukol, tedy

zajiStovala podporu v ramci informacnich technologii pro celou skupinu DP DHL.
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Piiloha 1: Specificky obsah organiza¢ni kultury podporujici inovativnost

Tabulka: Specificky obsah organiza¢ni kultury podporujici inovativnost

Zakladni Inovativnost a kreativita jsou vyznamné pro zajisténi spokojenosti
presvédceni zékaznikl a dosazeni dlouhodobé ziskovosti podniku.

Organizace potiebuje inovace.

Organizace je schopna uskute¢iiovat inovativnost.
Hodnoty Vyzkum a vyvoj:

orientace na budoucnost, svoboda a nezavislost, hledani, napady,

experimentovani, alternativy.

Rizeni a vedeni lidi:

originalita, pruznost, napaditost, iniciativa, autonomie, stalé uceni,

tymova prace.

Rozhodovani:

riziko, odpovédnost, pruznost, rychlost, analyticky pfistup,

systematic¢nost, peclivost, uvazlivost.

Jednani:

etika, ekologie, potfeby zékaznika, prizpispbivost, dlouhodoby
dopad vysledkd.

Organizacni struktura:

zména, vzajemnost, decentralizace, pruznost.

Normy chovani

Vyzkum a vyvoj:

orientace na budoucnost, potieba originalnich napadii, svobodné a
nezavislé mysSleni, byt pruzny a pohotovy, hledani alternativ,
dulezitost kvality napadu (nikoliv pozice jeho autora v organizaci),

podstatou prace je experimentovani, cil jsou uzitecné inovace.

Rizeni a vedeni lidi:

podpora originality, pruznosti, pohotovosti, proaktivity, iniciativy,
autonomie ¢lentl, tvorba piedpokladi pro stalé uceni, tymova préce,

podpora a odména inovativnosti, tvorba atmosféry bezpeci.




Rozhodovani:

Akceptace rizik spojenych inovacemi, sdileni odpovédnosti, rychlé
a pruzné rozhodovani, dalezita rozhodnuti jsou pfijimana na zaklad¢
kvalitni analyzy, systematicky, peclivé, uvazlive, strukturované az

k vysokym urovnim rizika.

Jednani:

Jednani tady a ted’, etické a ekologické postupy, uspokojeni potieb
zakaznika, adaptace diverzifikaci, vysledky prace piinasi

dlouhodoby dopad.

Zdroj: Frankova, 2011, s. 194 — 195




Ptiloha 2: Priumér a modus odpovédi

Tabulka: Primér a modus odpoveédi

Nazev proménné

Otazka ¢.

Prumér odpoveédi

Nejcastéjsi odpovéd’ (modus)

Vize 1 4,24 4
2 3,85 4

3 4,11 4

Podpora 4 3,95 4
managementu 5 384 4
6 4,08 4

7 3,75 4

Participativni 8 4,30 4
bezpeci 9 4,06 4
10 4,02 4

11 4,14 4

12 4,00 4

fl")’fmm_fzi 17 4,01 4
inovativnost 18 398 4
19 3,95 4

20 3,89 4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015




Piiloha 3: Procentudlni vyjadieni ¢etnosti odpovédi

Tabulka: Procentudlni vyjadieni Cetnosti odpovedi

Otazka | Strongly disagree | Disagree | Undecided | Agree Strongly agree | Suma agree
¢ (%0) (%0) (%0) (%) (%) (%0)

1 9 58 33 o
2 6 22 53 19 72
3 1 3 10 56 30 86
A 4 15 63 18 81
5 5 22 57 16 3
6 3 15 53 29 82
7 9 22 54 15 69
8 4 4 50 42 %2
9 3 9 67 21 88
10 6 14 52 28 80
11 1 9 65 25 %0
12 4 20 48 28 76
17 3 16 58 23 81
18 1 19 61 19 80
19 3 17 62 18 80
20 6 20 53 21 4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015




Ptiloha 4: Kédovani proménnych

Kad Proménna

TV 1 Tymové cile pro mé reprezentuji znacnou hodnotu.

TV 2 Tymové cile reprezentuji zna¢nou hodnotu pro spolecnost.

TV 3 Clenové tymu véfi a jsou oddani tymovym ciltim.

PM_4 Tento tym vzdy smétuje k rozvoji novych odpovédi.

PM_5 Pomoc pii rozvijeni novych napadui je snadno dostupna.

PM_6 Tento tym je otevien a pohotove reaguje na zmeény.

PM 7 Lidé z tohoto tymu vzdy hledaji Cerstvé, nové cesty jak pohlizet na
- problém.

PB_8 Sdilime informace celkové v tymu radéji, nez si je nechdvame pro sebe.

PB 9 Lidé V tymu se pravideln€ informuji o zadsadnich vécech souvisejicich
- S praci.

PB_10 Nasledujeme pravidlo: ,,Jsme v tom vSichni spolecné®.

PB_11 Existuji redlné pokusy o sdileni informaci skrz cely tym.

PB_12 Lidé v tymu se citi byt navzajem pochopeni a akceptovani.

TI_17 Tym zavadi nové procedury a metody.

TI_18 Tym vyviji nové cesty k dosaZeni pracovnich cilt/tkola.

TI_19 Tym rozviji nové dovednosti v rdmci podpory inovativnosti.

TI_20 Tym zavadi vylepSené vyukové strategie a metody.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015



Priloha 5: Dotaznik — ¢eska verze
Dotaznik
Uved'te, prosim, miru Vaseho souhlasu s nésledujicimi tvrzenimi: (1 = souhlasim, 2 =

spise souhlasim, 3 = nemohu se ptiklonit, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = nesouhlasim).

Vize

1. Tymové cile pro me reprezentuji zna¢nou hodnotu.

2. Tymové cile reprezentuji zna¢nou hodnotu pro spolecnost.

3. Clenové tymu véii a jsou oddani tymovym cilim.

Manazerska podpora

4. Tento tym vzdy sméfuje k rozvoji novych odpovédi.

5. Pomoc pfi rozvijeni novych napadt je snadno dostupna.

Rl | RPr|Rr|RPRr|[RP|R|R
N[NNI DN N
W W w|w|w|w|w|w
e S S T T R ~ N I =S B S R -
orjor | o) o1 | O] o1 O] O1

6. Tento tym je otevien a pohotové reaguje na zmeény.

7. Lidé z tohoto tymu vzdy hledaji Cerstvé, nové cesty jak pohlizet na
problém.

Participativni bezpe¢i 112|345

8. Sdilime informace celkové v tymu radéji, nez si je nechavame pro
sebe.

9. Lidé v tymu se pravidelné informuji o zasadnich vécech
souvisejicich s praci.

N
N
w
N
(6]

10. Nésledujeme pravidlo: ,,Jsme v tom vSichni spole¢né*.

11. Existuji redlné pokusy o sdileni informaci skrz cely tym.

12. Lidé v tymu se citi byt navzajem pochopeni a akceptovani.

Tymova inovativnost

17. Tym zavadi nové procedury a metody.

18. Tym vyviji nové cesty k dosazeni pracovnich cili/ukola.

19. Tym rozviji nové dovednosti v rdmci podpory inovativnosti.

Pl |l RPr|RPr| PR |FR|R
NN NN NN
Wl W W w|lw|w|w|w
B S - I S e e N LR
ol | o1 | o1 O] O1] 01 O1 ] O1

20. Tym zavadi vylepSené vyukové strategie a metody.
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21.

22.

23

24.

Jste:
o Zena
o Muz

Vas vek (doplite Cislovku):
. Vase podnikova role:

Software inZenyr
Technicky konzultant
Bussines konzultant
Projektovy manazer
Manazer oddéleni
Tymovy manazer
Jiné:

Vase pracoviste je:

o Praha

o Bonn

o Cyberjaya

o Jiné:

O O O O O O O

Vil



Piiloha 6: Dotaznik — anglicka verze
Dotaznik — anglicka verze

Please mark a number according your preferences.

Where 1 - strongly disagree, 2 - disagree, 3 - undecided, 4 - agree, 5 - strongly agree.

Vision 1123 4)|5
1. The team objectives represents a significant value for me 112|345
2. The team objectives represents a significant value for thesociety [ 1 | 2 | 3 | 4 | 5
3. Members of the team believe in and are committed to team
S 1123|415
objectives.
Management Support for Innovation 112|345
4. This team is always moving toward the development of new 11213 4als
answers
5. Assistance in developing new ideas is readily available 1123 |4]|5
6. This team is open and responsive to change 112|345
7. People in this team are always searching for fresh, new ways of
i 1123|415
looking at problems
Participative Safety 1123 4)|5
8. We share information generally in the team rather than keeping it 11213lals
to ourselves
9. People keep each other informed about work-related 112|345
10. We have a "we are in it together attitude 112|345
11. There are real attempts to share information throughout theteam | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
12. People feel understood and accepted by each other 112|345
Team Innovativeness 112|345
17. The team initiated new procedures and methods 112|345
18. The team developed new ways of accomplishing work
N 1123|415
targets/objectives
19. The team developed new skills in order to foster innovations 1123 |4
20. The team initiated improved teaching strategies and methods 1123|415

VI




21.

22.
23.

24,

Gender:

©)
©)

Male
Female

Age:

Organizational role:

o
o
o
o
o
o
o
W

O O O O

Software engineer
Technical consultant
Bussines consultant
Project manager
Departement manager
Team manager

Other:

orkplace:

Prague
Bonn
Cyberjaya
Other:



