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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni wrovné organizacni kultury ve vybrané organizaci
a navrzeni konkrétnich doporuceni, ktera mohou prispét ke zlepSeni organizacni kultury aktualn€ panujici v této
organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka cast Cerpala z odbornych publikaci, byla vypracovéna prostfednictvim literarni
reSerSe a komparace nazord autorti zabyvajicich se problematikou organiza¢ni kultury. Analyticka ¢ast byla
zpracovana nejprve pomoci deskripce a dale metodou zpracovani dat, ziskanych pomoci dfive elektronicky
rozeslaného dotazniku, ktery vyplnili zamé&stnanci zkoumané organizace. Nasledné bylo vyuZzito syntézy
k zhodnoceni panujici organizaéni kultury na zakladé teoretickych poznatki, dale byla sestavena SWOT analyza
a byla formulovana doporuceni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Kvantitativni vyzkum byl zaméfen na priizkum panujici organiza¢ni kultury v Podniku XY. V tomto vyzkumu
bylo dosazeno témé&f 82 % ndavratnosti. Vyzkum byl rozdélen do 7 oddilt — Setfeni poskytlo informace
o povédomi respondentii o organizaci, vnimani organiza¢ni kultury a jejich prvkd, vztah respondentt
k organizaci, vztah respondentt k vné&jsimu okoli, vztah respondenti k pracovnimu prostfedi a etickému kodexu
a dale cenné navrhy respondentil ke zlepSeni a faktory respondenty nejvice ocetiované. Povédomi o hodnotach
organizace je u respondentli na pomérné dobré urovni, ackoliv komunikace mise, vize a konkurenceschopnosti
ma urcité mezery. Prvky organizaéni kultury jsou vnimany ptevazné pozitivné, stejné jako i vedeni zkoumané
organizace. Celkovy vztah zaméstnanct k praci v organizaci je prevazn€ na dobré urovni. Na komunikaci
smérem k vn&j$imu okoli by zkoumana organizace méla zapracovat, vyzkum ale ukazal, Ze respondenti si mysli,
7e je organizace okolim vnimana pozitivn€. Pracovni prostiedi je pro respondenty motivujici a eticky kodex je
napfic¢ organizaci znamy. Bylo vyhodnoceno, Ze organiza¢ni kultura je ve zkoumané organizaci na dobré irovni.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaéni kultura je ve zkoumané organizaci silna, i tak by se ale management mél zaméfit na ucelné
a dlouhodobé sjednocovani organiza¢ni kultury. Smérem k managementu byly formulovany konkrétni navrhy
doporuéeni — zejména komunikace mise, vize a zpétné vazby, implementace metod spolecenské odpovédnosti
a komunikace konkurenceschopnosti zkoumané organizace. Dale je na misté zavést pravidelna setkavani
manazeri a tymu, ktera mohou mit i motivac¢ni u€inek. Dal§im doporu¢enim je dbat na technologicky pokrok,
aby prace pracovnikd byla drzena na vysoké trovni a zkoumana organizace tak zistala konkurenceschopna.
Jelikoz je ve zkoumané organizaci dilezity eticky kodex a pravidla chovani, je také doporuceno potradani
pravidelnych internich workshopt, to za cilem kontroly dodrZovani stanovenych pravidel a zajisténi efektivni
komunikace.

KLICOVA SLOVA

Komunikace, organiza¢ni kultura, pracovni prostedi, pravidla chovani, prvky firemni kultury

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this bachelor thesis was to evaluate the level of organizational culture in the selected organization
and to propose specific recommendations that can contribute to improving the organizational culture currently
prevailing in this organization.

2. Research methods:

The theoretical part drew on professional publications, it was developed through literature research and
comparison of the opinions of authors dealing with the issue of organizational culture. The practical part was
processed first with the method of a description and then with the method of data processing, obtained with the
help of a questionnaire, which was sent electronically, in advance. The mentioned questionnaire was filled by
employees working in the selected organization. At the end of this thesis, an evaluation of the prevailing
organizational culture was done through synthesis and based on theoretical knowledge, a SWOT analysis was
compiled and recommendations were formulated.

3. Result of research:

The quantitative research was focused on the investigation of prevailing organizational culture in Enterprise XY.
Almost 82% return was achieved in this research. The research was divided into 7 sections — the survey provided
information about respondents' awareness of the organization, perception of organizational culture and its
elements, respondents' relationship to the organization, respondents' relationship to external environment,
respondents' relationship to the work environment and the code of ethics, as well as the respondents' valuable
suggestions for improvement and the factors most appreciated by the respondents. The respondents' awareness
of the organization's values is at a relatively good level, although the communication of the mission, vision and
competitiveness has certain gaps. The elements of the organizational culture are perceived mostly positively,
as is the management of the investigated organization. The general relationship of employees to work in the
organization is mostly at a good level. The researched organization should work on communication towards
external environment, but the research showed that respondents think that the organization is perceived positively
by the environment. The working environment is motivating for the respondents and the code of ethics is known
across the organization. It was evaluated that the organizational culture is in the organization at a good level.

4. Conclusions and recommendation:

The organizational culture is strong in the researched organization, but even so, management should focus on
the expedient and long-term unification of organizational culture. In the direction of management, concrete
proposals of recommendations were formulated — especially communication of mission, vision and feedback,
implementation of social responsibility methods and communication of the investigated organization's
competitiveness. It is also appropriate to introduce regular meetings between managers and the team, which can
also have a motivational effect. Another recommendation is to pay attention to technological progress so that the
work of the workers is kept at a high level and the organization remains competitive. Since the code of ethics
and rules of conduct are important in the organization, it is also recommended to organize regular internal
workshops, with the aim of checking compliance with the established rules and ensuring effective
communication.

KEYWORDS
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1 Uvod

Organiza¢ni kutura se d& pojimat, chapat i vysvétlovat mnoha zptisoby. Jiz pfi vstupu do firmy
je mozné povSimnout si riznych znaki, které vyjadiuji, jak se zamé&stnanciim v organizaci
pracuje a dafi, jaké je jejich pracovni prostiedi, a tedy jejich kultura. V nékterych organizacich
je na prvni pohled ziejma pfijemnd, uvolnéna atmosféra. V jinych naopak vladne napéti a strach
cokoliv fici. Je vS§ak mozné v moderni dob¢ konstatovat, Ze organizace uz ve vét§iné pripadi
nevnimaji zaméstnance jako pouhou pracovni silu, jako stroje, nybrz si jsou védomy
obrovského potencidlu, ktery jejich zaméstnanci nabizi.

Vstoupi-li jedinec do kancelafe velké nadnarodni firmy, zpravidla ho uvitad mila recep¢ni, ktera
se ihned pfizpisobi jazyku, kterym jedinec hovofi. Po vkro¢eni do prostor organizace, je
mozné, Ze jedinec uvidi vzdu$ny otevieny prostor, kde pravdépodobné najde napiiklad
i posilovnu, hernu, odpoc¢ivarnu, masérnu, jidelnu a nespocet zasedacich mistnosti vhodnych
naptiklad pro konani konferenci. Lidé tu pracuji velmi tvrd€ a byvaji i za svou préci adekvétné
odmeénovani. Jejich zaméstnavatelé védi, Ze finanéni odména neni jediny zplisob motivace
pracovnikd. V soucasnosti existuje mnoho ndstroju pfispivajich ke spokojenosti pracovnikd,
a tyto nastroje velmi ovliviiuji chovani zaméstnancii na pracovisti i mimo néj. Jednim z téchto
ndstrojd je pravé vhodné nastavend organiza¢ni kultura.

Vsechna pracovni prostfedi nedisponuji vySe uvedenymi moznostmi, také z finan¢niho
hlediska. I pfesto se ale mohou snazit o vytvafeni piijjemného pracovniho prostfedi a snazit se
vytvofit takové pracovni podminky, diky kterym budou zaméstnanci spokojeni a budou se do
prace radi vracet. Sdili-li jedinec stejné hodnoty jako firma, ve které pracuje, jeho vykon mize
byt vyssi, nez pokud se od postojii organizace distancuje.

Cilem této bakalafské prace je zhodnoceni urovné organizacni kultury ve vybrané organizaci
a navrzeni konkrétnich doporuceni, kterd mohou pfispét ke zlepSeni organiza¢ni kultury
aktudlné panujici v této organizaci. Pro naplnéni cile v podobé zhodnoceni trovné organizacni
kultury bude vyuzito teoretickych poznatkii z odbornych publikaci od uznavanych autort,
Handyho typologie kultur, provedeni kvantitativniho Setfeni a provedeni analyzy SWOT. Bude
tak proveden prizkum prvkl organiza¢ni kultury, aby bylo mozné zhodnotit, zda v organizaci
panuje silnd nebo naopak slaba organiza¢ni kultura. Navrhy a doporu¢eni budou formulovany
smérem k managementu, orientovany budou na zlepSeni organiza¢ni kultury aktualné€ panujici
ve zkoumané organizaci, aby se zkoumana organizace stala siln&j$i a stabilné;si.

Tato bakalaiska prace bude rozdélena na dvé hlavni ¢asti, ¢ast teoreticko-metodologickou
a Cast analytickou. Prvni teoreticko-metodologicka ¢ast se bude zabyvat pojetim a ukotvenim
organiza¢ni kultury, jeji definici, prvky, funkcemi a typy organiza¢ni kultury. Soucasti této
prvni ¢asti bude také vymezeni zakladnich pojmti. Dale budou ptedstaveny aspekty silné a slabé
organiza¢ni kultury. Kazd4 organizace disponuje trochu jinou organiza¢ni kulturou, zékladni
determinanty vSak v minulosti uz byly v teorii vymezeny. Proto pro zpracovani teoreticko-
metodologické ¢asti bude vyuzito literarni reSerSe — kapitola bude ¢erpat z odbornych publikaci
z oblasti fizeni lidskych zdroji, psychologie a managementu.

Na teoreticko-metodologickou ¢ast bude navazovat ¢ast analytickd, kde bude provedeno
kvantitativni Setfeni ve vybrané firmé¢. Nejprve ale bude zkoumana organizace piedstavena,
bude uvedena jeji charakteristika a organiza¢ni struktura. Zde budou zdrojem pro zpracovani
interni materialy organizace. Analyticka ¢ast pfinese zkoumani aktudlni organizaéni kultury
prosttednictvim dotaznikového Setfeni zaméteného na prizkum firemnich hodnot, stylu vedeni
a komunikace, rituald a tradic. Nasledné bude provedeno zhodnoceni organizaéni kultury v této
vybrané organizaci s vyuzitim poznatkd z prvni Casti prace. Na zavér budou sestavena
doporuceni pro zlepSeni celkového fungovani organiza¢ni kultury ve vybrané organizaci.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Tématem bakalarské prace je organiza¢ni kultura (déle i pod zkratkou OK). Jde o pojem, ktery
je velice Siroky a prolind se fadou oborti. Pojem se objevuje i v psychologii, sociologii.
V oblasti podnikatelskych subjektti se uplatiiuje v oboru fizeni lidskych zdrojt. Podobn¢ jako
ma kazdy narod a stat vlastni prvky ur¢ité kultury, ma i kazdy podnikatelsky subjekt svou
vlastni kulturu. Organiza¢ni kultura je tak pojem, ktery se uplatriuje napti¢ celou organizaci.

Nasledujici ¢ast této prace bude teoretického charakteru a bude se vénovat teoretickému pojeti
OK. Kapitola pfedstavi vymezeni zakladnich pojmi véetné vymezeni pojmu kultura. Déle bude
predstavena definice OK, jeji prvky, funkce a typy. Tato ¢ast prace se bude vénovat také vzniku,
vyvoji v€etné vymezeni silné a slabé organiza¢ni kultury a zméné€ OK v organizaci. Jako
posledni bude uveden vliv organiza¢ni kultury na jedince. Na teoreticky zaklad nasledné navaze
analyticka ¢ast, vlastni zkoumani.

Uz v roce 1952 popsali americti antropologové Alfred L. Kroeber a Clyde Kluckhohn kulturu
prosttednictvim zvetfejnéni 160 definic (Vyrost et al., 2019, s. 275). Pojem vSak ptivodné
pochazi ze dvou latinskych slov. Prvnim slovem je cultus, to je mozné ptelozit jako vzdélavani
nebo opatrovdni. Druhym slovem je cultura, které znamena také vzdélavdni, ale Gplné ptivodné
bylo ptekladano jako pésténi nebo zuslechtovani (piidy). Pojem kultura se tedy historicky
objevoval v souvislosti se zemé&délstvim, ale také se vzdélavanim, a meél tak piesah
do psychologie i sociologie. V modernim pojeti se v §irSim vymezeni uplatiiuje vlastné
ve vSem, co lidské civilizace vytvari (Seknicka et al., 2016, s. 122). V sociologii je kultura
pojiména jako vSe, ¢im lidskd spolecnost uspokojuje své potieby — Kiizova (2018, s. 47-48)
kulturu déli na dva typy, hmotnou a nehmotnou. Hmotn4 kultura znamené napitiklad vyrobky,
potraviny, spotfebni zboZzi a dalsi fyzicky hmatatelné véci. Do nehmotné kultury se fadi normy,
hodnoty, artefakty, ideje a dalsi fyzicky nehmatatelnd dila. Do pojmu civilizace pak autorka
fadi vSe a oznacuje ho jakoZzto vyssi kulturni celek.

Vrabcova (2021, s. 49) k modernimu ptesahu organizaéni kultury dodavé, Ze OK mé v praxi
vazby nejen na socialni procesy, ale pfedevsim na celou koncepci personalniho fizeni dané
organizace. Podle Bednafe (2013, s. 38) jedine¢né prostiedi kazdé organizace vznikad pravé
kvili organiza¢ni kultufe. Dané prostiedi pfispiva k tomu, jak se zaméstnanci v organizaci
(v zaméstnani) citi, jaké a jakym zplsobem vytvaieji socidlni vazby s ostatnimi zaméstnanci.
Vztah socialnich vazeb a OK je sloZitym procesem kvtili tomu, Ze OK jako takova je socialnimi
vztahy sice utvafena, ale zaroven je jimi ovliviiovana. Autor uvadi, Ze do OK je mozné
zasahovat a regulovat ji, pfesto ale bude vznikat prakticky samostatné. Management organizace
ma vSak mozZnosti, kterymi OK analyzovat, zejména ale mtize zkoumat tendenci dal§iho vyvoje.

Dalsi dalezity bod v oblasti fizeni lidskych zdroji zmiriuje Vyrost (2019, s. 501) — je jim ndbor
pracovnikd do organizace. Nové piichozi jedinec se pfizptiisobuje svym chovanim prostiedi,
do kterého nastupuje — toto prizplisobovani se v praxi nazyva socidlni adaptaci. Socidlni
adaptace ma vazbu pravé na organizacni kulturu, ale je mozné ji dale dé€lit na dvé urovné,
organizaéni socializaci a formovani interpersondlnich vztahti. Ve formovani interpersonalnich
vztahil jde o adaptaci jedince na danou skupinu, které nove ptichozi jedinec bude soucasti,
pfedchézi ji vSak socidlni adaptace. Do socidlni adaptace spadé organizaéni socializace, kde se
jedinec adaptuje na danou OK, ve smyslu formovani vlastnich postojii, pfijimani novych
procesnich postupti, védomosti a dovednosti. Organizaé¢ni socializace dle autora mize fungovat
v moment¢, kdy snahu projevuji obé strany — zaméstnavatel definuje pracovni zafazeni jedince
a jedinec tuto roli akceptuje a snazi se sni ztotoznit. Adaptace zaméstnance na socidlni
podminky v organizaci podle Pauknerové (2012, s. 216) zahrnuje konkrétné¢ seznameni
snovymi pracovnimi skute¢nostmi v prvni fazi, v druhé fazi konfrontaci s podnikovymi
hodnotami a v dalsi fazi nasleduje bud’ pfijeti novych skute¢nosti pracovnikem ¢i naopak jejich



odmitnuti, to vSe vzhledem k danym podnikovym zvyklostem, podnikovym normam
a podnikovym tradicim. Kvalitni vybér (ndbor) pracovnikl, ktery zahrnuje i dikladné
posouzeni jejich odborné zpusobilosti, je podle zminéné autorky v procesu socialni adaptace
klicové. Vyznam organiza¢ni socializace je pak v dlouhodobém ovliviiovani chovani a postoji
zameéstnancu (Vyrost et al., 2019, s. 501). Vachal (2013, s. 305) k tématu dodava, ze socialni
adaptace se vzajemné prolind s pracovni adaptaci, coz v dusledku predstavuje zavaznou
a neopomenutelnou souvislost se stabilizaci zaméstnancii v podniku. Skute¢nost vzajemného
prolinani socialni a pracovni adaptace zminuje i Pauknerova (2012, s. 217), ktera dodava, ze
zabezpecovani podminek pro celkovy adaptacni proces ma na starosti personalni oddélent,
avsak jeho realné uskute¢niovani maji za ukol vedouci pracovnici, nadfizeni.

2.1 Organizaéni kultura

Organiza¢ni kultura se da charakterizovat jakozto vyjadfeni celkové atmosféry, ktera
v organizaci panuje (Bednaf, 2013, s. 38). Vysekalova (2020, s. 76) konkrétné popisuje
organizaéni kulturu jako .,...atmosféru, ovzdusi, vnitini Zivot ovlivijici mySleni a chovdni
spolupracovniku firmy*“. Do OK tak podle autorky spadé zejména vnitini fungovani organizace
a aspekty tohoto fungovéani maji podstatny vliv na chovani vSech pracovnikd, jednotlivct
i pracovnich skupin.

Konkrétni definice OK se vSak v literatufe mirng 1isi. Schein (2017, s. 42-43) popisuje fadu
moznosti, jak vymezit pojem organiza¢ni kultura z pohledu pozorovatele. V podstaté ji pojima
jako soubor zvyklosti tykajici se externi a interni integrace, které si firma vytvotila béhem svého
vzniku a dosavadniho fungovani. Organiza¢ni kultura se podle n&j zameétfuje na vnimani
jednotlivych aspektli nastaveného systému, na pocity, mySlenky a zvyky. Autor organizacni
kulturu pojima jakoZzto DNA celé organizace.

Subrt (2014, s. 300) definici OK zjednodusuje a udava, Ze jeji pojeti zahrnuje soubor vzorct
chovéni vSech ¢lend organizace, zplisob plisobeni organizace na vefejnost a prostredky
vyuzivané k propagaci organizace. Pro ucely této prace bude organiza¢ni kultura chdpéana jako
soubor hodnot, vizi, myS$lenek, norem a presvédceni, které v organizaci panuji. To zmifuje
i Armstrong (2015, s. 166), ktery do OK fadi konkrétn¢ hodnoty, normy, artefakty a styl
leadershipu.

2.1.1 Prvky organizacni kultury

Literatura poskytuje vymezeni konkrétnich prvki OK, se kterymi by méli byt obeznameni
hlavné vedouci zameéstnanci. Zejména proto, aby mohli kulturu Sitit dale, mezi fadové
pracovniky.

Do prvkl organiza¢ni kultury podle Armstronga (2015, s. 166-167) patii nasledujici ¢tyfi
prvky, které tvoii celkovou OK organizace:

- hodnoty;

- normy;

- artefakty;

- styl leadershipu vedoucich pracovniki.

Co se ty¢e prvniho prvku, hodnot, ty mohou byt vyjadieny prostiednictvim vztahu k oblastem,
na které dana organizace klade dtraz. Napiiklad skrze vymezeni hodnot, které chce organizace
dlouhodobé nasledovat — v oblasti inovaci, konkurenceschopnosti, v kvalité¢ poskytovanych
sluZzeb nebo fFizeni lidskych zdrojd. Hodnoty je mozné vyjadiovat prostfednictvim ritudlt
a posilovat je prostfednictvim soudrzného chovani manaZerti (Armstrong et al., 2015, s. 166-
167). Jedinak (2012, s. 12) upfesiiuje, Ze hodnoty jsou povazovany za néco, co je v organizaci



zakofenéno jako dobré a co ma vliv na chovani uvnitf. I podle n€j jsou hlavni oblasti, kde
mohou byt hodnoty vyjadfovany, oblasti inovaci, konkurenceschopnosti, kvality, fizeni
lidskych zdroju a dale ve vykonu, schopnostech a tymové praci. Hodnoty byvaji dle Vyrosta
(2019, s. 501) v praxi zminovany i prostfednictvim reklamy dané organizace — zpravidla se
jedna o to, na ¢em si organizace zaklad4, co vnima jako svou charakteristiku, a souvisi také
se strategickymi cili organizace.

Daéle jsou podle soucasti prvkti OK normy — dle Armstronga (2015, s. 166-167) ve smyslu
norem chovani. Normami je soubor urcitych vzorcti chovani, jez se v organizaci vyskytuji,
konkrétn¢ jde naptiklad o styl fizeni, loajalitu, stupeii formality vyuzZivané pii jednanich se
zainteresovanymi stranami apod. Jedindk (2012, s. 12-13) za normy povazuje nepsand pravidla
chovani, kam fadi ale i styl leadershipu vedoucich pracovnikd, etiku prace, moc, loajalitu,
formalitu nebo ambice. Styl leadershipu vedoucich pracovnikli, respektive styl ftizeni,
Armstrong (2015, s. 166-167) fadi na samostatnou pricku, ale také ho zahrnuje konkrétni
zpiisob, kterym vedouci pracovnici se zaméstnanci komunikuji etiku a formalitu. Lostakova
(2017, s. 37) k tématu dodava, Ze tento zpusob leadershipu by mél byt v dané organizaci
sjednocen a dodrzovan napii¢ oddélenimi. VSechny stanovené normy v organizaci musi byt
podlozeny sdilenymi hodnotami, pfi¢emZ i formulace mise (posldni) organizace by méla
odpovidat hodnotovym ciliim dané organizace.

Artefakty jsou pak hmatatelné zaleZitosti, které jsou Casto viditelné i navenek. Konkrétn€ se
jedné o pracovni prostiedi, firemni jazyk a zptisob jednani (Armstrong et al., 2015, s. 166-167).
Jedindk (2012, s. 13) k artefaktim dodéva, Ze jimi jsou veskeré lidské vytvory, které jsou
hmatatelné. Artefaktem je kupfikladu i zplsob, kterym jsou zameéstnanci oslovovani
na pracovnich poradach a zpiisob komunikace pfti konferencich.

Vysekalova (2020, s. 77) sestavila hlavni prvky organiza¢ni kultury. Podle zminéné autorky jde
o prvky, kterymi jsou:

- symboly — interni firemni ndzvoslovi, zptsob oblékani, pouzivané zkratky;

- hrdinové — skute¢né postavy (nejCastéji jednatel) ¢i pomyslné postavy (maskot
organizace);

- ritualy — pravidelné meetingy, ceremonialy, jiné setkdvani nebo charitativni akce;

- hodnoty — urcity soupis aktivit a dalSich vzorcl (¢asto vzorct chovani), které dana
organizace vnima jako akceptovatelné ¢i neakceptovatelné.

Za ucelem zjisténi, z ¢eho vyplyva piijatelné ¢i nepfijatelné chovani, vytvofili univerzitni
profesofi predmétu strategicky management Gerry Johnson a Kevan Scholes tzv. model
kulturni sité. Model kulturni sit¢ tvoii 6 prvka poskladanych okolo jednoho paradigmatu a je
vyobrazen na obrdzku 1 niZe. Jeho zkoumani je provadéno skrze podrobny a peclivy popis
jednotlivych ¢asti modelu a internim uréenim, zda skute¢nosti z popisu vyplyvajici nékomu
prospivaji nebo naopak neprospivaji. Paradigma v modelu pfedstaveném niZe piedstavuje
predpoklady, které respektuji vSichni pracovnici a zaroven je povazuji za jasné, srozumitelné
a samoziejmé — jsou dodrZovany automaticky. Ritualy a bézné postupy jsou pak vyctem toho,
jaky je charakter interni komunikace a jakym zpisobem jsou zaméstnanci zvykli bézné ¢innosti
provadeét. Dalsi ¢asti jsou historky, ty spoluutvéaieji historii organizace — jsou vypravény mezi
zaméstnanci, ale v nékterych ptipadech i ven z organizace. Symboly také vypovidaji o déni
v organizaci, a to pomoci zkratek — image, logo apod. Co se tyce ¢asti mocenskych struktur, ta
poukazuje na centra moci, kterd mohou ur¢ovat aktualni i budouci déni v organizaci. Kontrolni
systémy pak maji za cil kontrolovat, co se v organizaci povazuje za dulezité, a to z blizsiho
méfitka, dopodrobna. Posledni ¢asti je organizaéni struktura, ktera poukazuje na manaZerskou
hierarchii a nastavenou strukturu rozhodovacich procesti (McGrath et al., 2015, s. 134-135).
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Uchopitelnou konkretizaci prvki piedstavil také Sedivy (2017, s. 58) — podle n&j se fadi do
prvkil organizacni kultury nésledujici:

- mise a vize organizace;

- logo a design tiskovin, webovych stranek i propagacnich materiali;
- komunikace firmy smérem k vefejnosti;

- prostiedi firmy;

- tradice, zvyklosti;

- image organizace.

V prvni fadé do konkrétnich prvkti OK spadd mise a vize organizace. Srpova (2020, s. 200)
uvadi, Ze mise je vyjadienim piani firmy tykajici se toho, jak by firma sama chtéla, aby ptisobila
na vefejnost. Organizace prostfednictvim mise vyjadiuje smérem k vefejnosti, Ze jejim jedinym
cilem neni ekonomicky zisk, ale je to naptiklad i usilovani o regionalni nebo globalni ptinos
lidské spole¢nosti. Vysekalova (2020, s. 172) upiestiuje, Ze mise vyplyva z firemniho poslani,
které by mélo byt jadrem kazdé organizace — z mise nasledné vychazeji uchopitelné hodnoty
organizace.

Vize je pak konkrétni pfedstava dané organizace o budoucim postaveni, vize je orientovana
dlouhodobé a je nutné, aby byla motivujici. Je to praveé vize, se kterou pracovnici maji moznost
se ztotoznit, a tim pomoci k prosperité podniku (Srpova et al., 2020, s. 200). OK zahrnuje dle
Jedindka (2012, s. 13) takové pracovniky, ktefi sdileji spolecnou vizi celé organizace, jeji
hodnoty, zvyky, prostiedi, tradice, systémy i symboly. DuleZitost vize organizace zmituje
ve své publikaci i Bartak (2021, s. 238), ktery ji vztahuje ke kladeni dirazu na aktivni pfistup
k plnéni pracovnich ukolt.

Firemni logo a design tiskovin a dalSich materialti se mize v organizacich uplatfiovat nejen
v komunikaci smérem k vefejnosti. Ne&které organizace vyuzivaji standardizovaného
hlavi¢kového papiru ¢i standardizovaného vzhledu prezentaci v softwaru Microsoft office, pro
zachovéni jednotnosti (Sedivy et al., 2017, s. 58). Organiza¢ni kultura je sougasti pojmu firemni



identita, ktera mimo OK zahrnuje také praveé design, komunikaci a produkt ¢i sluzbu. Firemni
identita jako takova nezahrnuje jen vizualni stranku designu ¢i loga, naopak zahrnuje vSechny
zminéné pojmy, ale design je diilezitou soucasti. Konkrétné zahrnuje mimo firemniho loga dale
napiiklad grafické zpracovani propaga¢nich materiali véetné sjednoceni barvy a stylu
firemniho pisma, dale grafické zpracovani pracovnich uniforem a podobné (Vysekalova et al.,
2020, s. 42).

Do komunikace firmy smérem k vefejnosti pak spada reklama, propagace a celkova prezentace
organizace, kde se objevuji i grafické prvky v podobé¢ loga a jedineéného firemniho designu
(Sedivy et al., 2017, s. 58). Do komunikace firmy navenek patii také ve smyslu OK prezentace
organizace novym (potenciadlnim) zaméstnanciim — uZ na pohovorech byvaji ¢asto prvky OK
zminovany, a to hlavné z divodu zjistovani, zda prvky OK dané organizace se shoduji
s hodnotovymi preferencemi kandidata o pracovni misto (Vyrost et al., 2019, s. 501).

Do prvku prostiedi firmy se, jak uvadi Sedivy (2017, s. 58), fadi uroveii osobnich vztahi
a celkova vnitropodnikovéd komunikace — mize se jednat o firemni jazyk, zptsob jednani
¢i pravidelnost firemniho setkdvani. Autor zmifuje, Ze firemni setkdvani je velice dilezité,
v praxi je mozné napiiklad slavit vyro¢i organizace, narozeniny nebo svéatky pracovniki.
To zejména v menSich firmach, v fad¢ vétsich organizacich se ukazuje jako efektivni vydavani
tiskovin, elektronické zasilani informac¢nich zprav nebo pravidelna aktualizace néastének
a vyvesek. JaroSova (2017, s. 197) potvrzuje, Ze komunikace, divéra, otevienost, prostor pro
diskuzi, zpétnd vazba, konstruktivni kritika a transparentni vyména, kterd mize podporovat
vysokou droveni osobnich vztah, je to, na ¢em by si organizace mély zakladat. Komunikace je
také podle Sikyte (2016, s. 150) nastrojem pro zajisténi a udrZeni jistoty mezi nadiizenym
a podiizenym. Pro tc¢elnou spolupraci je zdkladem u¢innd komunikace, a to zejména z hlediska
pracovnich oc¢ekéavani a oekavanych vysledkli prace. K tomu je mozné se dopracovat prave
diky spravné zvolenému a konzistentnimu firemnimu jazyku, zptisobu jedndni a pravidelnosti
firemniho setk4vani.

Do tradic se tfadi veskeré zvyklosti a standardizované zpiisoby chovani, jak vedoucich, tak
fadovych pracovniki (Sedivy et al., 2017, s. 58). Tradice se prolinaji nap#i¢ organizaci, napti¢
vSemi pracovnimi rolemi, a to zejména na zékladé dosavadnich zkuSenosti organizace. Tradice
a zvyky jsou také soucasti definic pracovnich roli — kazda organizace pracovni role definuje
podle vlastnich platnych pfedpisi a pozadavkii na danou roli, ale velkou roli hraji
standardizované postupy (JaroSova, 2017, s. 60-63). Zvyky, socidlni zvyklosti a tradice
organiza¢ni kulturu utvaii az v duchovnim smyslu, zahrnuji firemni myty a interni firemni
pravidla, které v podstaté chovani zaméstnanct reguluji (Vysekalova et al., 2020, s. 76).

Prvek image organizace je provazan se vSemi prvky vySe a vlastné vSechny uvedené prvky
spojuje, ve smyslu podavani celkového obrazu organizace (Sedivy et al., 2017, s. 58). Dle
Vysekalové (2020, s. 19-20) je za ucelem ovliviiovani image organizace mozné vyuzit prvka
firemni identity, které jsou vyjadieny na obrazku 2 niZe. V jejich vy¢tu jde zejména o firemni
kulturu, firemni design, firemni komunikaci a danou firmou vyrabény produkt. Jak je taktéz
vyobrazeno na obrazku 2 niZe, dle zminéné autorky jsou firemni identita a firemni image
rozdilné pojmy — firemni identita zahrnuje zminéné zakladni prvky, jejich vzajemné vazby
aovlivnitelnost, to vSe uvnitf organizace. Na druhé strang, firemni image je to, jakym zplisobem
je organizace vniméana externimi stranami — médii, spotiebiteli a zakazniky, dodavateli
a partnery, sdruZenimi a statem.



Obrazek 2 Firemni identita a image
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Dilezitost kladeni dirazu na prvky OK zmifuje i Sedivy (2017, s. 57). Autor podotyka, Ze
viichni zaméstnanci maji vliv na piisobeni celkové image organizace. Dle Subrta (2014, s. 300-
301) jsou pak prvky OK rozdéleny na t¥i hlavni vrstvy — hodnotovou, normativni
a symbolickou. Do hodnotové vrstvy se fadi mise, vize a firemni filozofie, tato vrstva je v Case
nejméné promeénliva. Do normativni vrstvy autor fadi zvyky, tradice a dal$i normy, pfi¢emz
tato vrstva miize byt v dlouhodobém horizontu ménéna, pokud to situace vyzaduje. Symbolicka
vrstva zahrnuje firemni jazyk, loga, ritudly a symboly, specifické pro danou organizaci a je
nejvice promeénliva.

2.1.2 Funkce organizaéni kultury
Podle Jarosové (2017, s. 62) jsou funkce organizaéni kultury nasledujici:

- plnéni podnikatelské strategie;
- motivace a stabilizace pracovnik;
- symbolicka funkce.

Prvni z funkci OK je plnéni podnikatelské strategie. Organiza¢ni kultura mize byt nastrojem
k plnéni cili dané organizace a pokud je v souladu s podnikovymi cili, je nastrojem efektivniho
leadershipu (JaroSova, 2017, s. 62). Identita organizace vychazi pravé z podnikové filozofie,
kam spadé i podnikatelsky cil, tedy i podnikatelska strategie (Lostakova, 2017, s. 36). Podle
Urbana (2017, s. 82-83) je hlavni funkei kultury poskytnout takovy soubor pravidel, ktery je
dodrzovén i v takové situaci, kdy pracovniky nekontroluji vedouci zaméstnanci.

Dalsi funkei je funkce motivacni, jelikoZ v ptipad¢€, Ze zaméstnanci s kulturou souzni, zpravidla
se stava organiza¢ni kultura motivaci a stimulaci k pracovnimu vykonu. Motivace piedstavuje
ochotu zaméstnancti provadét smluvné sjednanou praci a dosahovat takovych vykoni, které
vedou k uskute¢néni podnikatelskych cili organizace. Je v8ak nutné brat na védomi, ze co
motivuje jednoho zaméstnance nemusi motivovat jiného, proto je u managementu na misté dbat
na osobni piistup a styl ¥zeni pfizptsobit povaze zamé&stnanca (Sikyf, 2016, s. 147-151).
Zaroven organiza¢ni kultura mize mit funkci stabilizacni, tedy vést pracovniky k setrvani



(2017, s. 62) symbolickou ¢ast, ktera obsahuje konkrétni symboly dané organizace, jimiz jsou:

- materialni symboly — logo, design;
- verbalni symboly — podnikovy jazyk;
- ritualni symboly — schiizky, jednani, ceremonialy.

Materialni symboly se mohou objevovat v prostoru organizace, ve firemnich prezentacich,
prostiednictvim reklamy nebo na standardizovaném pracovnim odévu (Sedivy et al., 2017,
s. 58). Podnikovy pracovni jazyk pak pomaha formovat a udrzovat OK ve firemnich procesech,
v technologiich, na schiizkach a jednanich i napiiklad v e-mailové komunikaci interni i externi
(Jedinak, 2012, s. 13). Ritudlni symboly mohou organizace plnit prostiednictvim osobniho
setkavani, piesto, Ze v posledni dob¢ se hojné objevuje prace z domova (home office). V oblasti
ritudlnich symboli vSak hraje velkou roli pravidelnost firemniho setkdvani a osobni pfistup,
coZ determinuje troveti osobnich vztaht (Sedivy et al., 2017, s. 58).

Seknicka (2016, s. 124) vySe uvedené také potvrzuje, ale hlavni funkce OK zjednodusuje
do ¢tyt, kterymi jsou nasledujici:
- sebe-potvrzujici funkce za ti€elem udrZeni loajality zaméstnanct;
- funkce zajisténi historickych souvislosti pro budouci fungovani podniku vzhledem
k podnikovym ciltim;
- funkce zajisténi jednoho kulturniho vzoru za ucelem eliminace individudlniho chovani
a zaroven pro zajisténi tymové spoluprace;
- identifika¢ni funkce za uc¢elem spravného pochopeni mise a vize dané organizace.

Vysekalova (2020, s. 78) dale uvadi, ze funkci OK je i udrZeni konkurenceschopnosti.
To zejména kvuli tomu, Ze organizacni kultura mé vliv na reputaci firmy — na hodnotu
organizace jak pro zaméstnance, tak smérem k investoriim nebo akciondiim. LoSt’dkova (2017,
s. 36) dodava, Ze OK muze byt orientovéna siln¢€ zdkaznicky, aby podporovala marketingové
aktivity. Pokud je pravé toto jednim z hlavnich cilli dané organizace, tato kultura je hodné
orientovana na konkurenceschopnost a byva nazyvana marketingovou ¢i trzni. Autorka vSak
zminuje, ze urCité prvky zakaznické orientace by méla mit kazda efektivni organiza¢ni kultura.

2.2 Typy organizacni kultury
V této dil¢i kapitole bude predstaveno historické a moderni pojeti typtd organiza¢ni kultury.
Historické pojeti typu organizacni kultury

V minulosti byly definovéany tfi nejznamé;jsi teorie typti OK. Prvni je Harrisonova ideologie
organizace z roku 1972, druhou je Handyho typologie kultur z roku 1981 a tieti je Scheinova
klasifikace kultur z roku 1984. Vsechny tii klasifikace typi OK maji spole¢né znaky. Vybér
kultury vSak zcela souvisi se strategii dané organizace a s formulaci jejich cild do budoucna.

Harrisonova ideologie organizace:

Ideologie organizace Rogera Harrisona je uplné prvni teorii, kterd pokryva typologii OK. Teorie
zahrnuje nasledujici ideologie, které se mohou v organizacich vyskytovat (Armstrong et al.,
2015, s. 168):

- ideologie orientovana na moc — autoritativni vedeni, organizace klade diraz na vedeni,
diraz na osobnost manazera;

- ideologie orientovana na lidi — vzajemna podpora zamé&stnanci, firemni sounalezitost,
organizace klade diiraz na vzajemnou divéru;



ideologie orientovana na ukol — cilem je plnit tkoly, organizace klade diiraz
na schopnosti zaméstnanci a dynamiku tikolového rozdélent;

ideologie orientovana na roli — jasné hierarchické rozdé€leni, organizace klade diraz
na delegovani ukold a legitimnost roli.

Handyho typologie kultur:

Charles Handy typologii kultur navazuje na Rogera Harrisona. Handyho vymezeni typologie
se zamefuje na rozliSeni jednoho typu kultury od druhého pomoci grafického znazornéni,
respektive piktogrami. Tato typologie Charlese Handyho zahrnuje nésledujici typy OK, které
jsou také vyobrazeny na obrazku 3 nize (Armstrong et al., 2015, s. 168; LukéaSova et al., 2004,
s. 76-78):

kultura moci — vychazi z vysoce autoritativniho fidiciho centra, které ma i kontrolni
sloZku (na piktogramu kultura zobrazena jako pavucina znazoriujici rovhomérny vliv
fidiciho centra na okoli, v tomto ptipad€ na zaméstnance);

kultura roli — vychazi z jasnych popist prace a postupti u jednotlivych pracovnich roli,
organizace zde klade velky diraz na pravidla (symbol trojuhelniku na piktogramu
znazoriuje jasné vymezeni postupi z fidiciho centra smérem doli k jednotlivym
zaméstnancim);

kultura ukold — spoléhd na odbornost pracovnikli a tymovou praci, organizace zde
klade diraz na vysledky a dosahovani cilii (na piktogramu zobrazena jako sit’, kterd
znazoriiuje odbornost rozdélenou mezi zaméstnance pomoci sité);

kultura osob — orientuje se na vzajemnou vypomoc, hlavnim zajmem je zde spoluprace
a sounaleZitost (na piktogramu vyobrazena jako shluk jednotliveli do skupin, kde
podstatou je prave tymova prace).

Obrazek 3 Handyho typologie kultur
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Scheinova Kklasifikace kultur:

Klasifikace kultur, kterou piedstavil Edgar Schein, zahrnuje taktéz moc a roli, ale jesté pridava
uspéch a podporu. Tato klasifikace pracuje s dominanci, respektive s tim, ktera z uvedenych
kultur ma v dané organizaci nejvét§i prevahu. Teorie zahrnuje nasledujici klasifikaci OK
(Armstrong et al., 2015, s. 168):

- Kkultura moci — vychazi z moci podnikavych jedinci;

- Kultura role — vyvazené rozdéleni roli na zaklad¢é definovani pravidel;
- Kultura aspéchu — diraz na motivaci, loajalitu a nadSeni;

- Kultura podpory — diraz na solidaritu a vzéjemnou angazovanost.

Nejcasteji se v typologii OK vyse objevuje organiza¢ni kultura zaloZena na moci vedoucich
pracovnikl, OK zaloZena na budovani osobnosti pracovnikii a OK ve vztahu ke konkretizaci
roli (pracovnich ukoltl). Mocenska organiza¢ni kultura v praxi nemusi ptisobit pozitivné¢ a mize
vyustit azZ v nespokojenost zaméstnancii v disledku nedostatku seberealizace. Kultura ukolova
poskytuje moznost seberealizace a je hodné€ orientovana na budovéani sité profesionalii. Kultura
roli se pak opird o pravidla, coZ n¢kdy miiZe ptsobit az byrokraticky, ale zaroven organizaci
poskytuje urcitou stabilitu.

Moderni pojeti typu organiza¢ni kultury
Typologie vyhranénych typu organizaé¢ni kultury:

Jak bylo zminéno, kazda organizace ma OK trochu jinou. Plaminek (2014, s. 71) upfesiiuje, Ze
v moderni praxi vétS§inou neptisobi jen jeden z typi OK, nybrz jde o kombinaci typt, v rizné
mife. Byly ale konstruovany tzv. vyhranéné typy OK, které jsou dle autora nésledujici
(Plaminek, 2014, s. 71):

- firma Fizena lidmi — feSeni kazdé, 1 minimaln¢ nestandardni, situace rozhodovanim
vedoucich pracovniki;

- firma Fizena myslenkami — feSeni situaci prakticky, nastavenym systémem myslenek,
ktery s rozhodovanim pomuze i fadovym pracovnikiim, a tedy vedouci pracovnici se
nemusi angazovat v feSeni kazdé situace;

- firma Fizena nahodou — dana organizace nemd striktné nastaveny vnitini systém
organiza¢ni kultury a situace se v ni fe$i individualné, respektive pozadavky na feSeni
situaci se méni podle aktudlnich parametri, naptiklad podle tlaku trhu.

Organizac¢ni kultura je provazéana s chovanim lidi. Je tedy jasné, Ze zavedeni urcitého typu OK
n¢jaky ¢as trva. Neni mozné nastolit napfiklad OK firmy fizenou myS$lenkami od zacatku
fungovani dané organizace. Pfirozeny vyvoj OK zpravidla nejprve spociva v zavedeni typu
firmy fizené lidmi, aZ nasledné je mozné zacit uplatiiovat kulturu firmy fizenou myslenkami
(Plaminek, 2014, s. 72). To potvrzuje Bednaf (2013, s. 40), ktery uvadi, Ze budovani OK je
proces dlouhodoby, a proto pokusy o jasnou a jednozna¢nou definici typu OK jsou na pocatku
fungovani organizace té¢Zko proveditelné aZ nerealné.

Typologie kulturnich metafor:

Dalsi typologii, které je mozné v ramci OK vyuzit, je typologie na zaklad¢ organiza¢nich
metafor podle ekonoma Garetha Morgana. Jedna se o osm kulturnich metafor, podle kterych je
mozné organiza¢ni kulturu rozeznat. Metaforami jsou (McGrath et al., 2015, s. 128):

- organizace jako stroj — kultura zaloZena na ptesnych, efektivnich a mechanickych
postupech;
- organizace jako organismus — kultura zalozena na pieZiti nejsilngj$ich;
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- organizace jako mozky — kultura zalozena na pravidelném feedbacku a pravidelnych
inovacich;

- organizace jako hodnoty — kultura zalozena na tradicich, historii, misi a vizi
organizace;

- organizace jako politicky systém — kultura zaloZena na prosazovani prav;

- organizace jako psychické vézeni — kultura zaloZend na utlaovani a obrannych
mechanismech;

- organizace jako zména a transformace — kultura zaloZena na neustalych inovacich
a zmeénach;

- organizace jako nastroj ovladani — kultura zaloZena na prosazovani myslenek, né¢kdy
i mezng¢, a to prostfednictvim agresivniho jednani.

V priibéhu let se typologii organizaéni kultury vénovalo mnoho autorti, kteti se sousttedili
zejména na zjednodusovani teorii a zavadéni modernéjsich klasifikaci. A¢koliv se organiza¢ni
kultura neustale vyviji, vSechny typy OK se odkazuji vyhradné na projevy lidského chovani,
coZ jen potvrzuje mySlenky autortii v teorii OK spocivajici v tom, Ze lidské chovani je hlavnim
pilifem (organizac¢ni) kultury.

2.2.1 Vznik organizaéni kultury v organizaci

Organizac¢ni kultura nevznikne ihned a vliv na jeji vniméani utvaii nejen vnimani
podnikatelskych ptileZitosti zakladatele organizace a managementu. Kultura se 1i8i i v zavislosti
na tom, kde dand organizace pisobi — podobné¢ jako vznikd a vyviji se kultura v ur€itém stéte,
vznikd a vyviji se kultura v dané organizaci (Srpova, 2020, 44-46). Pro vznik kultury je dilezité
stanovit cile v oblasti OK a zptlisoby jejich dosahovani. Organiza¢ni kulturu je mozné v pritbéhu
upravovat, podle toho, jak se dand organizace vyviji. Déle je také nutné skute¢nou kulturu ¢as
od Casu provétovat, provétovat fungovani aktudln€ nastaveného systému (Urban, 2014, s. 89).

Autorka Edmondson (2019, s. 136) rozdélila tvorbu organiza¢ni kultury do tii kategorii:
- priprava prostiedi;
- zvani ucastniki;
- produktivni reakce.

Piiprava prostiedi zahrnuje vymezeni prace vcéetné ocekavani, cil, reakci na pfipadné
neuspéchy a stanoveni hodnot organizace. Pii zvani ucastnikd je vhodné nechat prostor
na praktické dotazy. V této fazi se nastavuje struktura OK a konkrétni procesy. Produktivni
reakce spociva v tom, jak spravné reagovat pii uspéSich i neuspésich. Dle uvedené autorky je
vhodné pii Gspéchu uznavat, vyslechnout a dékovat. Pti neuspéchu je vhodné povzbudit, podat
pomocnou ruku a znovu se na tyto neuspéchy neohlizet, spiSe se divat do budoucna. Zaroven
je ale na misté stanovit sankce za poruseni stanovenych prvki a také odmény za dlouhodobé
dodrzovani stanovenych prvki (Edmondson, 2019, s. 136-162). Také Urban (2017, s. 24-32)
zminuje moZnost nastaveni odmén a sankci, to vzhledem k poruSeni stanovenych prvki
v organizaci, které se nasledné prolinaji i do pracovni motivace. V lidském chovani neni mozné
jednat podle jednoho névodu, jasné stanoveného predem. Podle Blazka (2014, s. 168) je tomu
tak proto, Ze kazdy c¢loveék je jiny, ma jiné vlastni hodnoty, cile a vnimani. Jak tedy uvadi
zminéna autorka Edmonson (2019, s. 136-162), z pohledu managementu je nutné nechat mezi
zaméstnanci plynout diskuzi, vyslechnout veskeré namitky i napady a az poté adekvatné
reagovat, to v souvislosti s organiza¢ni kulturou, hodnotami a cili dané organizace.

Pro budovani vhodné kultury je vhodné brat v potaz nasledujici faktory (Seknicka et al., 2016,
s. 124; Lost'akova, 2017, s. 36-40):

- manazerskou etiku;
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- finané¢ni prosperitu organizace;

- respekt k zainteresovanym stranam (zaméstnanctim i investorim) a odpovédnost
k podnikovym procesim;

- stabilitu struktury organizace;

- inovativnost, otevienost a rychlé reakce na pozadavky.

Vyse uvedené faktory je podle uvedenych autorti nutné mit na védomi na pocatku vzniku
organiza¢ni kultury a také pfi tvorbé priorit a stanovovani cild.

2.2.2 Vyvoj organiza¢ni kultury v organizaci

Kazd4 organizace by meéla zvolit vhodnou kulturu podle vlastnich priorit a strategickych
pozadavki. Podle Subrta (2014, s. 300) neni moZné nastavit jednu OK univerzalng, jeji
nastaveni je vzdy velice individualni. Z pohledu organizace je doporu¢ovano se pii jejim vyvoji
zabyvat strategickym managementem, zejména jak dosahovat vytyCenych cilii. Strategicky
management se nezabyva jen hodnocenim externiho prostfedi, ale i internim prostfedim,
a hodnoti tedy i stav OK. Kennedy (2020, s. 9-12) popisuje strategii jako soubor cild a tahd,
kterych organizace musi dosdhnout pro uspéch na daném trhu. Tvorba strategie neni
kratkodobou zalezitosti a je vyznamnym prvkem, ktery uruje smér, kterym se firma uchyluje.
Muize také dojit ke zméne plivodni strategie, naptiklad v dlsledku zmény business prostiedi,
coz se objevilo napiiklad pfi pandemii Covid-19 v minulych letech. Autor dale déli strategie
na zamySlené, naléhavé a realizované. Zamyslené strategie jsou strategie Casto popsany
uz v plivodnim strategickém planu organizace. Pii vzniku novych projekti byvaji v praxi
popisovany jako business plan. Naléhava strategie je pak takova strategie, ktera flexibilné
reaguje na nové prileZitosti. Strategie realizované jsou takové strategie, kterymi se dané
organizace v praxi pak také realné tidi.

Silna a slaba organizacni kultura

Prvky OK utvafi celkovou kulturu dané organizace. Hodnoty, symboly, ritudly a dalsi prvky by
ale nem¢ly byt odd€élovany a pouzivany samostatné, oddé€lenim prvka nelze dosdhnout silné
OK. Udrzovani silné OK je tikolem vedoucich pracovnikid a leadershipu, a pravé jejich cilem
by melo byt, aby o OK pecovali a pozitivni, silnou, stabilni a efektivni OK S$itili dale, mezi
fadové pracovniky (JaroSova, 2017, s. 62).

Prvky silné organiza¢ni kultury (Seknicka, 2016, s. 134; Lostdkova, 2017, s. 36):

- obsahova vhodnost OK, synergie mezi hodnotami a myS$lenkami organizace
a hodnotami a myslenkami zamé&stnanci za u¢elem jednotnosti;

- jasné stanoveni pravidel chovani a akceptace téchto pravidel zaméstnanci za ucelem
jednotnosti norem chovani;

- pravidelné dodrZovani tradic, zvyklosti a rituald;

- férova konkurenceschopnost, adekvatni zdkaznicka orientace;

- dodrzovani etického jednani, pfipadné zavedeni formélniho etického kodexu;

- podporovéni pracovniho prosttedi, schopnost adaptace na zmény.

Prvky slabé organiza¢ni kultury (Seknicka, 2016, s. 134):

zaméstnanciim neni jasny soubor hodnot a myslenek organizace za u¢elem jednotnosti;

- zameéstnanci nedodrzuji stanovené normy chovani za u¢elem jednotnosti a jejich systém
jim neni jasny;

- neexistujici tradice, zvyklosti a ritualy;

- demotivujici pracovni prostiedi.

Dulezitost silné OK zmiriyje i Urban (2017, s. 82). Podle néj maji urcitou kulturu vSechny
organizace, ale ne kazda se cilené zaméfuje na jeji vytvaieni. Je v§ak Zadouci se na silnou OK

12



zameétovat, jelikoz tento soubor hodnot, myslenek a norem muize zvysit vykonnost pracovniki,
ovlivnit kvalitu poskytovanych sluzeb ¢i vytvafenych vyrobki, a tedy timto zplsobem
ovliviiovat spokojenost zdkaznikii a dosahovat firemnich cild. Kultura, ktera se da
charakterizovat jako silna pak dokaze pracovniky dokonce i efektivné stmelovat. Je to pravé
vedeni organizace, které ma nejveétsi podil na vytvareni urcité OK, a to skrze styl vedeni
zaméstnancli. Coyle (2018, s. 93-105) na ptikladu trenéra popisuje rozdil mezi dobrym
a Spatnym ¢i zddnym vedenim, které vede k nastaveni OK. V piipad¢ dobrého vedeni
zameéstnanci pocit'uji, Ze jsou soucasti urcité skupiny, skupiny s naroky. Zaméstnanci jsou v této
skupiné proto, Ze nékdo veéti, Ze dokazi té€chto naroki dosahovat. To podle autora vytvari
bezpe¢né firemni prostfedi, ve kterém se pracovnici neboji chybovat, coz podporuje jejich
loajalitu a sounaleZitost. Spatné &i Zadné vedeni nevede k podpore zaméstnanct, coz miize vést
ke slabé organizacéni kultute.

Atributy silné a stabilni OK jsou vysokéd mira sdileni a celofiremni respektovani firemnich
hodnot. Silna kultura se vyznacuje svou schopnosti sjednotit preference zaméstnancti za tielem
pfijeti t€chto hodnot a norem a sjednocovat ndzory zaméstnanci s podnikovymi cili. Negativy
silné kultury pak mize byt neschopnost ptizptisobovani se zménam, vZdy je ale zapotiebi zvolit
takové cile OK, které respektuji charakteristické znaky podnikovych cild (Lost’akova, 2017,
s. 36). Co se ty¢e vhodnosti vybéru povahy OK, dle Armstronga (2015, s. 168) 1ze obecné
poznamenat, Ze vhodna OK se v organizaci uplatituje v pfipad€, ze dand kultura vyhovuje
pottebam firmy a podporuje pracovni vykonnost pracovnikli. Pokud OK neslouzi k posilovani
vykonnosti pracovnikd, jde pravdépodobné o nevhodnou OK, coZ je na misté zacit ménit — najit
slaba mista, vytvofit plan zmény a nasledné tento plan uskutecnit.

K hodnoceni stavu organizace je je mozné vyuzit SWOT analyzu, ktera pfedstavuje metodu
analyzy aktudlniho stavu dané organizace a sumarizaci zavéri této strategické analyzy
(Hanzelkova, 2013, s. 109). Jak uvadi Sikyt (2016, s. 31), jedna se o analyzu silnych stranek
(S = strenghts), slabych stranek (W = weaknesses), ptilezitosti (O = opportunities) a hrozeb
(T = threats). VSechny jednotlivé slozky analyzy podéavaji uceleny pohled na persondlni praci
v organizaci. Silné a slabé stranky jsou vazany na interni podminky organizace a organizaci
davaji prilezitost k odhaleni pozitivnich a negativnich vlivi. Déle, pfilezitosti a hrozby jsou
vztahovany naopak k vn&j$im vliviim organizace a pomoci nich je moZzné odhalit mista pro
zlepSeni. Zminény autor dale uvadi, ze cilem SWOT analyzy je identifikace podstatnych vlivi
pusobicich v organizaci a odhaleni jejich aktudlniho stavu. Vysledkem SWOT analyzy by méla
byt formulace takové strategie do budoucna, kterd maximalizuje silné stranky a piileZitosti
a zaroveil minimalizuje slabé stranky a hrozby.

Pro volbu vhodné strategie do budoucna je mozné zvolit n&ktery z nasledujicich scénata (Sikyf,
2016, s. 31):
- strategie SO — vyuzZiti silnych stranek (S) a prilezitosti (O) za ucelem zvySeni
konkurenceschopnosti;
- strategie WO — vyuZiti konkrétni pfileZitosti (O) k potlaceni slabych stranek (W);
- strategie ST — vyuZiti silnych stranek (S) za uc¢elem ptekonani konkrétni hrozby (T);
- strategie WT — potlatovani slabych stranek (W) k ptfekondni hrozeb (T) za tcelem
preziti.
Ideélni organizaéni kultura by dle Bednafe (2013, s. 39) méla dbat na duvéru zaméstnanct
v management. Jak bylo uvedeno vys$e, leadership ma piimy vliv nejen na budovani OK, ale
i na jeji udrzovani. Pfedpokladem je zde pochopitelné dodrzovani postupi za ucelem prosperity
firmy. Dalsim pfedpokladem idealni OK je vytvafeni transparentniho prostiedi, je tedy nutné
mit jasné a transparentné nastavenou interni komunikaci. Dle autora je téetim pfedpokladem
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motivace k vykonim, jelikozZ bez aktivni podpory vykonu jednotlivcl, piipadné skupiny
jednotlived, neni mozné pracovni vykon fidit — zde je mozZné péstovat vlastni iniciativu
pracovnikd, poskytovat vzd€lavani a dbat na komunikaci. Je nutné, aby OK byla pozitivni, jinak
neni mozné budovat podporujici vztahy a motivovat k vykonu. Subrt (2014, s. 300) k tématu
dodava, zZe pozitivni vliv OK se projevi az ve chvili, kdy nastane efektivni propojeni strategie
a fidicich ¢innosti v praxi.

2.3 Zména organizacni kultury

Pokud organizace dojde ke zji$téni, Ze aktudln€ nastavend OK neni vhodna ¢i dostacdujici, je na
misté ucinit jeji zmeénu. Tuto zménu je mozné provést skrze fizeni konfliktu. Dle Kubickové
(2012, s. 107) muze toto fizeni obsahovat nasledujici kroky:

- zménit hluboce zakofenéné stereotypy v organizaci;
- zménit symboliku, kuptikladu prostiednictvim nazvoslovi pracovnich roli;
- odstranit provokativni projevy vic¢i zaméstnanclim, zménit styl interni komunikace.

Zména OK je slozitym a naro¢nym procesem, je proto Zadouci proménu kultury realizovat
postupné, to vSe v korelaci s proménou i podnikatelskych cili. Organiza¢ni kultura se da
povaZovat za vyznamny piedpoklad stability organizace, pravé proto je potieba jeji pfipadné
zmény provadét citlivé (JaroSova et al., 2017, s. 63-64). V ramci zmény OK se neméni jen
kultura jako takova, musi se ménit i styl fizeni a chovani lidi (Plaminek, 2014, s. 73).

2.3.1 Vliv organizacni kultury

Organizacni kultura vyznamné ovliviiuje jedince, v tomto piipadé¢ zaméstnance — proto je
vhodné uvést vliv OK na jedince. Zptsob, jakym jedinec ovliviiuje OK, popisuje Coyle (2018,
s. 148). Udava priklad demotivovaného pracovnika, ktery se ucastni firemniho meetingu.
Ackoliv ostatni pracovnici pfichdzi na meeting pozitivné naladéni a motivovani, na konci
schizky vykazuji stejné chovéni jako ,,demotivator. Pokud je ale ve skupin¢ leader, umi
odrazet jeho chovani — zapoji demotivatora do diskuze a jemné¢ odvrati negativismy, zatimco
situaci, ktera se zdala byt nestabilni, znovu posili a ostatni i€astnici maji pocit, Ze je bezpecna.
Podle autora z této teorie vyplyva, Ze pravé pocit bezpedi je zdkladnim stavebnim kamenem
OK. Vysoce uspésné skupiny pracovniki popisuji své kolegy jako ¢leny rodiny.

O psychologické bezpe¢nosti v ramci OK se vyjadiuje i Edmondsonova (2019, s. 13-16). Tvrdi,
7e psychologicka bezpecnost se nerovna imunité vici disledktim chovani zaméstnanct, nybrz
znadi, ze zaméstnanci mohou chybovat, mohou dostat vytky k jejich Spatné odvedené praci,
a mohou byt propusténi, pokud to situace vyZzaduje. Co ale vytvati psychologickou bezpe¢nost,
je skute¢nost, Ze lidé nemaji mezilidsky strach. Mohou se svéfovat koleglim i nadfizenym beze
strachu, ze by byly jejich mysSlenky podcetiovany. Proto se ani neboji pfijit s napady
a mySlenkami, které mohou byt citlivé ¢i nespravné, organizace minimalizuje strach a tim mize
maximalizovat své zisky.

Nicméné, i autofi Urban (2017, s. 82) a Seknicka (2016, s. 134) se shoduji na tom, Ze silna OK
je zédkladem pro uspésné fungovani organizace, jelikoz vliv OK na zaméstnance je v praxi
znaény — vhodnd a silnd organizacni kultura dokéze plsobit motiva¢né a stabilizatné, coz
v kone¢ném diisledku miZze pfinést organizaci vyssi ekonomicky zisk. Také JaroSova (2017,
s. 62) interpretuje stejné mySlenky, a navic klade diiraz na to, aby se o vliv organiza¢ni kultury
na jedince starali zejména vedouci zaméstnanci.

2.4 Metodika

Tato prace je rozdélena na dvé hlavni &asti, teoreticko-metodologickou a analytickou.
Teoreticko-metodologicka ¢ast Cerpa zodbornych publikaci, které souvisi s tématem
organizaéni kultury, je cCerpano ze zdroji zejména zoblasti fizeni lidskych zdrojd,
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managementu, sociologie a fizeni podniku. Cela tato prvni ¢ast je rozd€lena na 4 podkapitoly,
pfi¢emz v podkapitole 2.1 je popsana kultura a jeji zékladni prvky véetné historického kontextu
a puvodu samotného pojmu kultura. Nasledné je charakterizovana organiza¢ni kultura a dil¢i
¢asti této podkapitoly charakterizuji prvky a funkci OK. V dil¢ich ¢astech podkapitoly 2.2 tato
prace fesi typy OK, jeji vznik a vyvoj v organizaci v¢etné vymezeni silné a slabé organiza¢ni
kultury. Déle je pfedstaveno historické i moderni pojeti typti organiza¢ni kultury. V podkapitole
2.3 je popsana zména OK v organizaci, kam spadd vliv organizaéni kultury na zaméstnance.
Celéa teoreticko-metodologicka ¢ast prace je psana technikou literarni reSerSe a poskytuje tak
zaklad pro vypracovani analytické ¢asti — analyticka ¢ast na teoreticko-metodologickou ¢ast
tedy logicky navazuje. Cast metodiky v podkapitole 2.4 spada do teoreticko-metodologické
¢asti prace a predstavuje postup zpracovani této bakalarské prace.

Nasledna analytickd ¢ast nejprve ptredstavuje zkoumanou organizaci. Kviili tomu, Ze nebyl
ziskan souhlas jednatele zkoumané organizace k pouZiti redlného nézvu organizace v této
bakaléiské praci, bude prace vychazet ze skutecného zkoumani a skute¢nych dat, ale pro
zpracovani bude zkoumana organizace nazyvana jako Podnik XY.

V podkapitole 3.1 analytické ¢asti je zkoumand organizace piedstavena pomoci deskripce
s pouzitim dfive ziskanych poznatkl z teoretické reSerSe. Pro zpracovani podkapitoly 3.2 je
vyuzito logické struktury prvkid OK podle Vysekalové (2020, s. 77), uvedeno v dil¢i ¢asti
podkapitoly 2.1.1 této bakalaiské prace. Uvedend autorka do hlavnich prvki OK tadi symboly,
hrdiny, ritudly a hodnoty, proto je tak ¢lenéna druhd podkapitola analytické €asti této prace.
Podklady pro zpracovani této ¢asti jsou interni materidly Podniku XY z poslednich let, vlastni
zkuSenosti a vlastniho pozorovani.

Analyticka ¢ast zahrnuje kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni. Kvantitativni
vyzkum je vybran ztoho divodu, Ze v této praci jsou hleddny ndzory respondentd ve vétsi
skupin€. Kvantitativni vyzkum dokéze zajistit mnoho odpovédi za pomérné kratkou dobu,
zejména v pripadé, zZe vyzkum je realizovan elektronicky. Tento vyzkum mé vSak konkrétni
limity, to zejména skute¢nost, Ze kvantitativni vyzkum necili na hloubkové zkoumani tématu
(zkoumani postoji respondent). Rozdil mezi kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem jasné
vyjadiuje tabulka 1 niZe.

Tabulka 1 Rozdil mezi kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum
Zkoumani ndzort respondentti Zkoumani postoju respondentti
Sirsi skupina respondentt Uzsi skupina respondentii
Cil: ziskani odpovédi na otazku kolik Cil: ziskéni odpovédi na otazku proc
Provédéni dotaznikového Setfeni Provédéni individudlnich rozhovort
Satistické zpracovani dat Nestatistické zpracovani dat

Zdroj: Tahal, 2017, s. 31, vlastni zpracovani

Co se dale tyce etiky vyzkumu, lidé, ktefi poskytuji odpovédi ve vyzkumném Setfeni, jsou
nazyvani jako respondenti, piipadné jako ucastnici vyzkumu — jedna se o zaméstnance Podniku
XY. Vsichni respondenti jsou seznameni s G¢elem a cilem vyzkumu, délkou trvani a garanci
anonymity, to v uvodnim slové v dotaznikovém Setfeni. VSechny otazky jsou sestaveny
spravedlivé, aby Zadna socidlni skupina nebyla ve vyhod¢€. Prospésnost vyzkumného Setieni
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bude zejména pro organizaci samotnou, respektive pro majitele Podniku XY. Jelikoz
respondenti jsou ujiSténi o anonymité a zachovani diveérnosti ziskanych dat, predpoklada se,
7e uvadi uptimné odpovedi, které by druhotné mohly slouzit majiteli Podniku XY jako pfipadny
podklad pro implementaci ur¢itych zlepSeni v oblasti organiza¢ni kultury Podniku XY.

Dalsi podkapitola ptedstavuje vysledky dotazniku, ktery byl zpracovan pomoci Google Forms.
Dotaznik byl tedy distribuovan elektronicky, to za uc¢elem ziskéani uceleného piehledu odpoveédi
respondentti, se kterym lze nasledn€¢ pomérné pohodiné a rychle pracovat. Hlavni vyhodou
distribuce elektronického dotazniku je pravé rychlost ziskani odpovédi od respondentd,
moznost snaz$iho zpracovani vysledkd a moZnost anonymizace respondenti. Dotaznik je
zaméteny na zjisténi aktudlniho stavu OK v dané organizaci a na rozvoj OK v Podniku XY.
Proto je vyuzito informaci zaloZenych na modelu Denison podle Vysekalové (2020, s. 82).
Autorka uvadi, Ze prizkum vzhledem k tomuto modelu by mél ziskat pfehled o tom, zda
zaméstnanci znaji hodnoty, vizi a misi organizace a také zda véti v jeji konkurenceschopnost.

Dotaznikové Setfeni je rozdéleno na 7 oddild, kterymi jsou:

- identifikacni otazky;

- povédomi zaméstnanci o organizaci;
- vnimani organiza¢ni kultury;

- vztah zaméstnancii k organizaci;

- vztah zaméstnanct k vnéjS$imu okoli;
- pracovni prosttedi;

- prostor pro osobni nazor.

V dotaznikovém Setfeni je sestaveno celkem 26 otazek, které jsou zavedeny do oddild
pfedstavenych vySe. VSechny otdzky jsou uzaviené a povinné kromé poslednich dvou, které
jsou oteviené a nepovinné, u téchto dvou bylo cileno na sd€leni osobnich nazorti. Pro dalsi
upfesnéni, otdzka €islo 12 je uréena pouze pro ty respondenty, kteti v ptedchozi otdzce odpovi,
Ze se s hodnotami organizace ztotoznuji. Podle Foreta (2021, s. 43) je dilezité dotaznikové
Setfeni sestavit tak, aby otazky byly ucelné a srozumitelné. Autor dale zmirnuje, Ze pokud jsou
ve vyzkumu nepovinné otazky, mély by byt zafazeny na konec, coz je v této praci respektovano.
Podle zminéného autora je dulezité dbat na ivodni text, kde je vhodné vysvétlit vyznam a divod
vyzkumu a respondenty ujistit o zachovani anonymity jejich odpovédi, coz je v souladu s etikou
vyzkumu. Vycet otdzek s uvodnim textem je Ptilohou 1.

Dotaznik byl rozeslan vSem zaméstnanctim kromé feditele, celkem byl dotaznik tak rozeslan
93 zaméstnancim. Celkové bylo nazpét obdrZzeno 76 vyplnénych dotazniki, ndvratnost tak
dosdhla urovné¢ 81,72 %, vétSina zameéstnancl tedy dotaznik vyplnila. Dotaznik byl
distribuovan na konci bfezna roku 2023 a odpovédi byly sbirany v rozmezi dvou tydni.

Ve shrnuti v podkapitole 3.4 je uveden typ OK Podniku XY podle Plaminka (2014, s. 71).
V této podkapitole je také OK zkoumané organizace zhodnocena, ke zhodnoceni je vyuzito
atributl silné OK dle Lost'akové (2017, s. 36). Autorka uvadi, Ze silna OK je charakterizovana
pochopenim a pfijetim hodnot a norem zameéstnanci dané organizace a ztotoZnénim
zaméstnance s podnikovymi cili. Déle je vysledkem zkoumani SWOT analyza, zpracovéana
podle Sikyte (2016, s. 31). Taktéz Hanzelkova (2013, s. 109) zmifiuje, Ze pro sumarizaci
vysledkt dil¢ich analyz je mozné vyuzit atributi analyzy SWOT, pokud je zaméfena
na relevantni, icelna a podstatna fakta a jevy, nikoli na komplikované uvedeni mnoha fakta.
Proto je analyza provedena az po ziskani adekvatniho mnoZstvi odpovédi v dotaznikovém
Setfeni a slouzi i jako podklad pro formulaci konkrétnich navrhi smérem k managementu
zkoumané organizace v oblasti dané organiza¢ni kultury. Relevantni doporuceni jsou tak
rovnéZ nedilnou soucasti této podkapitoly.
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3 Analyticka ¢ast

V prvni podkapitole analytické ¢asti bude zkoumany Podnik XY pfedstaven, soucasti bude
vymezeni hlavni ¢innosti organizace a organiza¢ni struktura Podniku XY. Dalsi podkapitola se
bude vénovat popisu aktudlni organiza¢ni kultury a v nésledujici podkapitole budou
pfedstaveny vysledky z provedeného dotaznikového Setfeni. Nasledovat bude podkapitola
shrnujici v§echny ziskané informace, tato ¢ast pfednese i navrhy doporuceni za icelem zlepSeni
OK aktualné panujici v Podniku XY.

3.1 Predstaveni Podniku XY

Podnik XY je organizaci, ktera byla zaloZena v roce 2005. Organizace je zapsana u Méstského
soudu v Praze a sidlo se nachézi také v Praze. Zakladni kapital tvoiil 200 000 K¢&. Organizace
ma pronajaté prostory v kancelafské budové nachézejici se v Praze 4. Zde si Podnik XY
pronajimé dvé patra kancelafské budovy, kde se nachazi i jedna velka konferen¢ni mistnost pro
pofadani celofiremnich meetigli a dal$i tfi mensi mistnosti pro soukromé jednani. Zbytek
prostoru je koncipovan jako openspace. Openspace prostor ¢astecné oddeluji sklenéné pricky.

Predmét podnikéni Podniku XY je dle Zivnostenského rejstiiku vyroba, obchod a sluzby
neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona. Konkrétni pfedmét cCinnosti je
poskytovani sluzeb v oblasti telefonické podpory zékazniki (poskytovani zékaznického
servisu). Podnik XY ma Siroké portfolio klientli, kterym poskytuje tento servis, jsou jimi firmy
pusobici vyhradn€ na ¢eském trhu. V podnikovém jazyce se v souvislosti s klienty Podniku XY
hovoti také o projektech — jeden klient, jeden projekt. V jednom projektu (pro jednoho klienta)
servis poskytuje zpravidla vice neZ jeden zaméstnanec.

Zameéstnanci Podniku XY tak denné vyfizuji telefonické i e-mailové pozadavky, podnéty
a dotazy zakazniki firem v portfoliu organizace. Sluzba funguje konkrétné tak, Ze zaméstnanci
Podniku XY maji asociovand telefonni ¢isla a e-mailové posStovni schranky, prostfednictvim
kterych vyfizuji individuélni dotazy zdkaznikli dané firmy, jménem dané firmy (jménem klienta
Podniku XY, respektive projektu). Zastupuji tedy daného klienta a jeho produkty, kvili kterym
zakaznici na podporu volaji & pisi. Casto se jednd o dotazy spojené s poskytnutim vyrobk &
sluzeb, technické potize ¢i stiznosti, pozadavky a podnéty pro zlepSeni vyrobku ¢i sluzby.
Zameéstnanci Podniku XY jsou do detailu pou¢eni o fungovani vyrobku a sluzeb, které dany
klient svym zakazniktim poskytuje prostiednictvim Skoleni. To je velice dilezité hlavné kvuli
tomu, Ze Podnik XY zde figuruje jakoZto tieti osoba, jako zprostiedkovatel mezi koncovym
zakaznikem a danou firmou. Zaméstnanci Podniku XY tak musi dobfe znat fungovani produktd,
které klient zdkaznikiim nabizi, aby dokazali poskytnout profesionalni zdkaznicky servis jeho
zakaznikGm.

Misi Podniku XY je dle internich zdrojt (2022) dlouhodob¢ usilovat o poskytovani takového
zakaznického servisu, ktery je k zdkaznikim klienta piivétivy, laskavy, konstruktivni
a pozadavky jsou vzdy vyfeSeny ke spokojenosti zdkaznika co nejrychleji.

Vizi Podniku XY je dle internich zdroji (2022) soustfedit se na dlouhodobé poskytovani
kvalitniho servisu, ktery klientiim v portfoliu organizace usetfi mnoho starosti s vyfizovanim
individudlnich pozadavki jejich zdkaznikd.

17



3.1.1 Organiza¢ni struktura Podniku XY

K prosinci roku 2022 ¢ital Podnik XY celkem 94 zaméstnancti. Jeho organiza¢ni struktura je
znazornéna na nasledujicim schématu (obrazku 4 nize).

Obrazek 4 Organizac¢ni struktura Podniku XY

Reditel

4 manazefi

zakaznické IT manazer HR manazer
podpory
M L e Generalisté Nabor -
78 zaméstnancl podpora v X o 3 Recepcni
- 2 zaméstnanci - 3 zaméstnanci

- 3 zaméstnanci

Zdroj: interni materialy Podniku XY (2022), vlastni zpracovani

Jak vyjadiuje obrazek 4 vySe, fediteli organizace reportuje celkem 6 manaZerti — manazefi
zdkaznické podpory, IT manazer a HR manaZer. V soucasné dob¢ feditel nemd vlastni
asistentku, v ptipad€ potfeby mu asistuje recepéni a pro zpracovavani urcitych dokumentt
vyuzivd pomoci HR manazera. Manazefi oddéleni zédkaznické podpory jsou rozdéleni dle
projekti (klientll) a maji na starosti podporu fadovych zaméstnanctli, piipravu reporti
a aktualizaci pracovnich manudll. Jsou také soucésti jednani s novymi i stadvajicimi klienty.
JelikoZ zaméstnanci pracuji s mnoha informaénimi systémy, je zapotfebi mit stdlou technickou
podporu, ktera spada pod kompetence IT manazera. Technici vyfizuji individualni pozadavky
zameéstnancu a jsou pritomni také pii implementacich novych systémii. Déle hlidaji expirace
licenci softwarti a obnovuji nefunkéni hardwarova zatfizeni. HR manaZer je nadfizeny celkem
6 osobam, kterymi jsou generalisté, ndborovi zaméstnanci a recep¢ni. Generalisté shromazd'uji
informace o zaméstnancich, pfipravuji smlouvy a souvisejici dokumenty. Oddéleni naboru
vyhledava a nabira nové zaméstnance do dil¢ich odd€leni — v minulosti se Podnik XY potykal
s pomérné vysokou fluktuaci zaméstnanct, ktera se ale v posledni dob¢ ustalila na inosné mife.
Recepéni ma na starost vitani a ohlasovani navstév, administrativni praci, objednavani
kancelai'skych potieb a spolupracuje nejen s feditelem organizace, ale i s HR manazerem — to
napiiklad v oblasti pfipravy dokumentace ¢i jednoduchych tabulek, které nepracuji
s divérnymi daty o zaméstnancich. Podnik XY déle spolupracuje s externi ti€etni firmou, ktera
se stard o mzdové a finan¢ni ucetnictvi.

Internim ptedpisem z roku 2010 bylo nastaveno, Ze v Podniku XY miiZe jeden manaZer mit na
starost maximalné 20 zaméstnanci, toto pravidlo plati do soucasnosti. V pribéhu let se ale
organizace formovala a zaméstnanci jsou nabirani vzdy, kdyz je pfijat novy projekt (novy
klient) do portfolia. D4 se tedy ptedpoklédat, Ze jakmile bude pfijat novy projekt, bude zaroven
piijat i jeden novy manazer, pfipadné¢ bude jeden zfadovych zaméstnanci na manaZera
povySen.

Vsichni zaméstnanci jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér, pfi¢emz fadovi zaméstnanci
v oboru zakaznické podpory funguji na sménny provoz. Sménny provoz je nastaven kvili tomu,
7e zakaznicka podpora je klientim poskytovana od 8 do 22 hodin, v pracovni dny.
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3.2 Organizaé¢ni kultura Podniku XY

Jak bylo uvedeno v teoreticko-metodologické ¢asti této prace, v dil¢i ¢asti podkapitoly 2.1.1,
do prvki OK se podle Vysekalové (2020, s. 77) fadi symboly, hrdinové, ritudly a hodnoty.
Clenéni této podkapitoly tedy bude respektovat jeji vyéet prvkis. Hlubsi pohled do organiza&ni
kultury Podniku XY pak poskytnou vysledky z provedeného kvantitativniho Setfeni.

3.2.1 Symboly

Do firemnich symbolti Podniku XY patii firemni logo a design. Design je celkové stylizovan
do modré barvy. Modré tény vykazuje i logo, které je zobrazovano v podpisech e-mailti vSech
pracovnikd, na vizitkdich manaZeri a také ve vnitinich prostorach organizace. Podnik XY
pusobi v modernich kancelafich, které jsou vybaveny sklenénénymi pfickami za ucelem
oddé¢leni prostoru, jelikoz prostor je ve své podstaté typu openspace. Tyto vnitini pricky jsou
¢aste¢né polepeny pro vytvoreni soukromi, polepy jsou rovnéz ladény do modré barvy a misty
je zobrazeno logo Podniku XY. Logo je déale pfitomno také na vSech internich materidlech
a manualech, hlavickovém papiru a v Sablong prezentaci softwaru Microsoft PowerPoint, ktery
je pravidelné vyuzivan pfi firemnich jednéanich.

Dale do symbolii patii podnikovy jazyk, ktery zahrnuje mnoho zkratek, vztahujicich se zejména
k povaze podnikani klientd Podniku XY. Jednotny podnikovy jazyk nastavit zcela pohodIné
nelze, jelikoZz portfolio klient Podniku XY ¢itd rozliSné mnozZstvi firem, a tedy stejny
podnikovy jazyk maji spiSe skupiny zaméstnancti, kteti poskytuji servis pro stejného klienta.
Jednotnym pojmem je vyraz projekt — klienti Podniku XY jsou nazyvani jako projekty Podniku
XY. Do prvki jednotného firemniho jazyka pak spadé tykani, které bylo plo$né€ nastaveno mezi
vSemi Urovnémi fizeni, kromé feditele Podniku XY — tomu jedinému se v organizaci vyka.

Dresscode neni u fadovych zamé&stnanct striktn€é stanoven — jelikoZ zaméstnanci poskytuji
zédkaznicky servis po telefonu nebo e-mailu, na dresscodu si Podnik XY nezakladd. Konkrétni
dresscode maji nastaveny pouze manazefi, jelikoz se pravidelné€ setkévaji i s klienty. Povinnost
slusného oblékani pro vedouci zaméstnance uklada vnitini predpis z roku 2010, ktery stanovuje
zakaz teplakového obleeni a oteviené obuvi.

3.2.2 Hrdinové

Hrdinou je v Podniku XY feditel organizace. Reditel organizaci vroce 2005 zalozil
a v soucasnosti ma pod sebou 4 manaZery zdkaznického servisu, manaZzera IT oddéleni
a manazera HR odd¢leni. Ani v sou¢asné dob&é nema asistentku, je to velice tvrdé pracujici
Clovek, ktery se snazi vést Podnik XY s respektem, pili a podle svého nejlep$itho védomi
a svédomi. Imaginarni postavu (maskota) Podnik XY nema.

3.2.3 Ritualy

V soucasné dobé portfolio klientli nenarista, posledni smlouva s novym klientem byla uzaviena
vroce 2021. Podnik XY vzdy, kdyz uzaviel smlouvu snovym klientem, pofadal pro
zaméstnance celofiremni meeting, kde feditel osobné vysvétlil néaleZitosti nové uzavieného
businessu, poZadavky na stavajici zaméstnance a dal§i zmény. Zpravidla také informoval o tom,
zda se bude podnikani roz§ifovat a zda a kdy budou nabirani novi zaméstnanci. Tento meeting
Znamena pro zameéstnance moznost stmeleni kolektivu, je povazovén za oslavu nove uzaviené
smlouvy a za oslavu ristu organizace. Je tedy povazovan za urcity ritual — ku piilezitosti oslavy
nové uzaviené smlouvy byva pro zaméstnance v konferenéni mistnosti pfipraveno ob¢erstveni,
kterého si mohou po proslovu feditele nabidnout.

Pravidelné setkavani je v Podniku XY také tématem — je provadéno ¢tvrtletné a je také jakymsi
ceremonidlem, jelikoZ na téchto poradach jsou zminovany vysledky dosazené prace, vyhledy
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do budoucna a dal$i informace. I tato pravidelnd jednani jsou uskutectiovany v konferenéni
mistnosti v prostorach firmy a s ob¢erstvenim.

Jednou ro¢né je poradan vecirek, vzdy pii prilezitosti Vanoc. Dale je pofddan celofiremni
teambuilding, také jednou rocné, podle aktualni situace. Teambuilding je potfadan vzdy
s uréitym tématem — v minulosti byly pofadany akce na téma 90. let, halloweenu a letni party
ve stylu namotnictvi. Charitativni akce Podnik XY nepotada.

3.2.4 Hodnoty

Pozadavky zékaznikii by mély byt vyfeSeny ke spokojenosti zékaznika, hodnotou je tak
zejména spokojeny zakaznik, respektive spokojeny klient. Dalsi hodnotou je pratelsky vztah
a podpora formou komunikace mezi nadfizenym a podrizenym. Do hodnot dale spada
podpora niapadi zaméstnancu prostfednictvim podpory navrhli a pfipominek, na zakladé
kterych vedouci pracovnici adekvétné jednaji (zavadi je do systému, aktualizuji manudly,
predavaji informace dal).

Podnik XY sestavil na zakladé souboru internich dokumentt jasna zékladni pravidla chovani
(interni materidly, 2010). Jde o obecnd pravidla, kterd se vztahuji k feSeni jakéhokoliv
potencialniho poZzadavku pochazejiciho od zédkaznika. Tato zékladni pravidla chovani se tykaji
komunikace a jde o nasledujici vycet ¢tyt hlavnich pilifd komunikace (konkrétné tato jsou
stanovena pro vSechny pracovniky v oddéleni zakaznického servisu):

vr oW

- privétivé komunikovat — vZdy se snazi§ vyjit vstfic;

- zcela pochopit pozadavek — pokud je nejasny, zdkaznika se zeptd$ na detaily;

- snazit se vyreSit pozadavek ihned — v pfipad¢€ standardni situace vytesi§ pozadavek
samostatné, k dispozici jsou manudly;

- v pripadé nejasnosti obratit se na vedouciho — zédkaznikovi sd¢€lis, Ze s feSenim se
k nému vrati§ co nejdiive a obratis se na svého vedouciho.

Na sdileném disku jsou zamé&stnanctim podle jejich pracovniho zafazeni dostupné manualy pro
feSeni typickych (standardnich) pozadavki, ty se vztahuji vZzdy ke konkrétnimu projektu
— nékteré informace se napfi¢ organizaci opakuji, prostfednictvim sdilenych dokumenti
aplikace Microsoft Word jsou ale manualy tvofeny vyhradné pro kazdy projekt. Pro ¢asto se
opakujici pozadavky tak bylo vytvofeno standardizované feSeni, kterého zaméstnanci maji
vyuzit pro rychlé vyfeSeni pozadavkl zdkaznika. Manualy jsou pravideln¢ aktualizovany, aby
se zajistila aktualnost feSeni pozadavki. Aktualizaci téchto manudld provadi manazefi na
zaklad¢ vlastni iniciativy nebo podnéti od fadovych pracovnikii.

Zékladnim pilifem vSech hodnot je v Podniku XY ale v podstaté vZdy komunikace. Za i¢elem
jejiho zlepSeni organizace poskytuje moznost elektronického vzd€lavani, vzdelavani
prosttednictvim kurzii na socidlni siti LinkedIn Learning. Na této platformé je nabizeno velké
mnozstvi kurzi zaméfenych pravé na komunikaci, ale i na vedeni, kreativitu a dal$i témata.
Vyhodou téchto kurzi je jejich dostupnost, jelikoz jejich plnéni nemusi probihat jen na po¢itaci,
ale i na jinych zafizenich jako je mobilni telefon nebo tablet. Nutnosti je propojeni osobniho
LinkedIn G¢tu s firemnim G¢tem LinkedIn Learning, pfi¢emzZ ¢lenstvi na LinkedIn Learning
hradi Podnik XY (interni materidly, 2021). Zaskolovani novych pracovnikt je vzdy provadéno
osobn¢ vedoucimi pracovniky — odborna Skoleni ¢i workshopy ve Skolicich centrech, naptiklad
na rozvoj soft skills nebo komunikaénich schopnosti, nejsou v Podniku XY zavedeny.
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3.3 Vyzkumné Setfeni a jeho vyhodnoceni

Celkova navratnost je 81,72 %, vétSina zamé&stnanci tak dotaznik vyplnila — nazpét bylo
obdrzeno 76 vyplnénych dotaznikd, to z celkem 93 rozeslanych. Dotaznik byl rozdélen
na nasledujicich 7 oddilt (to bude respektovat i ¢lenéni této podkapitoly):

- identifikaéni otdzky;

- povédomi zaméstnanci o organizaci;
- vnimani organiza¢ni kultury;

- vztah zaméstnanci k organizaci;

- vztah zaméstnanci k vnéj$imu okoli;
- pracovni prostiedi;

- prostor pro osobni nazor.

Vycet otazek je Ptilohou 1 a veSkeré souvisejici grafy jsou Ptilohou 2 této bakalatské prace.
IDENTIFIKACNi OTAZKY

V oddilu identifikaénich otdzek se dotaznik tdzal na otdzky pohlavi, véku, délky
zaméstnaneckého poméru a pozice (pracovniho zatazeni) respondentt.

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 44 Zen (to tvoii 57,89 %) a 32 muzi (coZ piedstavuje
42,11 %). Toto rozdé€leni je znazornéno na grafu 3 v Priloze 2 a je vzhledem k realnym staviim
odpovidajici, v Podniku XY ptisobi vice Zen nezZ muzil.

Co se tyCe veékového rozde€leni respondentti, které je viditelné na grafu 4 v Priloze 2, nejveétsi
zastoupeni ma v€kova skupina 21-30 let. Do této skupiny spada celkem 36,84 % respondentii.
Druhé nejvétsi zastoupeni ma vékova skupina 31-40 let, kterd piedstavuje 35,53 % z celkového
poctu respondentii. VE€kova skupina 41-50 let je v Podniku XY zastoupena v 10,53 %. Celkem
7,89 % respondentii pak patii do skupiny 51-60 let. To stejné zastoupeni (7,89 % respondenttr)
vykazuje skupina respondentli do 20 let. Pouze jeden respondent pak uvedl v€k nad 61 let, ten
konkrétn¢ predstavuje 1,32 % z celkového poctu respondentti. Vékové rozdéleni vzhledem
k readlnym staviim odpovida, celkové by se dalo poznamenat, Ze v€kova skupina 21-40 let je
v Podniku XY zastoupena nejcetnéji, coz koresponduje i s vysledky dotaznikového Setieni.

Vétsina respondentd v Podniku XY pracuje 4-10 let (to piedstavuje konkrétné 46,05 %
z celkového poctu respondenttt). Druhé nejvétsi zastoupeni predstavuje délka zaméstnaneckého
poméru u respondentti 1-3 roky (34,21 %). Délka zamé&stnaneckého poméru méné nez 1 rok je
v Podniku XY zastoupena, dle respondentd, v 13,16 %. Celkem 6,58 % respondentti pak
v Podniku XY pracuje déle nez 11 let. Také tyto vysledky odpovidaji redlnému stavu, nejveétsi
mnozstvi zaméstnanci ve zkoumané spole¢nosti pracuje 1-10 let. Vysledky jsou viditelné
na grafu 5 v Priloze 2.

Vsech 6 vedoucich pracovnik, kteti v Podniku XY pracuji, se dotaznikového Setieni ucastnili
— v celkovém poctu respondentii predstavuji celkem 7,89 %. Zbylych 92,11 % respondent
predstavuji fadovi zameéstnanci. Vysledky jsou viditelné na grafu 6 v Pfiloze 2. Celkem
dotaznik vyplnilo 70 fadovych zaméstnancti, coz pti celkovém poctu 87 fadovych zaméstnancti
v Podniku XY ptedstavuje 80,46 % — tento vysledek 1ze povaZovat za uspésny.

POVEDOMIi ZAMESTNANCU O ORGANIZACI

V oddilu povédomi zaméstnanci (respondentii) o organizaci (Podniku XY) dotaznik zahrnoval
otazky, které cilily na znalost hodnot Podniku XY, jeho mise a jeho vize.

Povédomi o hodnotach organizace je u respondenti na pomérné dobré urovni, jak vyjadiuje
graf 7 v Pfiloze 2. Kladné zde odpovédélo celkem 92,11 % respondentd, z ¢ehoz rozhodné ano
odpoveédélo 48,68 % respondenti a spiSe ano odpovédélo 43,42 % respondentd. Celkem
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3,95 % respondentii nevi, zda zna hodnoty organizace a jinych 3,95 % respondentti odpovédélo,
7e hodnoty spiSe nezna. Zadny respondent v otdzce tykajici se povédomi o hodnotach
organizace neuvedl moznost rozhodného ne. Hodnoty organizace jsou tedy vét§ing respondentti
znamy.

Povédomi respondenti o misi organizace uZ tak rozhodné nebylo, stile vSak vétSina
respondentli misi Podniku XY znd, jak je patrné z grafu 8 v Priloze 2. Celkem 76,32 %
respondentti v otazce tykajici se povédomi o misi odpoveédelo kladné. Konkrétné, volbu spise
ano zvolilo 53,95 % respondentti a rozhodné ano 22,37 % respondentii. MoZnost nevim zvolilo
7,89 % respondenttl. Zbyvajicich 15,79 % respondenti uvedlo moznost, ktera naznacuje, Ze
misi organizace spiSe neznaji. Zadny respondent neuvedl moznost rozhodného ne. Mise
organizace je tedy vétSin€ respondentd zndma, avSak zvySeni povédomi o ni prostfednictvim
interni komunikace by v Podniku XY rozhodné pfispélo k vy$si transparentnosti — management
organizace by komunikaci mise mohl zavést naptiklad do pravidelnych prezentaci, které jsou
prezentovany na pravidelnych ¢tvrtletnich jednénich.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, povédomi o vizi organizace je také na pomérné dobré
urovni mezi respondenty. Celkem 78,95 % respondentti uvedlo kladnou odpovéd’, z toho pak
celkem 23,68 % respondentii uvedlo rozhodné ano a 44,26 % respondentli je si svym
povédomim o vizi organizace spiSe jisté. Celkem 5,26 % respondentt si neni jisto, zda zna vizi
Podniku XY, proto uvedlo moznost nevim. Déle 15,79 % respondentd uvedlo, ze vizi
organizace spise neznd. Zadny respondent neuved] moZnost rozhodného ne. Vystup z dotazniku
je viditelny na grafu 9 v Ptiloze 2. Vysledky otazky tykajici se povédomi o vizi organizace
vySly relativné podobné jako vysledky tykajici se povédomi o misi organizace. Stejné jako
u komunikace mise, je 1 u komunikace vize managementu Podniku XY doporuc¢eno, aby
zahrnul do svych pravidelnych prezentaci svou vizi, ktera se tak pfirozené rozsifi mezi
zaméstnance, a prispéje tak k transparentnosti celé politiky Podniku XY.

VNIMANi ORGANIZACNI KULTURY

V oddilu vnimani organiza¢ni kultury byly sestaveny otazky tykajici se vnimani symboli
Podniku XY, vnimani vedeni a ritudlii organizace respondenty. Dale tento oddil obsahoval
otazku tykajici se ztotoznéni se s hodnotami Podniku XY — na tuto otdzku navazovala dalsi
otazka, tykajici se toho, do jaké miry se ti respondenti, ktefi v pfedchozi otazce odpoveédeli
kladné, osobné ztotoziuji. Tento oddil zahrnoval déle dalsi dvé otazky, které se dotazovaly
na to, jaka je OK vedenim nastavena a jaka je OK ve skute¢nosti v Podniku XY.

Do prvkl organiza¢ni kultury patfi symboly dané organizace, proto se v otazce Cislo 8 bylo
dotazovéano na to, jak respondenti symboly Podniku XY vnimaji. Jak ukazalo dotaznikové
Setfeni, coz je viditelné na grafu 10 v Pfiloze 2, vétSina respondentti uvedla, ze symboly vnima
pozitivné — to celkem v 93,42 %, z ¢ehozZ 32,89 % respondentd vnima symboly zcela pozitivné
a 60,53 % respondentti spise pozitivneé. V 2,63 % respondenti uvedli moZnost nevim. Negativné
odpoveédélo celkem 3,95 %, z ¢ehoz 2,63 % respondentd uvedlo, Ze symboly vnima spiSe
negativné a 1,32 % respondenti vnimé symboly zcela negativné (t€chto 1,32 % ptedstavuje
jeden respondent). Symboly Podniku XY jsou tak vnimany ve vétSin€ pozitivné.

Také vnimani vedeni organizace je spiSe pozitivni, coZ vyjadfuje graf 11 v Piiloze 2 — celkem
84,21 % respondentli vnima vedeni pozitivné, z ¢ehoz zcela pozitivné vedeni vnima 27,63 %
respondentti a spiSe pozitivné pak celkem 56,58 % respondentd. V 3,95 % respondenti uvedli
moznost nevim. Celkem 11,84 % respondenti pak odpovédélo negativné, kde 10,53 %
respondentti vnima vedeni spiSe negativné a 1,32 % respondentii zcela negativné. Tento
respondent, ktery odpovéd¢l, ze vnima vedeni zcela negativné, neni ten samy respondent, ktery
v piedchozi otazce tykajici se symboli organizace odpoveédél zcela negativng, jedna se o jiného
respondenta. I vedeni Podniku XY je vét§inou respondentli vnimano pozitivné.
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Dalsi otazka se tykala ritualti organizace — ty jsou vétSinou vnimany taktéz velmi kladné.
Celkem 90,79 % respondentti uvedlo, Ze ritualy vnima pozitivné, z ¢ehoz 27,64 % respondentti
je vnima zcela pozitivné a 63,16 % respondentt spiSe pozitivné. V 1, 32 % byla uvedena
moznost nevim. Celkem 7,89 % respondentti pak uvedlo, Ze ritudly Podniku XY vnima spise
negativné, Zadny respondent ritualy nevnima zcela negativné. Vysledky jsou viditelné na grafu
12 v Priloze 2. Ritualy, kam se fadi pravidelné firemni setkdvani a porady, jsou tak respondenty
v Podniku XY hodnoceny dobfe.

Déle, shodnotami Podniku XY se ztotoZziuje vétSina respondentti (celkem 82,89 %
respondenttt), jak vyplyva i z grafu 13 v Pfiloze 2. Z toho 15,79 % respondentti uvedlo, Ze se
s hodnotami rozhodn¢ ztotoziuje a 67,11 % spiSe ztotoziiuje. V 13,16 % respondenti zvolili
moznost nevim. S hodnotami se spiSe neztotoziiuje 3,95 % respondentd, pficemz zadny
respondent neuvedl moznost rozhodné ne. Na tuto otdzku navazovala dal$i otdzka, pro ty
respondenty, ktefi odpovedéli kladné.

Otazka ¢islo 12 tedy byla ur¢ena pouze pro ty respondenty, kteti v piedchozi otazce odpoveédéli,
Ze se s hodnotami organizace rozhodné ¢i spiSe ztotoziuji. Téchto respondentd bylo celkem
63 (82,89 % z celkového poctu respondentil). Moznosti odpovédi byly na stupnici 1-5, pfi¢emz
hodnota 1 znamenala nejniz$i ztotoZnéni s hodnotami Podniku XY a hodnota 5 nejvyssi
ztotoznéni s hodnotami Podniku XY. Jak je patrné z grafu 1 uvedeného niZe (a tentyZ grafu 14
v Priloze 2), nejvétsi mnozstvi respondentd zvolilo moZnost 4, tedy druhou nejvys$i moznost
osobniho ztotoznéni s podnikovymi hodnotami — tuto zvolilo celkem 33 respondenti ze
zminénych 63 (to ptedstavuje 52,38 %). Stfedni hodnotu 3 pak zvolilo celkem 19 respondentii
z 63 (predstavujici 30,16 %). Dale, nejvyssi hodnotu 5 zvolilo 8 respondenti z 63 (12,70 %).
Nasledné, celkem 3x (v 4,76 %) byla uvedena druha mozZnost, tedy druha nejniZ$i moznost.
Z&dny z respondentti neuvedl mozZnost nejnizsiho ztotoZn&ni s hodnotami, coZ je rozhodné
pozitivni vysledek z hlediska organiza¢ni kultury. Managementu Podniku XY by v této oblasti
bylo doporucovéano idedln€¢ zachovat si tento stav, jelikoZ tato skute¢nost z dlouhodobého
hlediska mlze poukazovat na silnou organiza¢ni kulturu zkoumaného podniku, stabilizaci
zaméstnancl a v neposledni fad€ i na spokojenost zamé&stnancti.

Graf 1 Ztotoznéni respondentii s hodnotami organizace

Ztotoznéni s hodnotami organizace
60% 52,38%
50%
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30%

20% 12,70%
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30,16%

1 - nejméné 2 3 4 5 - nejvice

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Otazky tykajiciho se vnimani organiza¢ni kultury z hlediska formalniho nastaveni (otazka ¢islo
13, vyjadieno v grafu 15 v Pfiloze 2) a vnimani aplikované organiza¢ni kultury zameéstnanci
(otazka cCislo 14, vyjadieno v grafu 16 v Piiloze 2) byly také soucasti oddilu tykajici se vnimani
organizaéni kultury v dotaznikovém Setfeni, a to proto, Ze kultura nastavena vedenim a kultura
skuteéné ve spole¢nosti panujici se mize liit. Respondenti mé&li v obou otazkach na vybér ze
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tfi pfeddefinovanych moznosti odpoveédi — mohli zvolit, Ze OK je pozitivni (kultura je pratelska
a oteviena) nebo negativni (nepiivétiva a uzaviena), pficemz dale meli prfeddefinovanou
moznost nevim a otevienou moznost uvést vlastni odpovéd’. Prostiednictvim uvedeni vlastni
odpoveédi byla uvadéna odpovéd’, ze OK Podniku XY je na stfedni Grovni, tedy respondenti
timto vyjadili, Ze OK neni ani pozitivni ani negativni, ale sttedova. Zadna jina odpovéd’ nebyla
ani v jedné z téchto dvou otazek zaznamenana.

Jak z odpovédi na otdzku ¢islo 13 vyplynulo, a jak je patrné z grafu 15 v Ptiloze 2, formalné
nastavena organiza¢ni kultura je ve vét§in€ pozitivni (to uvedlo 89,47 % respondentti). Podle
1,32 % respondentti je OK nastavena stfedné, tedy ani ne pozitivné, ani negativné. 9,21 %
respondentti uvedlo, Ze nevi. Zadny respondent neuvedl negativni nastaveni OK v Podniku XY.

Dalsi otazka (Cislo 14) ukazala, Ze aplikovand organiza¢ni kultura je i ve skuteCnosti
zaméstnanci vnimana pievazné pozitivné (to uvedlo 71,05 % respondentil), avSak zbytek
odpoveédi byl pomérné rozmanity, jak je viditelné na grafu 16 v Ptiloze 2. Podle 13,16 %
respondentti je OK nastavena stfedné, tedy ani ne pozitivn€, ani negativné. 5,26 % respondentil
zde uvedlo, Ze nevi. Celkem 10,53 % respondentti uvedlo, Ze podle nich je OK ve skute¢nosti
negativni. Tito respondenti, ktefi v této otdzce Cislo 14 uvedli, Ze OK je ve skutecnosti
negativni, vétSinove v predchozi otazce ¢islo 13 uvadéli, Ze vedenim nastavena OK je pozitivni,
vidi tedy zna¢né rozdily v OK vedenim nastavené a OK ve skutecnosti v podniku XY panujici.
V obou otdzkach ale pfevazovala odpovéd’, Ze vedenim nastavena OK je pozitivni a pozitivni
je OK i ve skutecnosti, ostatni odpovédi byly svym vyskytem minoritni. Zde se jedna tedy
o pozitivni jev, kdy se vétSinou redlnd OK shoduje s formalnim nastavenim, feditel Podniku
XY by ale m¢l dbat na to, aby sjednotil piipadné rozdily ve stylu vedeni, které uplatiiuji vedouci
pracovnici, jelikoz rozdily zjiSténé otdzkami 13 a 14 mohou byt zplisobeny pravé rozdilnosti
tymu a stylu vedeni jejich vedoucich pracovnikd.

VZTAH ZAMESTNANCU K ORGANIZACI

V tomto oddilu bylo zkouméno, zda respondentiim vyhovuje stupeii formality vyuZivané pfi
jednanich, zda nadiizeny dostatecné¢ respektuje navrhy a pfipominky zaméstnanct a zda je
na zékladé nich v Podniku XY jednano. Posledni otazka v tomto oddilu se dotazovala na to,
jaky maji respondenti celkovy vztah k praci v organizaci.

Vétsing respondentii stupeni formality vyuZivané pifi jednanich vyhovuje, to uvedlo celkem
96,05 % respondentd, kde 44,74 % respondentd uvedlo odpovéd’ rozhodné ano a 51,32 %
respondentti uvedlo odpovéd’ spiSe ano. V 2,63 % byla uvedena moznost nevim a v 1,32 %
moznost spiSe ne. Vysledky jsou viditelné na grafu 17 v Ptiloze 2. Naprosté vétsiné tedy stupeii
formality vyhovuje, d& se tedy poznamenat, ze aktualné panujici tykani napti¢ spole¢nosti
(kromé teditele) je spravné nastaveno a mélo by se zachovat i nadale.

Pfipominky zaméstnancti jsou dle odpovédi v dotaznikovém Setfeni ve vét§iné pripadi
managementem respektovany, jak vyplyva z grafu 18 v Pfiloze 2 — celkem v 71,05 % byla
uvedena kladna odpoveéd’, z ¢ehoz 15,79 % respondentd uvedlo odpovéd’ rozhodné ano a 55,26
% respondentil uvedlo spiSe ano. 19,74 % respondentli zaznamenalo nejistotu, kterou ve
vyzkumu vyjadfilo volbou moZnosti nevim. MoZnost spise ne pak uvedlo 9,21 % respondent.
Z4dny respondent sice neuvedl odpovéd, Ze nad¥izeny p¥ipominky rozhodné& nerespektuje, i tak
jsou vysledky pomérné alarmujici, jelikoZ poukazuji na uritou nejistotu, poptipadé na
nedostate¢nou informovanost, transparentnost ¢i komunikaci. V této oblasti by bylo vhodné,
aby byla zavedena jednani ¢i pravidelné schiize nadiizeného s podfizenymi, at’ uz s celym
tymem nebo fromou 1:1. Managementu Podniku XY je doporucovano, aby zavedl obé formy
setkavani nadfizeného s podfizenymi pravidelné, jelikoZ tim ma mozZnost podpofit interni
komunikaci, informovanost a diivéru, coz je z hlediska organiza¢ni kultury velice dilezité.
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Dle respondentli je na zékladé pfipominek zameéstnanci nadiizenym jednano ve 44,74 %
pifipadd — z toho 13,16 % respondent( uvedlo, Ze rozhodn¢ jednano je a 31,58 % respondentil
uvedlo, Ze spiSe jednano je. Pfevazuje vSak odpovéd’ nevim, to s 43,42 %. V 11,84 % bylo
uvedeno, Ze jednano spiSe neni, vysledky vyjadiuje graf 19 v Pfiloze 2. To dopliiuje predchozi
otazku, otazku ¢Cislo 16, kde uz bylo poukdzéno na to, Ze v organizaci moZna nepanuje
dostate¢na informovanost o tom, zda nadfizeni respektuji pfipominky zaméstnanci. I z tohoto
hlediska je vhodné implementovat pravidelna setkdni nadfizeného s podfizenymi za cilem
podpory organizaéni kultury.

Jak je uvedeno na grafu 2 nize (a na tentyZ grafu 20 v Piiloze 2), celkovy vztah respondentt
k praci v organizaci je na dobré trovni, vétSina (konkrétné 63,16 %) respondentti uvedla druhou
nejleps$i moznost, jejich vztah je tak dobry. Celkem 17,11 % respondentti uvedlo, Ze jejich vztah
k praci je na nejlepsi tirovni, coz je rozhodné vynikajici vysledek. 13,16 % respondentd pak
vyznaéilo stfedni hodnotu. Spatny vztah k praci v Podniku XY ma celkem 6,58 % respondent,
avSak zadny respondent neuvedl nejhor$i moznou volbu. I pfes ur¢ité mezery v komunikaci
nadfizeného s podiizenymi je tedy vztah respondentii k praci v Podniku XY na dobré urovni.
Management Podniku XY by ale mohl dosdhnout lepSiho vysledku v oblasti vztahu
respondentli k praci, pokud by se zaméfil na interni komunikaci, informovanost, divéru
a transparentnost. Zejména ty respondenty, ktefi uvedli druhou nejhor$i moZznost v této otazce
tykajici se celkového vztahu k praci by mohl efektivnéjsi komunikaci zaujmout, jejich vztah
ma tedy potencidl ke zlepSeni. Dalsi moZnosti je implementace technického zdokonalovani
systému — jelikoz zamé&stnanci Podniku XY denné pracuji s pocitaci a informaénimi systémy,
je vhodné dbat na jejich aktudlnost, efektivnost a sledovat aktudlni trendy a inovace, aby se
Podnik XY drZel na vysokém postu mezi konkurenci. To by mélo sledovat IT oddéleni, které
by se nasledné mélo starat i o vhodnou a u¢innou implementaci novych systému, hardwarovych
zafizeni 1 softwarovych feSeni.

Graf 2 Celkovy vztah respondentii k praci v organizaci

Celkovy vztah k praci v organizaci
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
VZTAH ZAMESTNANCU K VNEJSIMU OKOLI

V oddilu vztahu zaméstnancti (respondenti) k vnéjsimu okoli byly sestaveny dvé otazky. Prvni
otazka se zamétovala na to, jak si respondenti mysli, Ze je Podnik XY vniman okolim (klienty,
zakazniky). Druha otdzka se v tomto oddilu dotazovala na to, zda respondenti Podnik XY
povazuji za konkurenceschopny.

V konceptu organiza¢ni kultury je vnimani organizace okolim diilezité, na nazor respondenti
se dotazovala tedy otazka Cislo 19. Jak vyplyva z vysledkd, které jsou viditelné na grafu 21
v Priloze 2, celkem 68,42 % respondentd si mysli, Ze organizace je klienty a zakazniky vnimana
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spiSe pozitivné. Moznost zcela pozitivné zvolilo celkem 17,11 % respondenttl, tedy celkové
pozitivné odpovédélo 85,53 % respondentil, coZ je rozhodné pro Podnik XY dobry vysledek.
Mnoho respondenti nevi, jak je organizace vnimana okoli, to celkem 9,21 %. V 5,26 % se pak
objevila moznost, Ze organizace je vnimana spiSe negativné, avSak rozhodné negativné neni
Podnik XY okolim vniman podle Zadného respondenta. Aby se vnimani Podniku XY okolim
zlepsilo, mohly by byt implementovany napfiklad charitativni a dobro¢inné akce nebo jina
forma z oblasti spolecenské odpovédnosti firem (Corporate Social Responsibility — ¢asto pod
zkratkou CSR). V soucasné dob¢& existuje napfiklad Nada¢ni fond pomoci, ktery
prosttednictvim platformy Znesnaze2l.cz podnikiim pomahd s vybérem takové formy
spolecenské odpoveédnosti, ktera je v souladu s podnikovou misi, vizi a hodnotami. Podnik XY
muze dle vlastnich finan¢nich moznosti pfispét libovolnou ¢astkou na existujici sbirku —
v souCasné chvili je mozné pfispét napiiklad na pomoc po zemétieseni v Turecku
a v Syrii, prostfednictvim potravinové pomoci pro samozivitele nebo konkrétnim socidlné
slabsim rodinam na podporu jejich tizivé finan¢ni situace (Znesnaze21.cz, 2023). Je to praveé
CSR, které ma vliv i na organiza¢ni kulturu jako takovou, to zejména na ptisobeni organizace
navenek. Pokud by se jednalo o finan¢ni dar, ten si Podnik XY muzZe odecist i ze zdkladu dané,
coZ by rozhodné bylo pro zkoumanou organizaci aplikovatelné. Zameéstnanci se také mohou
zapojit do dobrocCinné ¢innosti — management miiZe sbirku mezi zaméstnance sdilet, ti pak,
pokud se budou s mySlenkou piispévki ztotoZziiovat, mohou jménem firmy sami za sebe
finan¢né prispét. MoZnosti je také nechat vybrat konkrétni sbirku na finan¢ni podporu praveé
zaméstnanci prostfednictvim vetfejného hlasovani, napiiklad na pravidelnych ctvrtletnich
celofiremnich jednénich — to mlze mit i1 pozitivni efekt na transparentnost a aktivni zapojeni
zaméstnancul.

Déle je mozné zavést konkrétni spole¢né aktivity, napiiklad sdzeni stroml nebo uklid
venkovniho okoli kanceléafi. Takové akce maji povahu teambuildingu a budovani spole¢né¢ho
tymového ducha. Sdzeni stromt je mozné zajistit napiiklad pfes organizaci Sazime stromy.
Tato organizace umoziiuje po dohod€ skonkrétni obci zajistit sdzeni stroml pro firmy
— spolupréce s touto organizaci by pro Podnik XY pifedstavovala nejprve vzajemnou domluvu
o tom, kde se budou stromy vysazovat, organizace Sazime stromy pak zajisti dovazku materialu
na domluvené misto, pfipravu nafadi a instruktdz zamé&stnancti. Pokud by se této akce Gcastnila
piiblizn¢ polovina zaméstnanct (tedy 47 osob), pii sazeni mensich stromi by celkem tato akce
finan¢n¢€ vysla na 84 600 K¢ véetné DPH. Organizace Sazime stromy dokaZe poskytnout
i certifikit, ktery je mozné vyuzit k efektivnimu PR (Sazimestromy.cz, 2023). Uklid
venkovniho okoli pak nemusi byt podpofen Zadnou finan¢ni ¢astkou, jde jen o organizaci
zameéstnanct, kterou by mohla mit na starost recepéni nebo zaméstnanci z odd¢€leni lidskych
zdroji. Akce muze probihat i po pracovni dob&é nebo o vikendech, aby nebyla ohroZena
produktivita. Aby bylo zjisténo, zda by byl v Podniku XY o takové akce zajem, je vhodné ucinit
(anonymni) elektronické dotaznikové Setfeni, které pomiiZze zjistit upfimné nazory
zaméstnancl. Dobro¢inné akce, kterym se Podnik XY vénuje, mohou byt nésledn¢ umistény
na web jako Cinnosti typu CSR. Podnik XY tak miiZe svou integraci socidlni iniciativy
odpovédného chovéni prezentovat i navenek, smérem prave ke klientiim a zdkaznikim.

Také konkurenceschopnost organizace je duilezit4, proto se otdzka ¢islo 20 dotazovala na to,
jak je Podnik XY z tohoto hlediska respondenty vnimén. Vét§inové bylo odpovézeno kladné
(to konkrétné v 78,95 %), z cehoz 28,95 % respondenti rozhodné vnima Podnik XY jako
konkurenceschopny a 50 % respondentii vnima Podnik XY jako spiSe konkurenceschopny.
MozZnost nevim uvedlo 17,11 % respondenti, coz mize poukazovat na uréitou
neinformovanost. Celkem 3,95 % respondentti pak organizaci za konkurenceschopnou spise
nepovazuje. Vysledky jsou viditelné na grafu 22 v Piiloze 2. Zadny z respondentt v této otazce
neuvedl moznost rozhodné ne. V této oblasti je managementu Podniku XY doporucovano, aby
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zlep$il komunikaci svych vysledkt, napifiklad formou specidlnich jednanich, ktera budou
zacilena na sdileni, diskuzi a prezentaci dosaZenych cili. To by mohlo pomoci vys$si
informovanosti zaméstnanc, ktefi by pak na Podnik XY mohli nahliZet zna¢né pozitivnéji.

PRACOVNI PROSTREDI

V tomto oddilu byl vyzkum zaméfen na to, zda je pracovni prostiedi pro respondenty obecné
(ve vSech oblastech) motivujici a dale na to, zda jsou respondenti obeznameni s etickym
kodexem organizace (pravidly chovani), zda si mysli, Ze jsou pravidla chovani vhodné
nastavena a zda tato pravidla sami dodrzuji.

Motivujici pracovni prostiedi je jednim ze zakladnich pilift Gispé$ného podniku. V této otdzce
celkem 82,89 % respondentti odpovédelo, Ze se citi motivovano pracovnim prostfedim, coZ
poukazuje na vysokou miru motivace, jelikoZ moznost rozhodné ano uvedlo 18,42 %
respondentti a zbylych 64,47 % respondentti se citi spiSe motivovano (uvedli mozZnost spise
ano). Moznost nevim uvedlo celkem 5,26 % respondentti a dale 11,84 % respondentti se spiSe
motivovano neciti. Zadny z respondenti v této otazce neuvedl moZnost rozhodné ne. Vysledky
jsou viditelné na grafu 23 v Ptiloze 2. Motivujici pracovni prostfedi tedy, na zakladé vysledki
dotaznikového Setfeni, v Podniku XY panuje, avSak bylo by vhodné, aby se Podnik XY zaméftil
na prohloubeni motivace, naptiklad nastavenim motivujici pohyblivé slozky platu nebo
nastavenim jiného systému odmén. V této oblasti by rovnéz bylo vhodné, aby Podnik XY ucinil
vlastni prizkum tykajici se toho, co zaméstnance nejvice motivuje, zda se jedna napiiklad
o finan¢ni ohodnoceni, zaméstnanecké benefity nebo interni spolupraci, a tu se nasledn¢ snazit
zefektivnit.

Eticky kodex je v Podniku XY nastaven, respondenti by tedy snim meéli byt dostatecné
obeznameni. Jak je viditelné na grafu 24 v Ptiloze 2, prostfednictvim otazky c¢islo 22 bylo
drtivou vét§inou odpoveézeno, Ze povédomi o etickém kodexu existuje, to celkem v 98,68 %,
z ¢ehoz 69,74 % respondentii uvedlo moznost rozhodné ano a 28,95 % respondenti spiSe ano.
Pouze jeden respondent uvedl moznost, Ze s etickym kodexem rozhodné seznamen neni, coZ
predstavuje 1,32 % z celkového poctu respondenti. Timto respondentem je Clovek, ktery
v organizaci puisobi kratkou dobu, da se tedy soudit, Ze jesté nemohl byt dostate¢né obeznamen.
Z&dny respondent neuvedl moZnost nevim ani moznost spise ne. Pravidla chovani jsou tedy
rozhodné dostate¢né komunikovana, coz pro Podnik XY piedstavuje pozitivni jev, ktery by si
mel snazit zachovat i nadale. Komunikaci pravidel by vSak mohl ucinit atraktivn&jsi,
to napiiklad prostfednictvim Sifeni té€chto informaci o pravidlech chovani — Podnik XY mize
implementovat pravidelna Skoleni pfimo v prostorach firmy, ktera by mohla vést vedouci
zamestnanci, a také zabavnéj§i formou predavat informace zejména nov€ nastupujicim
zameéstnancim. Je mozné zacit poradat kolektivni setkani, kde si nové pfichozi zaméstnanci
mohou napiiklad stfidat role (zaméstnanec Podniku XY x klient/zdkaznik Podniku XY)
a vzajemng se ucit internim pravidlim chovani, etickému kodexu a spolecenské etiketé.

Pravidla chovani jsou dle odpovédi na otazku c¢islo 23 v Podniku XY adekvatné nastaveny,
jelikoz vétsina (94,74 %) respondentd uvedla kladnou odpoveéd’, vysledky jsou patrné z grafu
25 v Piiloze 2. V 42,11 % byla uvedena odpovéd’ rozhodné ano, v 52,63 % byla uvedena
odpovéd’ spise ano. Odpoveéd’ nevim se vyskytlav 2,63 %, stejné tak odpoved’ spise ne, ta taktéz
byla uvedena u 2,63 % respondenti.

Dulezité je vSak dodrZovani stanovenych pravidel chovani. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze
celkem v 97,37 % jsou dle respondentti pravidla dodrZovana, z ¢ehoz 71,05 % respondentti
tvrdi, Ze pravidla rozhodné dodrzuje a 26,32 % respondent spise dodrzuje. Nasledné, 1,32 %
respondentti nevi, zda pravidla dodrzuje a stejny pocet (1,32 %) respondentti uvedl, Ze pravidla
spiSe nedodrzuje. Vysledky jsou viditelné na grafu 26 v Pfiloze 2. Pravidla jsou ve vétSiné
piipadi dodrZovana, avSak Podnik XY by se mél zaméfit na jejich kontrolu, aby toto
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procentudlni zastoupeni dlouhodobé udrZelo. Tato kontrola chovani nemusi probihat formou
odmén a sankci, jelikoZ mize byt zafazena také do vySe zminé€nych $koleni. Tato Skoleni
nemusi byt mifena pouze na nové pfichozi zaméstnance, ale také na efektivni zjisténi toho, co
je v Podniku XY provadéno spravné a co Spatné. Pro kontrolu a zpétnou vazbu, mohou byt tedy
Skoleni zafazena do programu i stavajicich zaméstnancti. Vedlej$im ucinkem muize byt utuzeni
vzajemnych vztaht a ziskani oboustranné diivéry mezi zaméstnanci.

PROSTOR PRO OSOBNI NAZOR

V tomto oddilu byly konstruovany celkem dvé otdzky, které cilily na osobni nézory
respondentti. Tyto otazky vSak nebyly povinné, a tedy ne vSichni respondenti tento prostor pro
sdéleni osobniho ndzoru vyuzili. Prvni otdzka se tykala toho, kde je podle respondentt
v Podniku XY prostor pro zlepSeni a druha otdzka se dotazovala na to, co na organizaci
respondenti nejvice oceriuji.

Na otazku tykajici se potencidlniho zlepSeni bylo ziskdno celkem 12 odpovédi, nejcastejsi
navrhy pro zlepSeni jsou graficky zpracovany v tabulce 2 niZe — sefazeny od nejvétsiho poctu
zastoupeni odpovédi po nejnizsi. Bylo vSak také celkem 4x zmin€no, Ze respondenti jsou
spokojeni a nevidi mista pro zlepSeni, coz je rozhodné vzhledem k organiza¢ni kultufe Podniku
XY pozitivni zprava.

Tabulka 2 Navrhy respondenti pro zlepSeni OK Podniku XY

Navrhy Pocet odpovédi

ZlepSeni komunikace, moZnost vétSiho prostoru 4x
pro vyjadieni, vétsi zajem o potieby personalu

Zvolnéni pravidel chovani 2x
V n€kterych ptipadech az pfili§ kamaradska 1x
komunikace

Zvyseni mzdového ohodnoceni 1x
Image firmy 1x
Sjednoceni kultury 1x
Otevienost ke zpétné vazbé 1x
Rozsifeni nabidky benefitd 1x

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Nejcastéji bylo zminéno zlepSeni komunikace, moZnost vétSiho prostoru pro vyjadieni a veétsi
zajem o potieby persondlu, coZ poukazuje na to, Ze v Podniku XY panuje niz$i informovanost
a komunikace je pro n€které zaméstnance nevyhovujici. Komunikace je podle jedné odpoveédi
az moc striktni, coZ se vaze také k dalsi odpovédi tykajici se otevienosti ke zpétné vazbé. Déle
bylo zminéno zvolnéni pravidel chovani, coz poukazuje na to, Ze pro nékteré respondenty jsou
stanovena pravidla pfili$ striktni. Jak je patrné z odpovédi, ktera poukazuje na navrh ke zlepSeni
v podobé sjednoceni kultury, to mize znamenat rozlisnost vedeni, které by bylo vhodné
sjednotit.
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Na otazku tykajici se toho, co na organizaci respondenti nejvice ocenuji, bylo ziskano celkem
13 odpovédi. Nejcastéjsi navrhy pro zlepSeni jsou zpracovany v tabulce 3 niZe — sefazeny
od nejvétsiho pocétu zastoupeni po nejnizsi.

Tabulka 3 Faktory respondenty nejvice oceniované v Podniku XY

Faktory Pocet odpovédi

Motivujici a podporujici pracovni prostiedi, 4x
ochotu, pozitivitu

Otevienost organizace 2x
Kolektiv 2x
Pratelska atmosféra 2x
Mira svobody a osobni odpovédnosti 1x
Rist organizace 1x
Pozitivni dojem na klientelu Ix

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Nejcasteji bylo zmin€no motivujici pracovni prostiedi, které se podle respondentli v Podniku
XY vyznaCuje ochotou, pozitivitou a otevienosti a vysokou urovni svobody a osobni
odpovédnosti. Také byl zminén kolektiv, ktery je podle respondentd tak na dobré Grovni, to
1 ve spojitosti s panujici pratelskou atmosférou. V souvislosti s klienty organizace bylo také
zminéno, Ze respondenti ocefiuji dobry prvni dojem na klientelu a celkovy rist organizace.

3.4 Navrhy a vyhodnoceni

V této casti bude uveden typ organiza¢ni kultury panujici v Podniku XY na zakladé
provedeného zkoumani, to vzhledem k poznatkiim z teoreticko-metodologické ¢asti této prace.
Nasledné bude provedena SWOT analyza Podniku XY a v zavéru této podkapitoly bude uveden
souhrn navrht a doporuceni smérem k managementu Podniku XY.

3.4.1 Shrnuti vysledku provedeného zkoumani

V ramci této bakalarské prace byl proveden kvantitativni vyzkum, ve kterém bylo dosazeno
navratnosti témeét 82 % — zcelkovych 93 oslovenych respondentti dotaznik vyplnilo
76 respondentli. Vyzkum byl zaméfen na prizkum panujici organiza¢ni kultury v Podniku XY.
Dotaznikové Setfeni poskytlo informace o povédomi zaméstnancti Podniku XY o organizaci
(povédomi o hodnotach, misi a vizi), vnimani organiza¢ni kultury a jejich prvkl (symbold,
vedeni, ritudld, hodnot a také osobni ztotoZnéni zaméstnancti s podnikovymi hodnotami), vztah
zaméstnancl k organizaci (stupeni formality vyuZivané pii jednanich, respekt a jednani
nadfizenych na zéklad¢ navrhl a pfipominek zaméstnanci), vztah zaméstnanci k vnéj§imu
okoli (nazor na vniméni Podniku XY okolim, vniméni konkurenceschopnosti Podniku XY),
vztah zaméstnancii k pracovnimu prostiedi a etickému kodexu a dale cenné navrhy
zaméstnancl ke zlepSeni a faktory zaméstnanci nejvice ocetiované. Ackoliv bylo sestaveno 24
povinnych otazek a 2 nepovinné, i na nepovinné otazky bylo ziskano pomérné velké mnozstvi
odpovedi, které se mnohdy opakovaly, proto byly sestaveny tabulky, které obsahovaly vycet
odpovedi a jejich pocet.
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Jak zminuje Plaminek (2014, s. 71), kazda organizace ma organiza¢ni kulturu trochu jinou.
Podle tohoto autora byly konstruovany tzv. vyhranéné typy OK, kterymi jsou konkrétné firma
fizena lidmi, mySlenkami a ndhodou. Podnik XY, dle ziskanych dat prostfednictvim
provedeného zkoumani, lze zatadit do typu firmy fizené mysSlenkami — pracovni situace jsou
v Podniku XY fizeny spiSe prakticky, respektive pfedem nastavenym systémem myslenek,
ktery pomaha fadovym pracovnikiim s rozhodovanim, a tedy manazeti nemusi byt vzdy do
feSeni situace zatazeni. Jak ale bylo zjisténo prostfednictvim odpoveédi na otazku ¢&islo 25
v dotaznikovém Setieni, néktera pravidla mohou byt nastavena az moc striktné. Zaroven,
komunikace v Podniku XY sice nastavena prostfednictvim souboru pravidel je, ale bylo by
vhodné poskytnout vétsi prostor pro vyjadieni zaméstnanci. Pravidla chovani jsou v Podniku
XY zéroven jeho hodnotami, jelikoZ komunikace je zékladni ¢innosti vSech zamé&stnancu této
organizace — do pravidel patii piivétivé komunikovat, snazit se zcela pochopit pozadavek
zakaznika, snazit se vyfeSit pozadavek zdkaznika ihned s ptfipadnou pomoci manudl
a poslednim pravidlem je se v piipad€ nejasnosti obratit na vedouciho.

Dle Handyho typologie kultur, kterd vymezuje typologii organiza¢nich kultur prostfednictvim
piktogramt a jejich popisti (Armstrong et al., 2015, s. 168; LukaSova et al., 2004, s. 76-78), jde
v Podniku XY o tzv. kulturu roli. V kultufe roli se klade velky diraz na pravidla a jejich
dodrzovani, ¢imz se Podnik XY vyznacuje. Samostatné sestavil tzv. obecnd pravidla, ktera se
vztahuji k feSeni jakéhokoliv potencidlniho pozadavku pochazejictho od zdkaznika. Jde
o zakladni pravidla komunikace, kterd obsahuji vycet Ctyf hlavnich piliftd komunikace,
zminénych vySe.

Do atributii silné OK dle Lost’akové (2017, s. 36) a Sekni¢ky (2016, s. 134) patii synergie mezi
hodnotami a mySlenkami organizace, jasné stanoveni pravidel chovani a akceptace téchto
pravidel zaméstnanci, pravidelné dodrZovani ritudlt, férova konkurenceschopnost, zavedeni
formalniho etického kodexu a motivujici pracovni prostiedi. Dle odpovédi na otazky ¢islo 23
a 24 v dotaznikovém Setfeni ma Podnik XY jasn€ nastavena pravidla chovani a tato pravidla
jsou vétSinove dodrZzovéana. V Podniku XY jsou pfitomny i ritudly, které jsou (dle odpoveédi na
otazku ¢islo 10 v dotaznikovém Setfeni) respondenty vnimany prevazné pozitivné. Podnik XY
je podle respondentti (dle odpovédi na otazku cislo 20) konkurenceschopny. Povédomi
o etickém kodexu dle odpovédi na otdzku 22 u respondentli existuje. Pracovni prostiedi,
na zékladé odpovédi na otazku 21, je pro zaméstnance motivujici.

Dle zminénych autord do atributti silné OK patii hlavné pochopeni hodnot dané organizace
a ztotoznéni zaméstnance s podnikovymi cili. Jak ukdzalo dotaznikové Setfeni, povédomi
o hodnotéach organizace je na vysoké urovni, vétsina (92,11 %) respondentti je informovana
0 hodnotach Podniku XY. Celkem 76,32 % respondentii pak ma povédomi o misi organizace,
kterou je dlouhodob& usilovat o poskytovani takového zdkaznického servisu, ktery je
k zdkaznikim klienta pfivétivy, laskavy, konstruktivni a pozadavky jsou vzdy vyfeSeny
ke spokojenosti zdkaznika co nejrychleji. Celkem 78,95 % respondenti pak uvedlo kladnou
odpoveéd’ 1 v otazce povédomi o vizi organizace, kterou je soustfedit se na dlouhodobé
poskytovani kvalitniho servisu, jenZ klientim v portfoliu organizace uSetii mnoho starosti
s vyfizovanim individualnich poZadavk jejich zékaznikli. V otdzkach mise a vize by bylo pro
Podnik XY vhodné, aby je vice komunikoval a zasihl tak vice zaméstnanct, ktefi pak budou
moci s jistotou védét, kam Podnik XY dlouhodobé sméfuje a o co se snazi.

Jak ukazalo dotaznikového Setieni, celkem 82,89 % respondentii se s hodnotami organizace
ztotoznyje, z ¢ehoz celkem 12,70 % respondentd vyjadiilo své ztotoznéni s hodnotami Podniku
XY prostiednictvim nejvy$si hodnoty, 52,38 % respondentd vyjadfilo své ztotoznéni
s hodnotami Podniku XY prostiednictvim druhé nejvyssi hodnoty. VSichni respondenti, ktefi
uvedli, Ze se s hodnotami ztotoziuji, se ztotoziuji na vysoké mife. D4 se tedy konstatovat, ze
Podnik XY disponuje silnou organizaéni kulturou.
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3.42 SWOT analyza

Podle Sikyie (2016, s. 31) a Hanzelkové (2013, s. 109) je vhodné vyuzit pro sumarizaci
vysledkt zkoumani analyzu SWOT, ktera je zaméfena na relevantni, i¢elna a podstatna fakta
a jevy. Analyza slouzi i jako podklad pro uvedeni navrhii doporu¢eni pro management
zkoumané organizace za ucelem zlepSeni OK. Analyza SWOT Podniku XY byla sestavena
nasledovné (vyjadiuje tabulka 4 nize).

Tabulka 4 SWOT analyza Podniku XY

Silné stranky Slabé stranky

Ztotoznéni  zaméstnanci s hodnotami | Redlna OK x OK organizaci nastavena
organizace

Pozitivni pracovni prostiedi Jednani nadiizeného k pfipominkam
zaméstnancl
Nastaveni pravidel chovani Komunikace konkurenceschopnosti
organizace
Prilezitosti Hrozby

ZlepSeni komunikace mise, vize organizace | Sila konkurence

Technologicky pokrok Dodrzovani pravidel chovéani

Spolecenska odpoveédnost Nedostate¢na moznost prostoru pro vyjadieni
zameéstnanct, moznost odchodu

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Silnou strankou Podniku XY je rozhodné ztotoZznéni zaméstnancti s hodnotami organizace,
jelikoZ na zékladé otazek ¢islo 11 a 12 vySlo najevo, Ze vétSina respondentli se s hodnotami
ztotozniyje. Dalsi silnou strankou je spolehlivé a ptivetivé pracovni prostiedi, coz v otazce Cislo
21 bylo zminéno vétSinou respondentti jako motivujici a v otdzce 26 bylo respondenty nejvice
oceniovano. Co se tyCe dalsi silné stranky, nastaveni pravidel chovani, prostiednictvim otazky
22 bylo zjisténo, ze vétSina respondenti ma o pravidlech chovani povédomi. V otazce 23 bylo
zjisténo, ze pravidla jsou vhodné nastavena a odpovédi na otdzku ¢islo 24 ukazaly, Ze pravidla
jsou dle respondenti také dodrzovana, coz je rozhodné pozitivnim jevem.

Slabou strankou je niz$i spokojenost s redlnou OK v organizaci v porovnani s OK vedenim
nastavenou. Dle odpovédi na otazku ¢islo 13 je OK nastavena jako pozitivni (ani jednou nebylo
zminéno, Ze je OK nastavena negativn¢), avSak nasledujici otazkou ¢islo 14 bylo zjisténo, ze
ze OK je ve skute¢nosti negativni, pfipadné ani pozitivni, ani negativni, ale stiedni. Dalsi slabou
strankou je jednéani a respekt nadiizeného k pfipominkdm pochazejicich ze strany zaméstnancti
— prostfednictvim otazky ¢islo 16 bylo zjisténo, ze vétSinou sice panuje respekt nadfizeného
k pfipominkam zaméstnancti, ale neni to ve vSech piipadech, velka ¢ast respondentti uvedla
i negativni nebo neutralni odpoveéd’, zde je tedy prostor pro zlepSeni. Neutralni odpovédi byly
zaznamenany i prostfednictvim otazky ¢islo 17, kde se bylo dotazovano na jednani nadiizeného
na zakladé piipominek zaméstnanct. Signifikantni jsou zde neutralni odpovédi respondenti,
které v této otazce Cislo 17 prevazovaly. To mlzZe poukazovat na nedostate¢nou komunikaci
toho, Ze zpétna vazba je vyslySena a je na zakladé ni v Podniku XY adekvatné jednano.
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Poskytovani zpétné vazby muiZze zarucit vys$Si spokojenost zaméstnanci a niz$i fluktuaci.
Posledni slabou strankou Podniku XY je komunikace konkurenceschopnosti organizace — zde
je mozné, ze Podnik XY nedostate¢n¢ komunikuje své uspéchy a dosaZené cile, jelikoz
prosttednictvim otazky c&islo 20 bylo zjisténo, Ze sice vétSina respondentli Podnik XY
za konkurenceschopny povazuje, avSak pouze pfiblizné jedna tfetina respondentd si je svym
nazorem jista — jelikoZ konkurenceschopnost je jednim z pilift silné OK, je vhodné zaméfit se
na komunikaci Gspéchi, na atributy spolecenské odpovédnosti a dale dbat na dostate¢nou
informovanost, aby si zaméstnanci mohli byt svym vnimanim jisti.

Prilezitosti je pro Podnik XY zlepSeni komunikace mise a vize organizace, jelikoZ
prosttednictvim otazek 6 a 7 bylo zjisténo, Ze respondenti nemohou s jistotou fici, Zze povédomi
0 misi a vizi organizace maji dostatecné. Dalsi prilezitosti je technologicky pokrok, ktery mize
byt vyuzit v charakteru podnikani Podniku XY zejména ve zdokonalovani informacnich
systémd, softwaru, ale i hardwarovych zafizeni, které mohou zaméstnanclim usnadnit praci
a zamestnanci se tak mohou ve svém zaméstnani citit 1épe. Posledni zminénou pftileZitosti je
implementace atributli spolecenské odpoveédnosti, zejména prostrednictvim dobro¢innych akci
— ty byly zminény vySe v této bakalaiské praci a jedna se naptiklad o finan¢ni pfispévky
na charitativni sbirky nebo spole¢né aktivity v podob¢ sazeni stromt nebo tklidu venkovniho
okoli kancelafi, kde Podnik XY sidli. Tyto akce mohou mit pozitivni dopad nejen
na komunikaci smérem k vetejnosti a vnimani Podniku XY klienty, ale i na utuZeni internich
vztahi, divery a vzéjemné spoluprace.

Hrozbu pro Podnik XY piedstavuje sila konkurence, kde konkuren¢ni organizace se stejnym
pfedmétem podnikdni mohou pfijit s lepsi nabidkou pro zaméstnance, Podnik XY by se mél
zaméfit zejména na transparentni komunikaci, aby této hrozbé pfedesel a nemusel ¢elit odchodu
zaméstnancll nebo dokonce vysoké fluktuaci. Jak ukéazaly odpovédi na otazku cislo 24
dotazujici se na dodrZzovani stanovenych pravidel chovani, az tfetina respondenti odpovédéla
jinak nez, Ze jsou si jisti svym dodrZzovanim pravidel chovani. To miZe pro Podnik XY
ptedstavovat hrozbu v podob¢€ nesjednocené organizaéni kultury, a to rozhodné€ neni Zadouci.
Posledni hrozbou je pro Podnik XY nedostate¢nd moznost prostoru pro vyjadieni zaméestnancti
— tato hrozba se vztahuje k vysledktim z otazky ¢islo 17, kde velka ¢ast respondentti uvedla, ze
si neni jista, zda nadfizeny jedna na zéklad¢ jejich pfipominek, piipadné si mysli, Ze nadiizeny
spiSe nejednd na zédkladé jejich pfipominek. Tento jev by management Podniku XY mohl
eliminovat efektivnéj$im internim komunikovanim.

3.4.3 Navrhy doporuceni pro Podnik XY

Ackoliv bylo konstatovano, ze Podnik XY disponuje silnou OK, stéle je zde urcity prostor pro
zlepSeni, a to v n€kolika oblastech. Na zéklad¢ zjisténych tdaji z vyzkumu byla doporuéeni
rozdélena do Sesti oblasti:

- komunikace mise a vize organizace;

- komunikace konkurenceschopnosti organizace;

- komunikace zpétné vazby;

- technické zdokonalovani systémil;

- zavedeni spolecenské odpoveédnosti organizace;

- implementace kontroly dodrZzovani pravidel chovéni.

Vhodnost OK se da charakterizovat jako soulad mezi hodnotami organizace a hodnotami
zaméstnancl — pokud se tedy zaméstnanci s hodnotami organizace ztotoziuji, da se ¥ici, Ze se
jedna o silnou OK vdané organizaci. Na zakladé¢ vySe zminénych oblasti zde budou
formulovana konkrétni doporuéeni pro management Podniku XY.

32



Prvni oblasti je rozhodné komunikace, kterd dokdze zajistit lepsi povédomi zaméstnanct
o organizaci. Komunikace by méla byt zlepSena zejména v oblasti povédomi zaméstnancti
0 misi a vizi, kterou si, jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, nejsou vSichni zaméstnanci jisti.
Povédomi o konkurenceschopnosti je sice na dobré urovni, avSak udrZeni
konkurenceschopnosti ma pfimy vliv na pasobeni organizace na externi strany. Pozitivni
pusobeni by mélo byt souc¢asti cilti kazdé organizace, a tak je vhodné, aby i zaméstnanci dané
organizace vé&fili v jeji konkurenceschopnost, vefili v jeji tspéchy a byli o nich informovani.
Do oblasti komunikace pak patfi i doporuc¢eni, které obsahuje, Ze Podnik XY by mél vice dbat
na zpétnou vazbu napfi¢ spole€nosti, a to nejen ze strany nadfizeny k podfizenému, ale také na
komunikaci smérem od podfizeného k nadiizenému, aby si zaméstnanci mohli byt jisti tim, Ze
pokud vznesou n&jakou piipominku smérem k vedoucimu, bude jejich pfipominka brana
v potaz. Zde se jedna o zdokonalovani komunikace, a tim také o posileni divéry a motivace,
ktera je dle Bednate (2013, s. 39) v otazce budovani idedlni OK a vytvafeni transparentniho
prosttedi zasadni.

Komunikace mise, vize a konkurenceschopnosti miize byt provadéna skrze celofiremni
setkavani, které je v Podniku XY zavedeno ctvrtletné — v ramci aktualné jiz pfitomnych
prezentaci by mise, vize, firemni Uspéchy, ale i hodnoty mohly byt konkrétné€ zminovany, aby
se tak zvySila informovanost zaméstnancl. Oblast komunikace se v Podniku XY mitze
konkrétné zlepsit prostfednictvim zavedeni dalich ritudld, zejména prostiednictvim osobniho
setkavani, kde dle Sedivého (2017, s. 58) hraje velkou roli pravidelnost firemniho setkavani
a osobni pfistup. Osobni pfistup je v Podniku XY praktikovan zejména ze strany teditele
organizace, ale je vhodné zavést také pravidelné setkdvani manazerd s tymy, kde si zaméstnanci
budou jisti tim, Ze mohou za vedoucim pracovnikem s ¢imkoliv pfijit. Pfipadn¢ je také moZnost
zavést tzv. setkani 1:1, kde se pravidelné bude setkdvat manaZer s kaZdym zaméstnancem,
postupné a samostatné. Jsou to totiz prave ritudly, které spoluutvareji historii organizace
a vzdjemnou kolegidlni soudrznost (McGrath et al., 2015, s. 134-135). Jak také ukézalo
dotaznikové Setfeni (otazka cislo 15), troven formality (dle vlastniho pozorovani napiic
urovnémi fizeni kromé feditele panuje tykani) vétSiné zaméstnancti vyhovuje, coz poskytuje
dobry zéklad pro rozvinuti interni komunikace. Hierarchie je v Podniku XY nastavena
efektivng, je vSak na mist€ implementovat setkavani osobnéjs$iho charakteru. I tak by ale feditel
m¢l zjistit, zda existuji rozdily ve vedeni, aplikovaném vedoucimi pracovniky. Pfipadné rozdily
totizZ mohou ovlivnit organiza¢ni kulturu a jeji jednotnost, coz neni Zadouci — doporucenim je
tak 1 zkoumat kompetentnost vedoucich pracovnikti a jejich styly vedeni tymi, pfipadné
usilovat o jednotnost, to naptiklad prostiednictvim osobniho setkavani feditele a vedoucich
pracovnikd, které se da také provadét formou 1:1.

Bednat (2013, s. 39) uvadi, Ze komunikace je také pfedmétem vzdelavani. Podniku XY je tedy
doporucovano, aby zvazil své finan¢ni moznosti a vedoucim pracovnikiim nabidl moznost
vzdélavani v oblasti soft skills. Podnik XY ma4 k dispozici LinkedIn kurzy, avS$ak ty nejsou
zcela specializovany na rozvoj soft skills. Pokud by se Podnik XY rozhodl pro vzd€lavani
za pomoci Skoliciho centra, je moZné vyuzit sluZzeb napiiklad organizace Shine Leadership,
ktera nabizi mnoZzstvi kurzli vzdélavani manazerskych dovednosti, rétoriky, kou¢inku a dalSich.
Cenové se tyto kurzy pohybuji od 10000 K& do 72 000 K¢ véetné DPH, v zavislosti
na programu a jeho délce (Shine Leadership, 2023).

Dalsim doporu¢enim je dbat na technické zdokonalovani systémi, jelikoz v odvétvi, ve kterém
se Podnik XY pohybuje, je schopnost zistat na vysokém postu kvalitniho servisu velice
dalezita. Nasledovani technologického pokroku by Podnik XY mohl zajistit vyss§i pracovni
efektivnost, vyssi spokojenost zaméstnancii a ochotu pracovat, ¢imz by mohl byt schopen ziskat
dalsi klienty, rozsifit tak své portfolio a dosahnout vyssiho ekonomického zisku. Doporuéeni
tykajici se technologického pokroku by méli mit na starosti pracovnici v useku IT, ktefi by méli

33



nejen sledovat aktudlni trendy a aktualizace, ale zejména je implementovat. Ekonomické
hledisko v tomto pfipadé neni zatéZujici, jelikoz vSichni zaméstnanci z oboru IT pracuji
na hlavni pracovni tvazek, do jejich pracovnich ukolt by mélo patfit zdokonalovani systému.
Na managementu Podniku XY je, aby tento noveé vznikly pracovni kol pracovnikiim IT zadal.

Aby mohlo byt dosaZzeno zlepSeni vniméani Podniku XY okolim, je mozné implementovat
né&jakou formu spolecenské odpovédnosti. Je mozné zapojit se jako firma do charitativnich akei,
s vybérem muize pomoci specializovanad organizace, a to napiiklad Nada¢ni fond pomoci.
Management Podniku XY by mohl nechat zvolit typ charitativni akce zaméstnanci — to
predstavuje potencial vys$siho zapojeni zaméstnanct, ktefi mohou diky tomu na Podnik XY 1épe
nahliZet z hlediska OK a také vice véfit v jeho odpovédné plisobeni a konkurenceschopnost.
I samotni zaméstnanci se pak mohou do dobro¢innych akei aktivné zapojit, at’ uz do finan¢niho
pfispivani na vybrané charitativni projekty nebo do konkrétni dobroc¢inné akce. Vhodnou
dobrocinnou akei pro Podnik XY je kolektivni sazeni strom1l, které by Podnik XY ve spolupréci
s organizaci Sdzime stromy vyslo na cca 84 600 K¢ véetné DPH. Dalsi moZnosti je naptiklad
vydat cestou kolektivniho uklidu venkovniho okoli kancelafi, coz je finan¢né nenarocné.
Podnik XY ma timto moZnost podpofit tymové chovani, které je rozhodné€ pro podnik samotny
pfinosné z hlediska utuzovani organiza¢ni kultury i image podniku.

Poslednim doporu¢enim je implementace kontroly pravidel chovani. Podnik XY ma sice
nastavend konkrétni pravidla chovéni, ale bylo by vhodné, aby nejen pro nové piichozi
zaméstnance poradal interni workshopy, pfipadn€ Skoleni, v€nované etickému kodexu
a pravidlim chovani. Tato Skoleni mohou probihat ptimo v prostorach firmy, vZdy je na starosti
muiZe mit konkrétni vedouci pracovnik, ktery pratelskou (zabavnou) formou (naptiklad formou
vymeény roli — zaméstnanec Podniku XY x klient/zdkaznik Podniku XY) mutze Skolit fadové
zaméstnance o pravidlech chovani, etickém kodexu a spoleCenské etiketé. To mulze mit
pozitivni dopad na utuZeni organiza¢ni kultury aktudlné panujici v Podniku XY a na ziskéani
divéry mezi zaméstnanci. Ani toto doporuceni neni finanén€ néro¢né, je vSak na managementu
Podniku XY, aby workshopy vhodné do pracovni doby zatadil.

Podnik XY uzZ v soucasné dob¢ disponuje pomérné vhodnou a silnou organiza¢ni kulturou, jak
bylo popsano vySe. Zkoumana organizace ma mnoho silnych stranek, avsak jeji ptileZitosti se
vztahuji zejména ke zlepSeni interni a externi komunikace v nékolika oblastech, to bylo
i pfedmétem doporuceni smérem k managementu Podniku XY. Management by se mé&l zaméfit
zejména na oblast Sifeni mise a vize do povédomi zaméstnancl, na komunikaci
konkurenceschopnosti, tak aby organiza¢ni kulturu wutuzil. Déle je vhodné dbat
na technologické zdokonalovani systémt, se kterymi zaméstnanci pracuji na denni bazi.
Spolecenskd odpovédnost organizace je taktéz dulezitd, proto by management zkoumané
organizace m¢l dbat i na komunikaci navenek — konkrétni kroky k implementaci tohoto
doporuceni byly vymezeny. Jelikoz do atributl silné OK patii i eticky kodex a dodrzovani
pravidel chovani, management ma pfilezitost zavedeni internich workshopt na téma vzdélavani
v této oblasti. Je zfejmé, ze implementace zminénych doporuceni bude urcity Cas trvat, avSak
Podniku XY je doporuceno zacit zejména s prvnimi zminénymi oblastmi tykajicich se
komunikace, déle je na misté¢ sledovat pribéh noveé zavedenych pfistupli a az nasledné,
po uspésném zvladnuti, se pfesunout k zavedeni dal§ich doporuceni.
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4 Zavér

Tato bakalafska prace se vénovala organiza¢ni kultufe, ktera ma obrovsky pfesah do mnoha
dalsich oblasti, avSak zejména se objevuje v socidlni integraci. Je zfejmé, Ze hlavni hybnou
silou podniku jsou vzdy zaméstnanci, avSak management ma ur¢ité moznosti, kterymi miize
OK ovliviiovat, zkoumat a analyzovat panujici organiza¢ni kulturu.

Prace byla rozd€lena do dvou hlavnich ¢asti, na ¢ast teoreticko-metodologickou a analytickou.
Teoreticko-metodologicka ¢ast se vénovala reSer§i odborné literatury a porovnani zdrojd.
V prvni podkapitole tato prace predstavila pojeti a vymezeni pojmu kultura véetné historického
vymezeni. Nasledovala podkapitola organiza¢ni kultury, kde byly vymezeny prvky a funkce
OK. Také byly vymezeny jednotlivé typy OK. Dale byl pfedstaven vznik OK, vyvoj a atributy
silné a slabé OK a samostatnd podkapitola se vénovala zméné¢ a vlivu OK. Na teoreticko-
metodologickou ¢ast navazovala analyticka ¢ast, ktera pfedstavuje druhou hlavni ¢ast této
prace. Zde byl nejprve ptedstaven zkoumany podnik, ktery byl pro potieby této prace nazyvan
jako Podnik XY. Byla vyznafena organiza¢ni struktura a hierarchie panujici ve zkoumané
organizaci. Dale byla pfedstavena organiza¢ni kultura Podniku XY prostfednictvim zkouméni
internich materidld Podniku XY z poslednich let, vlastni zkuSenosti a vlastniho pozorovani.
V této fazi bylo vyuzito €lenéni prvki dle Vysekalové (2020) na symboly, hrdiny, ritudly
a hodnoty. Podnik XY do urcité miry umi zastat alespoii n¢jakou ¢ast z kazdého prvku, avsak
napiiklad v oblasti ritualti ma urcité mezery, to zejména v komunikaci. V dalsi podkapitole byly
rozebrany vysledky vyzkumného Setfeni (dotaznikového Setfeni). Dotaznik byl rozdélen do 7
oddild, celkové bylo sestaveno 26 otdzek, pficemz nédvratnost dotaznikii dosahla témér 82 %.
V nasledujici podkapitole bylo predstaveno shrnuti vysledkii zkouméni, sestavena SWOT
analyza a také navrZena doporuceni pro zkoumany Podnik XY.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze Podnik XY disponuje silnou organiza¢ni kulturou, ktera
ma kvalitni zdklad. Smérem k managementu v§ak byly doporuc¢eny konkrétni navrhy. Zejména
bylo doporuceno, aby se Podnik XY zacal vice zaméfovat na komunikaci, a to jak na interni
(komunikaci mise, vize a zpétné vazby), tak na externi komunikaci (zejména z hlediska
spoleCenské odpoveédnosti a konkurenceschopnosti Podniku XY). V ramci spoleenské
odpoveédnosti Podniku XY byla sestavena konkrétni doporuceni, kterd by management mohl
zavést — je napiiklad vhodné zvolit néktery typ dobrocinné akce, napiiklad tklid okoli kancelafi
¢i sazeni stromu, nebo finanéni podporu charitativnich projekt. Podniku XY bylo doporuceno,
aby do firemnich prezentaci na poradach zahrnul komunikaci mise, vize a firemnich asp&ch,
¢imZ by se zvysila transparentnost a informovanost zaméstnancti. Déle je na misté zavést
pravidelna setkdvani manazert a tymu, piipadné tzv. setkavani 1:1, kterd mohou mit i motivaéni
ucinek. Dalsim doporu¢enim je dbat na technologicky pokrok, aby se prace pracovniki drzela
na vysoké urovni a Podnik XY tak zistal konkurenceschopny. JelikoZ je v Podniku XY dulezity
eticky kodex a pravidla chovani, bylo mu také doporuceno, aby pofadal pravidelné interni
workshopy za cilem kontroly dodrzovani stanovenych pravidel a zajisténi efektivni
komunikace.

Cilem bakaléiské prace bylo zhodnoceni urovné organiza¢ni kultury ve vybrané organizaci
a navrzeni konkrétnich opatfeni, ktera mohou pfispét ke zlepSeni organizacni kultury aktudlné
panujici v této organizaci. Tento cil byl naplnén prostiednictvim studia internich materiald
organizace, kvantitativniho Setfeni, zhodnoceni panujici OK dle poznatkti ziskanych v prvni
¢asti prace, provedenim analyzy SWOT a navrzenim konkrétnich opatieni.

Ackoliv 1ze konstatovat, Ze organizaéni kultura je v Podniku XY na dobré trovni a je silna,
i tak by se management Podniku XY mél zaméfit na jeji ucelné sjednoceni. Ml by dbat
na vzdélavani zaméstnancti, zdokonalovani systému, ale zejména na komunikaci, smérem nejen
interné, k zamé&stnancim, ale i externé, ke klientim a vetejnosti.
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Priloha I - Dotaznik (otazky)

Viazené damy, vazeni panové,

v soucasné dob& zpracovavam bakalaiskou praci na téma Organizacni kultura ve vybrané
spolecnosti. Chtéla bych vas touto cestou pozadat o vyplnéni dotazniku pro ucely mé bakalaiské
prace, cilem mé prace je zhodnotit uroveri organiza¢ni kultury v Podniku XYZ. Veskeré vase

odpovédi jsou anonymni, proto prosim o uptimné vyplnéni dotazniku, vyplnéni dotazniku
nezabere déle nez 10-15 minut.

Piedem mockrat dékuji za vas ¢as, s pozdravem

Angela Dolezelova
*Povinné pole

IDENTIFIKACNI OTAZKY
1/26: Pohlavi *

o Muz

o Zena

o Nechci uvadét
2/26: Vék *

o Do 20 let

o 21-30let

o 31-40 let

o 41-50 let

o 51-60 let

o 61 avice let

3/26: Jak dlouho pracujete v organizaci? *

Méné nez 1 rok
1-3 roky

4-10 let

11-17 let

4/26: Jaka je VaSe pozice? *

o Vedouci zaméstnanec
o Radovy zaméstnanec

POVEDOMIi ZAMESTNANCU O ORGANIZACI

5/26: Znate hodnoty organizace? *

0O O O O

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

0 O O O O

6/26: Znate misi organizace? *



Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

O O O O O

7/26: Znate vizi organizace? *
Rozhodné ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

o Rozhodné ne

VNIMANI ORGANIZACNI KULTURY

8/26: Jak vnimate symboly organizace (logo, design)? *

O O O O

Zcela pozitivné
Spise pozitivné
Nevim

SpiSe negativné
Zcela negativné

O O O O O

9/26: Jak vnimate vedeni organizace? *

Zcela pozitivné
Spise pozitivné
Nevim

Spise negativné
Zcela negativné

O O O O O

10/26: Jak vnimate ritualy organizace (firemni setkavani, porady)? *

Zcela pozitivné
Spise pozitivné
Nevim

Spise negativné
Zcela negativné

O O O O O

11/26: Ztotoziiujete se s hodnotami organizace? *

Rozhodné¢ ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

o Rozhodné ne

0O O O O

12/26: Pokud se ztotoziiujete s hodnotami organizace, do jaké miry?

Ztotoznuji se nejméné 1 2 3 4 5 Ztotoziuji se nejvice

13/26: Vnimani organiza¢ni kultury z hlediska formalniho nastaveni je podle Vas? *

o Pozitivni — kultura je ptatelska a oteviena

o Negativni — kultura je nepiivétiva a uzaviena
o Nevim

o Jiné:

II



14/26: Vnimani aplikované organiza¢ni kultury zaméstnanci je podle Vas? *

o Pozitivni — kultura je piatelska a oteviena

o Negativni — kultura je nepiivétiva a uzaviena
o Nevim

o Jiné:

VZTAH ZAMESTNANCU K ORGANIZACI

15/26: Vyhovuje Vam stupen formality vyuzivané pfi jednanich? *

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné€ ne

O O O O O

16/26: Respektuje nadFizeny dostateéné Vase navrhy a pripominky? *

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

O O O OO

17/26: Je v organizaci adekvatné jednano na zakladé VaSich navrhi a pripominek? *

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpisSe ne

o Rozhodné ne

O O O O

18/26: Jaky mate celkovy vztah k praci v organizaci? *

stupnice 1-5, hodnot’te, prosim, jako ve $kole

Nejlepsi 1 2 3 4 5 Nejhorsi
VZTAH ZAMESTNANCU K VNEJSiIMU OKOLI

19/26: Jak si myslite, Ze je organizace vnimana okolim (klienty, zdkazniky)? *

Zcela pozitivné
Spise pozitivné
Nevim

SpiSe negativné
Zcela negativné

OO O O O O

20/26: Povazujete organizaci za konkurenceschopnou? *

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

O O O O O

111



PRACOVNI PROSTREDI

21/26: Je pro Vas pracovni prostiedi ve vSech oblastech motivujici? *

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

O O O O O

22/26: Jste obeznameni s etickym kodexem organizace (pravidly chovani)? *

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

O O O O O

23/26: Myslite si, Ze jsou pravidla chovani vhodné nastavena? *

Rozhodné¢ ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne
Rozhodng ne

O O O O O

24/26: Dodrzujete stanovena pravidla chovani? *

Rozhodn¢ ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

o Rozhodn€ ne

PROSTOR PRO OSOBNi NAZOR

25/26: Kde je podle Vas v organizaci prostor pro zlepSeni?

o O O O

26/26: Co na organizaci nejvice ocenujete?

v



Priloha II — Dotaznik (vysledky)

IDENTIFIKACNI OTAZKY
1/26: Pohlavi *

Graf 3 Pohlavi respondenti

Pohlavi
0,
o
5 ()

50,00% 42,11%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% 0%

0,00%

Zena Muz Nechci uvadét
Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
2/26: Vék *
Graf 4 Vé&k respondenti
Vek
40,00% 36.84% 35530
30,00%
20,00%
0

000w, T89% 10.53% 7 8904

. 1,32%
0,00% ]

Do 20 let21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let 61 a vice
let

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani



3/26: Jak dlouho pracujete v organizaci? *

Graf 5 Délka zamé&stnani respondenti

Délka zaméstnani

50,00% 46.05%

40,00% 34,21%
30,00%
20,00% 13,16%
10,00%
000 N
Meéné nez 1 1-3 roky 4-101et 11 avice let
rok

6,58%

m Mén€nez1rok =1-3roky =4-10 let 11 a vice let

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

4/26: Jaka je VaSe pozice? *

Graf 6 Pracovni zafazeni respondenti

Pracovni zatazeni

100,00% 92,11%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%

7,89%

Radovy zaméstnanec Vedouci zamé&stnanec

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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POVEDOMI ZAMESTNANCU O ORGANIZACI

5/26: Znate hodnoty organizace? *

Graf 7 Povédomi respondentii o hodnotach organizace

Povédomi o hodnotach organizace
60,00%

0,

50,00% 48,68% 43,42%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% 3,95% 3,95% 0.00%
0,00% r—

Rozhodn€¢ Spise ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné

ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

6/26: Znate misi organizace? *

Graf 8 Povédomi respondentli o misi organizace

Povédomi o misi organizace
60,00% 53,95%
50,00%
40,00%
30,00% 22,37%
15,79%

20.00%
10,00% . 7,89% 0.00%
0.00% I Y

Rozhodné SpiSe ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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7/26: Znate vizi organizace? *

Graf 9 Povédomi respondentil o vizi organizace

Povédomi o vizi organizace
60,00% 55,26%
50,00%

40,00%
30,00% - 23,68%

20,00% 15,79%
0,

0,00% o
Rozhodn€¢ Spise ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
VNIMANi ORGANIZACNi KULTURY
8/26: Jak vnimate symboly organizace (logo, design)? *

Graf 10 Vnimani symbolil organizace respondenty

Vnimani symbolil organizace

70,00% 60,53%

60,00%

50,00%

40,00%  32,89%

30,00%

20,00%

10,00% 2,63% 2,63% 1,32%
0,00%

Zcela Spise Nevim Spise Zcela
pozitivné pozitivné negativné negativné

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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9/26: Jak vnimate vedeni organizace? *

Graf 11 Vnimani vedeni organizace respondenty

Vniméni vedeni organizace

60,00% 26.58%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 10,53%
10,00% 3,95% 1,32%
0,00% E—
Zcela Spise Nevim Spise Zcela
pozitivn¢ pozitivné negativn¢ negativné

27,63%

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

10/26: Jak vnimate ritualy organizace (firemni setkavani, porady)? *

Graf 12 Vnimani rituali organizace respondenty

Vnimani rituall organizace

70,00% 63,16%

60,00%

50,00%

0% 75,

20,00%

’ 7,89%

18885) . 1,32% ’0.00%

s 0
Zcela Spise Nevim Spise Zcela
pozitivné pozitivné negativné negativné

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

11/26: Ztotoziujete se s hodnotami organizace? *

Graf 13 Ztotoznéni respondentd s hodnotami organizace

Ztotoznéni s hodnotami organizace
80,00% 67,11%
60,00%

40,00%
15,79% 13,16%

] m P oo

Rozhodné¢ Spise ano Nevim  Spise ne Rozhodné
ano ne

20,00%
0,00%

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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12/26: Pokud se ztotoziiujete s hodnotami organizace, do jaké miry?

Graf 14 Mira ztotoznéni respondentd s hodnotami organizace

Ztotoznéni s hodnotami organizace

60% 52.38%
50%

0
40% 30,16%
30%
20% 12 70%

0 4 76‘V
10% 0% A

0%
1 - nejméné 5 - nejvice

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
13/26: Vnimani organizacni kultury z hlediska formélniho nastaveni je podle Vas? *

Graf 15 Formalni nastaveni organiza¢ni kultury

Vedenim nastavend organiza¢ni kultura
100,00% 89,47%

80,00%

60,00%

40,00%
20,00% 9,21%
. 000/" 0,00% 1,32% °

s 0
Pozitivni ~ Negativni Stied Nevim

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
14/26: Vnimani aplikované organizacni kultury zaméstnanci je podle Vas? *

Graf 16 Aplikovana organiza¢ni kultura

Organizacni kultura ve skutecnosti
80,00% —71,05%

60,00%
40,00%
20,00% 0 13,16%
0 10,53% 5.26%
0.00% ] ]
Pozitivni Negativni Stied Nevim

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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VZTAH ZAMESTNANCU K ORGANIZACI
15/26: Vyhovuje Vam stupen formality vyuZivané pri jednanich? *

Graf 17 Spokojenost respondentii se stupném formality pti jednanich

Spokojenost se stupném formality pfi
jednanich
60,00% 51,32%
50,00% 44,74%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% 2.63%  132%  0.00%
0,00%

Rozhodn€¢ SpiSe ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
16/26: Respektuje nadrizeny dostate¢né Vase navrhy a pripominky? *

Graf 18 Respekt nadfizeného k ptipominkam respondentti

Respekt nadtizeného k ptfipominkdm
60,00% 35,26%
50,00%
40,00%

30,00%
20,00% 15,79% 19,74%

; 9.21%
10,00% . 0.00%

0,00%
Rozhodné SpiSe ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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17/26: Je v organizaci adekvatné jednano na zakladé Vasich navrhua a pripominek? *

Graf 19 Jednani nadfizeného na zaklad¢ pfipominek respondentii

Jednéni nadtizeného na zaklad¢ ptipominek

50,00% 43,42%
40,00% 31.58%
30,00%
20,00% - 13,16% 11,84%
V)

10,00% . 0.00%

0,00%

Rozhodn€¢ Spise ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
18/26: Jaky mite celkovy vztah k praci v organizaci? *
Graf 20 Celkovy vztah respondentt k praci v organizaci

Celkovy vztah k préci v organizaci
70,00% 63,16%
60,00%
50,00%
40,00%
59,00% 17,11%
20,00% —— 13,16%

6,58%
ey . B =
0,00%

Nejlepsi  Dobry Stiedni ~ Spatny  Nejhorsi

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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VZTAH ZAMESTNANCU K VNEJSIMU OKOLI
19/26: Jak si myslite, Ze je organizace vnimana okolim (klienty, zakazniky)? *

Graf 21 Nazor respondentil na vnimani organizace okolim

Nazor na vniméni organizace okolim

80,00% 68,42%

60,00%

40,00%
17,11%

0 s

20,00% 021% sye%

0,00% = ] R
Zcela Spise Nevim Spise Zcela
pozitivné pozitivné negativné¢ negativné

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

20/26: Povazujete organizaci za konkurenceschopnou? *

Graf 22 Nazor respondentli na konkurenceschopnost organizace

Organizace je konkurenceschopna

R

,00%

40,00%

30,00% -

20.00% 17.11%

18883’ . 3.95% .00%
. 0

28,95%

Rozhodné SpiSe ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
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PRACOVNI PROSTREDI

21/26: Je pro Vas pracovni prostiedi ve vSech oblastech motivujici? *

Graf 23 Mira motivace pracovniho prostiedi
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

22/26: Jste obeznameni s etickym kodexem organizace (pravidly chovani)? *

Graf 24 Povédomi respondentii o etickém kodexu organizace
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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23/26: Myslite si, Ze jsou pravidla chovani vhodné nastavena? *

Graf 25 Vhodnost nastaveni pravidel chovani

Vhodnost nastaveni pravidel chovani

60,00% 52,63%
50,00% - 42,11%
40,00%

30,00%

20,00%

18883 2.63%  2.63%  (.00%
P 0

Rozhodn€¢ Spise ano Nevim  SpiSe ne Rozhodné
ano ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

24/26: Dodrzujete stanovena pravidla chovani? *

Graf 26 Dodrzovani pravidel chovani respondentt
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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Organizacni kultura ve vybrané spolec¢nosti
Angela Dolezelova/PEMBCO02



Resena
problematika

uvod

Organizacni kultura je
pojem, ktery se
vyskytuje v Fadé obord.
V podnikatelskych
subjektech se objevuje
v oblasti fizeni lidskych
zdroju a vyjadFuje
celkovou atmosféru

v dané organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Bakalarska prace nejprve
obecné vymezila
organizacni kulturu

a predstavila vSechny jeji
nalezitosti. Nasledné
konkrétné zkoumala
organizacni kulturu a jeji
prvky ve vybrané
organizaci.

VSEM

pristup

Prvni ¢ast této prace
obsahovala literarni resersi
a komparaci nazorud autord
vzhledem k dané
problematice. Druha Cast
obsahovala deskripci

a vlastni vyzkum
prostrednictvim
kvantitativniho Setreni
véetn& ndvrhl doporudeni.
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Teoreticko-metodologicka
Cast Cerpala z odbornych
publikaci z oblasti rizeni
lidskych zdroju,
managementu a frizeni
podniku.

V praktické c¢asti byl
proveden vlastni vyzkum.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Analyticka ¢ast byla
provedena na zakladé
vlastniho pozorovani

a zpracovani vysledkd
kvantitativniho Setreni
provedeného ve zkoumané
organizaci (organizace
nazyvana jako Podnik XY).

VSEM

Teoreticko-metodologicka
¢ast byla zpracovana
pomoci literarni reserse

a komparace zdrojQ.
Analyticka ¢ast nasledné
pomoci deskripce,
elektronického zpracovani
dat z kvantitativniho
vyzkumu a syntézy.



VSEM
Vysledky prace

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze Podnik XY disponuje silnou organizacni
kulturou, kterd ma kvalitni zaklad. Smérem k managementu vsak byly
doporuceny konkrétni navrhy.

— Je nutné, aby se management Podniku XY zacal vice soustredit na
. . . Ve v v [e] . Ve v
komunikaci, interni (smerem k zamestnancum) i externi (smerem ke
. [e] 7 s . v 7 v .
klientum a take v ramci spolecenske odpovednosti).

— Z dat lze vycist fakta:
— v Podniku XY pusobi zaméstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojeni;

— pro budovani silnéjsi organizacni kultury je nutné, aby management
Podniku XY zajistil efektivné&jsi komunikaci prvkd organizaéni kultury,
vzdjemnou sounalezitost fadovych zaméstnancd a managementu a dale
aby implementoval kontrolu dodrzovani pravidel chovani.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM

Vysledky prace - grafické znazornéni

Jednim z hlavnich atributy silné organiza&ni

kultury je ztotoZné&ni zaméstnanci s
hodnotami organizace, proto tento graf
predstavuje duleZity vystup prace.

S hodnotami Podniku XY se ztotoznuje
vétdina respondentl (celkem 82,89 %

z celkového poltu respondentl). Z téchto
82,89 % nejvice respondentl zvolilo
hodnotu 4 (52,38 %). Hodnotu 3 uvedlo
30,16 % respondentd. Nejvys&i hodnotu 5
zvolilo 12,70 % respondentu a hodnotu 2
uvedlo 4,76 % respondentl. Zadny
respondent neuvedl moznost nejnizsiho
ztotoznéni s hodnotami, coz je pozitivni
vysledek z hlediska organizacni kultury.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Ztotoznéni s hodnotami organizace
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setreni, vlastni zpracovani



VSEM
A\ 4 y
Doporucéent
Na zdkladé vysledkl Ize doporudit ndsledujici:

1. Komunikace mise, vize organizace a konkurenceschopnosti organizace, komunikace zpétné
vazby, technické zdokonalovani systémt, zavedeni spolecenské odpovédnosti organizace,
implementace kontroly dodrzovani pravidel chovani.

2. Zaméreni na doporuceni zminéna v bodu cislo 1 pfinese zlepSeni Urovné organizacni kultury
ve zkoumané organizaci.

3. Vétsina doporuceni nepredstavuje ekonomické zatizeni, jedna se zejména o zlepseni
podnikové komunikace, ktera prispéje k silnéjsi organizacni kulture.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM

Zaver

® @ ©

Prace prinesla vymezeni organizacni kultury a vysledky vyzkumného sSetreni
jsou uzitecné zejména pro management Podniku XY.

Tato prace predstavila navrhy na implementaci konkrétnich doporuceni pro zvySeni vzajemné
sounalezitosti napri¢ podnikem a dlouhodobé budovani silnéjsi organizac¢ni kultury.

Problematika organizaéni kultury byla posunuta zejména diky komparaci nazor( autord

zabyvajicich se zkoumanym tématem, ale i diky ziskani unikatnich nzort od
o] . V4 v V4
respondentu a formulaci relevantnich doporuceni.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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