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1 Uvod

Tématem piedkladané diplomové prace je Podnikova kultura ve vybraném podniku.

Podnikova kultura ovliviiuje celkovou uspésnost podniku. Je to prostiedek pro motivaci
zaméstnancl, ktery muze ovlivnit uspéchy ¢i netspéchy celé organizace. Vedeni
podniki se dnes stale vice soustied'uje na dlouhodob¢ stalé pracovni vykony svych
zaméstnancll a snazi se o vytvoreni ptfijemného pracovniho prostredi, které dokaze

efektivitu prace ovlivnit. Snazi se tedy pfizptisobit podnikovou kulturu.

Spousta zaméstnanct si neuvédomuje podnikovou kulturu, které jsou soucasti a kterou
pomahaji vytvaret. Kolikrat si mysli, ze jejich podnik zZadnou podnikovou kulturu ani
nema. Toto tvrzeni vSak odbornici vyvraceji a fikaji, ze kazdy podnik mé svou
specifickou kulturu, kterd vytvaii jeho nezaménitelnou identitu. Podnikova kultura je
specifickd pro kazdy podnik, t€Zko hledat dvé identické kultury. Ovliviiuje veskeré
vztahy Vv podniku, pisobi na zakazniky a diky ni se podnik odliSuje od svych

konkurentu.

Prace se bude zabyvat nejprve poznatky ze studia odborné literatury z oblasti podnikové
kultury, které jsou shrnuty do literarniho ptehledu. Nasleduje prakticka cast, ktera se
vénuje analyze podnikové kultury v Pivovaru a restauraci U Fleku v Praze, jednoho
z nejstarsich nepfetrzité fungujicich pivovari v Ceské republice. Vlastni vyzkum byl
proveden pomoci kvantitativni metody — dotaznikového Setfeni. Zjistovany byly
informace z oblasti komunikace v podniku, vztahl na pracovisti a pracovni atmosféry,

firemnich vyhod, motivace a ndzorti zamé&stnanci.

Pivovar a restauraci U Flekt jako zkoumany podnik jsem si vybrala z divodu, Ze jsem
méla moznost do chodu afungovani tohoto podniku nahlédnout prostiednictvim
absolvované odborné praxe a dvou 3 mési¢nich brigad. Jedna se o rodinny podnik, proto
jsem mela dobry pfistup k internim informacim a osobné me zajimala analyza

podnikové kultury.



2 Literarni prehled

Prvni kapitola diplomové prace se zabyva literarni reSerSi. Jsou zde shrnuty

nastudované poznatky z oblasti podnikové kultury od jednotlivych autord.

2.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura a jeji definice

Pojem podnikové kultura je velmi obsahly pojem. Nelze ji presn¢ definovat, tim by se
jeji celkové chapani zuzilo a omezilo. Pro jeji pochopeni budou vyuzity jednotlivé
definice od riznych autoru tak, jak se vyvijely postupem c¢asu. Podnikovou kulturu
ncktefi autofi oznacuji také jako organizacni ¢i firemni a v praci jsou tyto terminy

zminovany tak, jak ji tito autofi pouzivali ve své knize.

V managementu byla podnikova kultura poprvé zminéna v 60. letech 20. stoleti,
pficemz zpopularizovana byla piedev§im na poc¢atku 80. let. Brooks (2003) zminuje jiz
Jaques tekl, ze kultura tovarny je ,,jeji obvykly a tradicni zpiisob mysleni a provadeni

vect, které jsou spolecné... a které se novi ¢lenové musi naucit . (Brooks, 2003)

Pricinou zamé&feni se na podnikovou kulturu v 80. letech byl ekonomicky riist Japonska
(tzv. ,japonsky ekonomicky zazrak®). Ameri¢ti manazefi se tak zacali zabyvat
efektivnosti zépadnich manazerskych technik a ucit se filozofii a zpisobu fizeni
japonskych firem. Neméné vyznamné jsou publikace praci, které se zabyvaji
dokonalosti a Uc¢innosti fizeni firmy. Mezi takovéto publikace patii napiiklad kniha
InSearch of Excellence (Pf#i hledani dokonalosti) zroku 1982 od autorii Peterse
a Watermana nebo Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life (1982)
od Deala a Kennedyho. (Lukasova, 2010)

, Kultura firmy je celkovy souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vSeobecné

sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. “ (Pfeifer & Umlaufova, 1993, str. 19)

,, Podnikova kultura je vzorec zdakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina
nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy
vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany jako
v§eobecné platné. Novi clenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se

S nimi a jednat podle nich. “ (Schein, 1999, str. 38)



., Podnikova kultura je celistvy soubor hodnot, norem, vzoru, jednani a instituci urcujici
zpiisob a podoby chovani zaméstnancu, jejich vztahy uvniti socidalniho systému
organizace ivztahy navenek.” (Novy, Surynek, KaSparova, & Sindelafova, 2007,
str. 122)

., Firemni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini
Zivot ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovnikii firmy. Lze hovorit také
0 zvyklostech a ritudlech vyuzZivanych ve firmé a o hodnotdich, které se projevuji
V obecnych vzorcich chovani a jednani vsech pracovnikii. “ (Vysekalova & Mikes, 2009,

str. 67)

Horakova, Stejskalova, & Skapova, 2000 fikaji, e je charakteristické, Ze podnikova
kultura vychéazi z hodnot stanovenych v podnikové filozofii a zahrnuje cile, styl

chovani, urcité ritudly apod.

, Kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mysleni a chovani lidi v podniku. Je
produktem minulych cinnosti a soucasné omezujicim faktorem cinnosti budoucich.

Piisobi na lidské vedomi i podvedomi a v obojim se projevuje.* (Veber et al., 20009,
str. 626)

Obecné Ize tedy fici, ze podnikova kultura propojuje jednotlivé ¢asti podniku v celek

a odlisuje jej od ostatnich. (Novy, Surynek, Kasparova, & Sindelafova, 2007)

Ze vSech uvedenych definic vyplyva, Ze podnikovéd kultura je soubor zakladnich
predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a
které se projevuji v mySleni, citéni, chovani c¢lenti organizace a v artefaktech
(vytvorech) materialni a nematerialni povahy. (Lukéasova, Novy, Frankova, Sedlackova,

Surynek, & Simberova, 2004)

Lukasova (2010) a kolektiv autort Lukasova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek,
& Simberova (2004) ve svych knihach rozebiraji podnikovou kulturu velmi podrobné

a prehledné, proto se velka ¢ast dalsi prace zabyva rozborem prave jejich literatury.

Nejcastéji citovanym autorem je pravé E. Schein. Koncepce podnikové kultury jak ji

vysvétluje Schein je zndzornéna v Obrazku 1.



Obrézek 1: Podnikova kultura a jeji irovné

SYSTEM SYMBOLD VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Reé, formy spolefenského styku, Viditelng, ale nutné vysvétlenivyznamu
obfFady, ritualy, obleéeni, logo symbold, jejich interpretace
SOCIALNI NORMY A STANDARDY VEDOME A DO ZNACNE MIRY
JEDNANI OVLIVRNOVANE
Zasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vnéjiiho pozorovatele jen castecné
ideologie, linie jednani zietelné
A A
h 4
ZAKLADNI PREDSTAVY, VYCHODISKA NEVEDOME, SPONTANNI
Wztah k ostatnimu svétu, Pro vnéjiiho pozorovatele neviditelné
pfedstavy o povaze Elovéka, pricinach
jeho jednani a powvaze mezilidskych
vztahd, co je zdrojem a kdo je nositelem
pravdy

Zdroj: Schein in Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel, Novy, & Pavlica, 2004, str. 487

V zékladni roviné podnikové kultury je popsdn pohled na svét a pfistupy Cloveka
K zivotu, praci, lidem i spolupracovnikiim. Tato rovina je nevédoma a z hlediska

jednotlivce neplanovand, pro vnéjsiho pozorovatele neviditelna. Patii sem:

1. Vztah k okolnimu svétu a podnikovému okoli — rtizna nebezpeéi, ptilezitosti

a moznosti rozvoje, jistota apod.

wr

2. Predstavy o povaze <¢lovéka a pfi¢inach jeho jedndni (pfedstavy
0 spolupracovnicich) — odpovédi na otdzky zda jsou lidé aktivni se snahou
riskovat nebo spiSe pasivni a pfizpusobivi, zda jsou spiSe pohodini

a nezodpovédni ¢i iniciativni s ochotou pievzit odpovédnost apod.

3. Predstavy o povaze mezilidskych vztahli — uspofadani socialnich vtaht dle véku,
socialniho pivodu nebo dosazeného uspéchu, otazky zvefrejnovani soukromi

jedince, kooperace ¢i konkurence mezi spolupracovniky apod.

4. Predstavy o pravdé€, o kterou se spolupracovnik opira pii rozhodovani — co je
pravdivé a spravné a co nepravdivé a chybné, jaké jsou zdroje pravdy a kdo je

jejim nositelem apod.



Stfedni uroven kultury zahrnuje nepsana ¢i psana pravidla spolecenského styku, obecné
uznavané hodnoty, zdsady a pravidla pracovni moralky, loajality k firmé a vztahu

k podnikovym partnerim, zakaznikiim, akcionaitm.

Nejvyssi troven podnikové kultury vychazi ze stiedni irovné a je tvoiena viditelnymi
acilen¢ konstruovanymi slozkami. Vnégj§i pozorovatel ji mlze pochopit pouze se
znalosti dvou piredchozich urovni. Jedna se o vnéjsi projevy spolecenského styku,
architekturu, vybaveni pracovist, podnikové symboly, oslavy, myty, obleceni apod.

(Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel, Novy, & Pavlica, 2004)

2.2 Prvky podnikové kultury
Podnikova kultura se sklada z jednotlivych prvki, kterymi jsou:
- zékladni presvédcent,
- hodnoty,
- normy,
- postoje a
- artefakty.

Zakladni presvédcéeni, anglicky basic assumptions, jsou piedstavy lidi v podniku
otom, jak funguje realita. Tyto pifedstavy jsou pro n€ samoziejmé, pravdivé,
nezpochybnitelné a stabilni. Tato pfesvédceni funguji automaticky, nevédomé a jsou
tézko identifikovatelna. Dle Edgara H. Scheina je zakladni piesvédceni jadrem kultury
a tyka se tii zékladnich oblasti:

1) presvédceni vztahujici se K pieziti a adaptaci na vnéj$i prostiedi,
2) piesvédceni vztahujici se k integraci vnitinich proces,
3) presvédceni tykajici se podstaty pravdy, Casu, ¢lovéka a lidskych vztaht.

Piesvédéeni vztahujici se k preziti a adaptaci jsou presvédCeni, ktera se tykaji mise
a strategie organizace, metod dosazeni cili apod. Tato presvédCeni utvaii zplsob

chovani podniku k vné&js$imu prostiedi, jeji uceni a rozvoj.



Druhé oblast pfesvédCeni se tyka vnitiniho prostiedi podniku a lidi uvnitf podniku.
Schein (1992) do této skupiny fadi naptiklad to, jak jsou si lidé v podniku blizci, zda se

prateli, Cleni se do skupin apod.

Posledni oblast piesvédCeni vztahujici se k chapani podstaty pravdy, casu, Clovéka
a lidskych vztahi se tyka vztahd lidi k pfirodé, podstaty reality a pravdy, podstaty

lidskych vztahii a podstaty casu a prostoru.

Hodnoty, anglicky values, jsou definovany jako to, co je dulezité, cemu je piikladan
vyznam. N¢&ktefi autofi se o hodnotach zminuji jako o jadru podnikové kultury
(Hofstede, 1991, Kotter a Heskett, 1992, Hall, 1995 in Lukasova, 2010). Vyjadiuji
obecné preference, které se dale promitaji do rozhodovani podniku ¢i jednotlivee.
Jednotlivec hodnoti to, co je pro n¢j osobné vyznamné, avSak podnikové hodnoty fikaji,
co je vyznamné pro organizaci jako celek. Vyjadiuji, co si ¢lenové podniku mysli, ze by
se uvnité i vné podniku mélo dé€lat, protoze to povazuji za spravné a dulezité. Tyto

hodnoty poté ¢asto formuluji ve filozofii podniku, v poslani ¢i ve svém etickém kodexu.

Termin postoj, anglicky attitude, je nejcastéji uzivan pii hodnoceni — tedy zaujeti
urc¢itého postoje vici néjaké osobé, véci, udalosti ¢i problému. Ten mize byt pozitivni

nebo negativni.

Normy chovani, anglicky norms, jsou nepsana, neformalni pravidla chovani v ur€itych
situacich, které jsou skupinou akceptovany a sdileny a jejichZz dodrzovani je bud
,odménovano* nebo ,trestano®. Tyto normy vymezuji ptijatelné chovani v podniku
a tak zajiSt'uji stabilni a pfedvidatelné prostiedi s regulovanym kazdodennim chovanim

pracovnikd.

Artefakty jsou dvoji povahy — materialni a nematerialni. Jako materilni artefakty lze
charakterizovat architekturu budov, vybaveni firmy, jeji produkty, vyrocni zpravy,
apod. Nemateridlni artefakty jsou organiza¢ni mluva, historky a myty, firemni hrdinové,
zvyky, ritualy, ceremonialy. (Lukasova, 2010; Lukasova, Novy, Frankova, Sedlackova,

Surynek, & Simberova, 2004)

2.3 Struktura podnikové kultury

Prvky podnikové kultury se vzdjemné ovliviiuji a souviseji spolu. Pro jejich objasnéni

néktefi autofi formulovali modely podnikové kultury. Tim nejznaméjSim



anejvyuzivangjSim je model, ktery vyvinul Edgar Schein. Ten rozd€luje roviny
podnikové kultury podle toho, jak se jednotlivé prvky projevuji navenek, zda jsou
z vnéjsku viditelné a jsou-li ovlivnitelné rozhodnutimi managementu. (LukaSova, 2010)

Tento model je zobrazen na Obrazku 2.

Obrazek 2: Scheiniiv model podnikové kultury

artefakty

A

hodnoty a normy

zakladni predpoklady

Zdroj: Lukasova, 2010

Artefakty jsou nejviditelngjsi a relativné snadno ovlivnitelnou rovinou podnikové
kultury. Jsou to vné&jsi projevy kultury, které clovék vnima - muze je vidét, slySet.
Vyznam artefakti ovSem neni jednoznacny, a pokud nezname ostatni roviny kultury, je
velmi tézké jej rozlustit a vylozit.

Hodnoty a normy chovani jsou ¢aste¢né védomou rovinou, ktera neni zvenku uplné
viditelnd a management ji mize ovlivnit jen z ¢asti. Maji regulujici funkci, to znamena,
ze v podniku urcuji, jak se chovat v kli¢ovych situacich. Hodnoty a normy vznikaji na
zaklad€ uspéSnosti feSeni urcité situace ur€itym zpisobem. Manazer navrhne konkrétni
feSeni, které skupina v pfipadé jeho fungovani vnima a sdili uspéch. Vyznam tohoto

feSeni se zafixuje a pteméni se ve sdilenou hodnotu.

Zakladni predpoklady jsou dle Scheina jadrem celé podnikové kultury. Funguji
automaticky, zcela samoziejmé, jsou stabilni a téZko ovlivnitelné. Zdrojem téchto
pfedpokladli je opakovana funkcnost urcitého zplisobu feSeni problému. Postupné
zaCiname vnimat to, co diive bylo pouze hypotézou, jako realitu — vétime, ze véci takto

funguji. (Lukasova, 2010)

Brooks (2003) tento model kritizuje zejména kvuli jeho statickému pohledu. Podle n¢j
podceniuje roli symbolické Cinnosti v organizacich a roli, kterou symboly a historky

hraji.



Oproti modelu Edgara Scheina, model struktury podnikové kultury podle J. P. Kottera
aJ. L. Hesketta rozliSuje pouze dvé trovné: styl chovani v podniku a sdilené hodnoty.
Stejné tomu je i1 v ptipadé modelu G. Hofstedeho. Ten chape symboly, hrdiny a ritualy
jako jednotlivé vrstvy a oznaCuje je jako praktiky. Jadrem kultury jsou podle n¢j
hodnoty a lze je odvodit pouze z chovani lidi. W. Hall vSak rozliSuje tfi Grovné
organiza¢ni kultury: artefakty a etiketa, chovani a jednani a zakladni moralni normy,
nazory a hodnoty. Na zéklad¢ Sheinova modelu stavél C. Lundberg, ktery rozlisil ¢tyii
urovné kultury: artefakty, pravidla anormy chovani, hodnoty a piedpoklady.
(Lukésova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek, & Simberova, 2004)

Vzhledem Kk riznym definicim jednotlivych autord lze konstatovat, ze jednotna definice

struktury podnikové kultury a jejich urovni neexistuje.

2.4 Sila podnikové kultury

Silu podnikové kultury 1ze definovat jako stupeni a rozsah sdileni pfedpokladii, hodnot,
norem a z nich vyplyvajicich vzorcti chovani v podniku. (Lukasova, Novy, Frankova,
Sedlackova, Surynek, & Simberova, 2004)

Podle Bedrnové, Frankové, Hubinkové, Kammela, Nového, & Pavlici (2004) je
dilezitou otdzkou, jak moc dokaZe podnikova kultura ovlivnit vnitropodnikovou
organizaci a fizeni a jakym zpisobem ovliviiuje jednani spolupracovniki. Z tohoto

pohledu lze rozliSovat silnou a slabou podnikovou kulturu.

Silna podnikova kultura se vyznaCuje vysokym stupném sdileni spolecnych
pfedpokladii, hodnot, norem chovani a mimofadnou schopnosti ovliviiovat charakter
a prubeh vsech podstatnych podnikovych jevl. Lze o ni hovofit, pokud se podnikova
kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho jednani alespon vétSiny. Veber et al.
(2009) oznacuji silnou kulturu také jako zfetelnou nebo zdravou. Silnd podnikova

kultura by méla spliiovat nasledujici kritéria:

1) Jasnost, zietelnost. Podnikova kultura musi jasnym a srozumitelnym zptisobem
tikat, jaké jednani je od spolupracovnikll pozadovano, které aktivity jsou nutné,
zadouci, které jsou jesté akceptovatelné a které zcela vyloucené a nepftijatelné.

Toto lze splnit pouze pokud jsou jasn¢ definovany hodnoty, standardy
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a symboly a ty vytvareji celek. Musi byt vSak snadno sd€litelné a srozumitelné

pro absolutné v§echny pracovniky podniku.

2) Rozsiienost. Pracovnici musi byt dostate¢né seznameni s prvky podnikové
kultury asetkavat se sjejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kazdém

okamziku a na kazdém misté.

3) Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace podnikovych hodnot,
vzori a norem jednani.
Silna podnikova kultura byva interpretovana jako pozitivni a pfinosnd. Mezi pozitiva

silné podnikové kultury patii, Ze podnikova kultura:

zprostiedkovava jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro spolupracovniky

ptehledny a pomérné snadno pochopitelny,
- vytvaii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci,
- umoznuje rychlé rozhodovani,
- urychluje plynulou implementaci,
- snizuje naroky na kontrolu spolupracovnikii,

- zvySuje motivaci a tymového ducha,

zajiSt'uje stabilitu socidlniho systému.

(Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel, Novy, & Pavlica, 2004)

Lze tedy fici, Ze podniky za té€chto okolnosti pracuji efektivnéji a s vyS$si rentabilitou.
V konkrétnich situacich vSak nelze v§e hodnotit takto jednoznaéné a proto jsou uvadény

také jevy negativni. Témito negativy jsou:
- tendence K uzavienosti,
- fixace na tradicni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace,

- kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktiim a vynutit si shodu.

Slaba podnikova Kkultura je charakterizovina svym nizkym vlivem na

vnitropodnikovou organizaci, fizeni a jednani spolupracovniki. Znamena to, Ze ¢lenové
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organizace sdileji spole¢né predpoklady, hodnoty a normy chovani pouze v malé mife
ajejich chovani je spiSe individualni. (Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel,

Novy, & Pavlica, 2004)

2.5 Typologie organizacni kultury

Ptestoze je kazdd podnikova kultura origindlni a specifickd pro jednotlivé podniky, je
mozné sledovat u rtznych kultur jisté podobnosti. Diky tomu lze uvést nckolik

zakladnich charakteristickych typti podnikovych kultur.

Dle Lukasové, Nového, Frankové, Sedlackové, Surynka, & Simberové (2004) ma
typologie podnikové kultury dva vyznamy:

1) teoreticky a
2) prakticky.

Teoreticky vyznam maji typologie, které zjistuji typické obsahy podnikové kultury
a prohlubuji tak védecké poznatky v dané oblasti. Prakticky vyznam umoziuje
manazerim porovnavat obsah podnikové kultury s typickymi piipady, na jejichz

zaklad¢ jsou vyvijeny diagnostické nastroje pouzitelné v poradenské ¢innosti.

Lukasova (2010) tfidi nejznaméjsi typologie, které byly v literatufe publikovany, do

¢ty zékladnich skupin na typologie formulované:
A. ve vztahu Kk organizaéni struktufe,
B. ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi,
C. ve vztahu k fazi vyvoje organizace,
D. ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

Typy organizacnich kultur, kterymi se prace nyni bude zabyvat, jsou pouze jistym
zjednoduSenim. Jednotlivym typim odpovidd jen nckolik mélo podnikii. Ve vétSing

ptipadi se jedna o mix uvedenych typi podnikovych kultur.

Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel, Novy, & Pavlica (2004) fikaji, Ze typologie
ptredstavuje urcity idealni model, kterému se mohou organizace ptibliZovat nebo naopak

vyhybat.
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A. Typologie formulované ve vztahu k organizaéni strukture

Typologii podnikové kultury ve vztahu k organizacni struktufe se zabyvali Roger

Harrison, Charles Handy a Fons Trompenaars.

Roger Harrison byl prvni, kdo se zabyval typologii organizacni kultury. Vymezil Ctyii
zakladni typy, které oznacil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu kol a kulturu
osob. Na tomto zaklad¢ stavel Charles Handy, ktery typy vztahl k organizaéni struktufe
firmy ajednotlivé je popsal prostiednictvim piktogramt. Tyto typologic se daji
povazovat za piekonané, jsou vSak velmi zndmé a pomohly zpopularizovat

problematiku organizac¢ni kultury.

Obrazek 3: Typologie Charlese Handyho

[ L n
X
A
N ) |
P ] 4 1
‘II !
\, N :
> i
S n I ‘
kultura moci Kultura ukold (vykonu)
kultura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: Lukasova, 2010

1) Kultura moci (anglicky the power culture)

Jedna se o kulturu organizaci s dominantnim jedincem (nebo skupinou jedincii)
V centru organizace, jejiZz organizacni strukturu lze znazornit jako pavucinu.
Pro kulturu tohoto typu plati malo pravidel a byrokracie, organizace je zavisla na
divéfe a komunikaci. Organizace i pracovnici jsou hodnoceni dle dosaZenych
vysledkii. Jedna se o kulturu silnou, kterd je flexibilni ve vztahu k hrozbam
a nebezpecim. Je to tradicni kultura ve spolecnostech zabyvajici se obchodem

a financemi, v malych firmach a rodinnych podnicich.
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2) Kaultura roli (anglicky the role culture)

Typickymi rysy tohoto typu podnikové kultury jsou pravidla, postupy, normy,
plany, logika a racionalita. Role znamenaji chovani pracovniki, které se od nich
ocekava, které je jasn¢ vymezené popisem prace, odpoveédnosti a stanovené
normami. Organiza¢ni struktura je znazornéna jako fecky chram. Stfecha
pfedstavuje top management, jednotlivé pilife jsou funkce a specializace
(vyroba, finance...). Tato kultura je uspéSna ve stabilnim prostiedi, na
predvidatelném ¢i kontrolovatelném trhu, pro vyrobky s dlouhym Zzivotnim
cyklem, kde hloubka specializace a technickd odbornost pfed¢i inovace ¢i
naklady. Tato kultura je nejCastéji ve statni spraveé, armadé nebo ve velkych

komer¢énich organizacich.
3) Kultura kol (anglicky the task culture)

Tato kultura se orientuje na tkoly a na projekty. Organizacni struktura byva
vyjadiena siti ¢i matici s rizné silnymi vlakny. Management se v ptipad¢ kultury
ukolll zamétuje na jednotlivé projekty, vybira pro n¢ vhodné lidi, sestavuje tymy
a piidéluje zdroje. Je zaméfena na vysledky, je pfizpusobiva, ztotoziuje
individualni a skupinové cile a podporuje dobie fungujici vztahy. Je vhodna pro
pruzné a ptizpusobivé podniky, kde je Zivotni cyklus produktu kratky, na trhu je
velka konkurence, podnik se snazi rychle reagovat, byt senzitivni a kreativni.
Dle Handyho je tato kultura mezi manazery nejpreferovanéjsi a funguje

V podnicich zamétfenych na tkoly, jako je naptiklad reklamni agentura.
4) Kultura osob (anglicky the person culture)

Centrem veskerého déni v kultufe osob je jednotlivec. Neékolik jedincl se
vétSinou rozhodne, Ze je v jejich zdjmu spojit se a sdilet ndklady na provoz,
vybaveni, administrativu apod. Jednotlivi ¢lenové jsou samostatni a pravomoci
jsou sdileny. Neexistuje mnoho organizaci s touto kulturou, avSak Handy uvadi
jako ptiklad vysokoskolské ucitele, kteti dé€laji, co musi pro to, aby si udrzeli
pozici v podniku, ktera je pro n¢ jen zakladnou pro rozvoj vlastni kariéry

a svych zajmu. (LukaSova, 2010)

Fons Trompenaars ve svém vykladu typologie pouziva dvé dimenze: orientace na ukoly

versus orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Pokud se tyto dimenze propoji,
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vzniknou Ctyfi typy kultur, které Trompenaars metaforicky nazval — rodina, Eiffelova

v&z, fizena stiela a inkubator.

Trompenaars piedpoklada rozdilny vyskyt téchto typli organiza¢nich kultur v zavislosti

na narodnich kulturach.

Obrazek 4: Typologie organizacni kultury podle Trompenaarse

rovnost
orientace na orientace na
seberealizace projekty
| .inkubator* | | I1zena stiela“ |
vztahy ukely
| Lrodina* | | _FEiffelova véz |
orientace na moc orientace na role

hierarchie

Zdroj: Lukasova, 2010

1) ,,Rodina“ (anglicky the family) je nazev uzivany pro kulturu charakteristickou
blizkymi vztahy c¢lentt ve spojeni s hierarchii. Postaveni ¢lend v roding je
povazovano za prirozené, ,,otec* stoji v ¢ele a k respektovani moci a hierarchie

vede predevsim moralni tlak.

2) V podniku s kulturou ,,Eiffelova véz“ (anglicky the Eiffel tower) jsou piesné
rozdélené funkce a role a ty jsou koordinovany z vysSich pozic hierarchie. Lidé
jsou povazovani za ,,zdroje®, plnéni ukolii znamena napliovani ptfedepsané role

a do té€ch jsou vybirani na zakladé kvalifikace a dovednosti.

3) Jako rovnostarska a neosobni je charakterizovani podnikova kultura ,.Fizena
stirela“ (anglicky the guided missile culture). Orientuje se na tkoly, avsSak

¢lenové organizace nemaji presné dano jak je splnit, museji sami hledat cestu jak
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4)

Hstielu Tidit k cili. K dosazeni cilti vyuzivaji rGznych experti a informaci ze

zpétné vazby.

Kultura ,,inkubatoru‘ (anglicky the incubator culture) se fidi myslenkou, Ze
organizace je prostiedkem k seberealizaci pracovniki. Typickym rysem této
kultury jsou tendence Kk inovovani, vytvafeni novych véci a testovani novych
mySlenek. Ostatni spolupracovnici pomahaji jednotlivei pfi tvlrcich
myslenkach, podporuji ho, oponuji mu apod. (LukaSova, Novy, Frankova,

Sedlackova, Surynek, & Simberova, 2004)

B. Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi

Podle autort T. E. Deala a A. A. Kennedyho maji na podnikovou kulturu nejvétsi vliv

socialni a podnikatelské prostiedi. Rozlisuji celkem ¢tyfi zakladni typy kultur: kulturu

drsnych hochi, kulturu tvrdé prace, kulturu sazky na budoucnost a procesni kulturu.

Tyto ¢tyfi typy kultur jsou determinovany dvéma zakladnimi aspekty trhu: mirou rizika

a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu.

Obrazek 5: Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

RYCHLOST

w

ZPETNE VAZBY

MIRA RIZIKA

mala velka
3 Kultura Kultura
@ tvrdé prace” wdrsnych hochi™
= ,,Procesni* K’ultura
E kultura »sazky na
budoucnost™

Zdroj: Lukasova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek, & Simberova (2004)

1) Kaultura drsnych hochi (anglicky the tough-guy, macho culture)

Tato kultura je mlada, rychla, typicka pro individualisty, ktefi podstupuji vysoké
riziko a potiebuji rychlou zpétnou odpovéd na své aktivity. Ve firmé s kulturou

drsnych hochli panuje soupefivost a napéti, pracovnici jsou tvrdi k sobé
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2)

3)

4)

I ostatnim. S touto organizacni kulturou se nejcastéji setkdvame v zabavnim

prumyslu, v oblasti kosmetiky, reklamy atd.
Kultura tvrdé prace (anglicky. the work hard, play hard culture)

Podniky kladou duraz na aktivitu, iniciativu a tymovou praci, kterou propojuji se
zabavou a legraci. V kultuie tvrdé prace jsou dulezitou hodnotou zdkaznici
ajejich potieby. Dulezitou roli hraje vSe, co podporuje motivaci a moralku
prislusniki kultury — slogany, soutéze, kluby, setkéni, vyro¢ni shromazdéni
apod. Pracovnici se spise ztotoziuji s ¢innosti nez s firmou a pfi neuspéchu se
pfesouvaji jinam a nehledaji jeho pficinu. Nejcastéji se jednd o kulturu
prodejnich organizaci, vcetné¢ firem zabyvajici se podomnim prodejem

a 0 zaméfené na masove orientované konzumenty.
Kultura sazky na budoucnost (anglicky the bet-your-company culture)

Kultura podnika, které podstupuji velkd rizika a zpétna vazba na jejich aktivity
pomald, jsou typickym piikladem kultury sazky na budoucnost. Lidé, ktefi
rozhoduji, riskuji budoucnost celé spolecnosti. Kontroluji kazdy krok a snazi se
o eliminaci rizik. Charakteristickymi prvky kultury je respekt k hierarchii,
autorite, ochota ke spolupraci a schopnost pracovat tvrdé a pod tlakem. Kariérni
postup je velmi pomaly, mladi pracovnici maji minimalni pravomoci, aZ po
letech jsou povaZovani za zralé a kompetentni. Kultura je typicka pro letecké ¢i

naftafské spole¢nosti, farmaceuticky, chemicky nebo jaderny primysl atd.
Procesni kultura (anglicky process culture)

V procesni kultufe se pracovnici soustfed’uji hlavné na to, jak véci délat nez co
délat. Technicka dokonalost, spravny postup, zaméfeni na detaily a pfesnost jsou
v kultufe uzndvanymi hodnotami. Uspéch v kultufe jen t&Zko definovat, proto
jsou dilezité pozice. Je tedy kladen diraz na pojmenovani funkci, na
kompetence, jednotlivym pozicim odpovidd ndbytek a vybaveni, proto je
struktura systému dobife viditelnd. Procesni kultura funguje ve stabilnim

a pfedvidatelném prostiedi a je typicka pro banky, pojistovny ¢i statni spravu.

Typologie H. I. Ansoffa rozliSuje typy organiza¢ni kultury podle reakce
organizace na pozadavky prostfedi. Podle n&j existuje pét typt kultur: stabilni,

reaktivni, anticipujici, prozkoumavajici a tvofiva.
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Dalsimi autory jsou R. E. Miles a C. C. Snow, ktefi vyvinuli typologii podle
zpuisobu adaptace podniku na vnéjsi prostfedi. Zohlediiuji v ni také vliv
internich faktorti na kulturu podniku. Typy organizacni kultur podle Milese

a Snowa jsou: prizkumnik, obrance a analyzator. (LukaSova, 2010)

C. Typologie formulované ve vztahu k fizi vyvoje organizace

Autorem této typologie je L. M. Miller, ktery uvadi vyvojové faze, kterymi si kazdy
podnik projde a béhem ni zaziva periody vitality, rastu, ipadku a dezintegrace.
Podle Millera je dulezité, aby kazdy manazer rozpoznal, V jaké fazi se podnik

nachdzi a podle toho zvolil vhodny styl vedeni.

Miller identifikoval celkem Sest fazi, které metaforicky pojmenoval podle styli
vedeni charakteristické pro danou fazi. V kazdé této fazi se podnik setkava
s uréitymi vyzvami, problémy a ukoly, které¢ musi fesit. Ristové faze, které vyzaduji
kreativitu, jsou: prorok, barbar a budovatel/objevitel. Pokud manazeti UspéSné
vedou a rozviji podnik, dospéji k ,,evolu¢nimu vrcholu® a na tomto vrcholu dokazou
podnik udrzet pomoci riznych stylti vedeni, mize si organizace udrzet vykonnou
azdravou kulturu. Tento stav se nazyva vék Synergisty. Upadkové faze jsou

administrator, byrokrat a aristokrat. (Lukasova, 2010)

Obrazek 6: Faze zivotniho cyklu organizace podle L. M. Millera

Synergista

Budovatel a objevitel Administrator

Byrokrat

Barbar

Aristokrat

Zdroj: Lukasova, 2010
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D. Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

Tyto typologie se zaméfuji na vzorce chovani, které se projevuji chovanim
organizace na trhu a vici jinym organizacim, popiipadé¢ chovanim pracovnikl

k sob& navzajem a vuci své vlastni podniku.

Typologie kulturnich styli chovéani neboli kompasovy model, jehoz autorkou je
Wendy Hall, charakterizuje vzorce chovani v rdmci narodnich kultur i kultur
jednotlivych spole¢nosti. Ugelem kompasového modelu je poskytnout navod
spolecnostem, které chtéji fungovat v partnerskych vztazich (fuze, akvizice ¢i
strategicka aliance) sjinymi spole¢nostmi. Snazi se vytvofit nastroj, ktery by

pomohl anticipovat, pochopit a zvladnout kulturni rozdily mezi spole¢nostmi.

Typologie R. Goffeho a G. Jonese se zabyva kulturou podniku z hlediska vztaht —
jejich charakter a dusledky pro efektivnost organizace. Tato typologie se nazyva
»krychle 2S“ (angl. double Scube) a ma dvé dimenze: sociabilita a solidarita.
Sociabilitou nazyvaji autofi miru pratelstvi mezi Gleny organizace. Cim niZsi
sociabilita, tim jsou lidé vice zaméfeni na sebe. Solidarita neboli soudrZnost je
zalozena na spole¢nych ukolech, zdjmech a spolecné sdilenych cilech. Vztahy
pracovnikll nemuseji byt pfatelské, ale mira solidarity mize byt vysoka a diky tomu

pracovnici efektivné spolupracuji.

Kombinaci téchto 2 dimenzi vznikaji ¢tyfi typy kultur: sitovita kultura, namezdni
kultura, fragmentarni kultura a kultura pospolita. Tyto typy mohou byt pro podnik

pozitivni nebo negativni. Vznika tak 8 typu kultur, které vytvareji krychli.
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Obrazek 7: Model ,,krychle 2S* Goffeho a Jonese

N

negativni

pozitivni

e

sitovita pospolita

vysoka

sociabilita

fragmentalni | namezdni

nizka

nizka vysoka
solidarita

Zdroj: Lukasova, 2010

Sitovita kultura je zalozena pfedevsim na vztazich, vzajemném pratelstvi, laskavosti
a vstiicnosti. Namezdni kultura je jejim opakem a je charakteristickd intenzivni
praci, snazenim, vzruSenim a energii, avSak také lidmi pracujici pro penize a osobni
zisk. Ve fragmentarni kultufe jsou individualisté, ktefi se mezi sebou piili§ neprateli
a ani nijak zvlast' nepodporuji cile organizace. Pro pospolitou kulturu je typicka
rovnovaha solidarity a sociablity. Lidé jsou piatelsti a loajalni k organizaci,
angazovani a otevieni novym mySlenkdm, maji zajem o proces i o vysledky.

(Lukésova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek, & Simberova, 2004)

Bedrnova, Frankova, Hubinkova, Kammel, Novy, & Pavlica (2004) povazuji za

vvvvvv

rozd€luje podnikové kultury na cCtyfi typy: ,,VSechno nebo nic“, ,,Chléb a hry*,
»Analyticky projekt™ a ,,Proces®.
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Obrazek 8: Typologie podnikové kultury dle Deala a Kennedyho

g kultura kultura
) o ~tvrdé prace” ,drsnych hochu*
~— N
38
‘g 2
o * rie
a | = ~procesni kultura
£ kultura ,Sazky na budoucnost*
mala velka
mira rizika

Zdroj: Lukasova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek, & Simberova (2004)

1) ,,VSechno nebo nic*

2)

3)

Kultura typickd pro individualistické podniky s velkymi idejemi.
Charakteristickymi rysy jsou temperamentni a mladistvé jednani, nekonvenéni
komunikace s pouzivanim cizich slov, rovnopravnost muzi a zen. Uspéch je
sttedobodem vseho — ur€uje autoritu, moc, pfijmy, popularitu i oblibenost.

Kariérni vzestup je rychly, doba zaméstnani vSak neni pfili§ dlouha.

»Chléb a hry*

vvvvvv

spoluprace, tymova prace a uspéch. Kultura je celkové uvolnéna, Casté jsou
oslavy, vyznamenani, pouziva se zargon, obleceni je neformalni. Vyznamné;jsi je
socialni prostiedi pracovisté nez fyzické podminky préce. Je zde znacna stabilita

pracovnikd.
,Analyticky projekt®

Kultura typicka provadénim komplexnich analyz a prognéz, aby se podnik
vyvaroval chybnych rozhodnuti. Ve je nutno prozkoumat, rychlost neni vitana,
stejné tak jako invence, zkuSenosti. Kariérni rist je velmi pomaly, obleCeni

korektni, stejné jako slovnik verbalnich vyrazi.
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4) ,Proces*

Veskeré aktivity podniku se nezaméiuji na cile, ale na proces. Nejdilezitéjsi je
mocenska hierarchie, obleCeni a vySe piijmu. VSe se v podniku registruje
a chybovost se neptipousti. (Lukasova, Novy, Frankova, Sedlackova, Surynek,

& Simberova, 2004)

2.6 Diagnostika podnikové kultury a metody diagnostiky

V urcitych ptipadech manaZzeti potfebuji dobfe poznat a pochopit obsah podnikové
kultury. Informace o podnikové kultufe vSak nelze hodnotit pouze subjektivnim

pohledem. K zjisténi obsahu podnikové kultury slouzi pravé jeji diagnostika.
Pfeifer & Umlaufova (1993) specifikuji zakladni rysy diagnostiky podnikové kultury:
- jejim cilem je popsani prvku kultury,

- podstatou je spravné sledovat, zjistovat a interpretovat piiznaky, kterymi se

projevuji ptedstavy, pfistupy a hodnoty,
- nezbytnosti je objektivita a nezaujatost.

Typickymi ptiklady, kdy je nezbytné provést diagnostiku podnikové kultury, jsou vyvoj
firemni strategie, feSeni problému s implementaci nové strategie, hledani pfic¢in nizké
vykonnosti firmy, planovani faze, akvizice apod. (Lukasova, Novy, Frankova,

Sedlackova, Surynek, & Simberova, 2004)

2.6.1 Metody diagnostiky podnikové kultury

Existuji dva druhy metod diagnostiky podnikové kultury: kvantitativni a kvalitativni.

Idealni je, pokud jsou pfi diagnostice vyuZivany obé tyto metody.

Kwvalitativni metody

Kvalitativni metody se pouzivaji v ptipad¢ nedostatku poznatkii o urcitém jevu, nebo
pokud to povaha zkoumaného jevu vyzaduje. Uziti téchto metod byva v praxi pomérné
slozité. Mezi zakladni metody kvalitativniho vyzkumu patii pozorovani, hloubkovy

rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza dokumentd.

1) Pozorovani. Jedna se o cilené a zamétené vnimani urcitého studovaného jevu

bez pfedem zvolenych kritérii. MiiZe se jednat o pozorovani zicastnéné
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(vyzkumnik se piimo ucastni kazdodenniho zivota V organizaci) nebo
nezucastnéné (pozorovani chovani lidi z vnéjsku). Pozorovat lze veskeré vnéjsi

projevy podnikové kultury (artefakty, zvyky, ritudly, zpisoby chovani apod.).

2) Hloubkovy rozhovor. V této metodé se postupuje dle pfipravenych bloki
otazek, na jejichz odpovédi tazatel pruzné reaguje. Problémem je rozlisit, zda
jsou odpovédi spise individudlnimi nazory dotazovaného nebo odpovédi sdilené

V podnikové kulture.

3) Skupinovy rozhovor. Probihd jako hloubkovy rozhovor, avSak vyuziva
vzajemnych interakci mezi ¢leny skupiny, diky ¢emuz se 1épe rozpoznavaji
individudlni nazory od téch sdilenych. I pies to, ze skupinové rozhovory jsou

vyuzivany €astéji nez rozhovory hloubkové.

4) Analyza dokumentid. Slouzi jednak pro zjiStovani uréitych informaci
Z dokumentti ¢i pro poznavani znakli podnikové kultury, které jsou zahrnuté
v dokumentech. Za ucelem diagnostiky podnikové kultury jsou analyzovény

rizné psané zaznamy jako vyro¢ni zpravy, zapisy z porad apod.

Kvantitativni metody

Kvantitativni metody zjist'uji vyskyt znaku a testuji hypotézy, které byly stanoveny pted
vyzkumem z pozice vné&jSiho pozorovatele. Pouzivaji se pii zjiStovani povrchoveé
urovné kultury. Zakladnimi kvantitativnimi metodami jsou pozorovani a dotazovani
(dotazovat se 1ze ustné — strukturovany rozhovor, ¢i pisemné — dotaznik). Pro zjiStovani
informaci témito metodami jsou vyuZzivany jednotné podnéty a odpovédi jsou cCasto

omezeny volbou z nékolika mozZnosti.

Pro diagnostiku podnikové kultury nejsou pozorovani a strukturované rozhovory
nejvhodnéjS$imi metodami sbéru dat. Lze je vyuZzit v pfipadé zkoumani kultury pouze
urCité Casti  organizace (naptf. vrcholového managementu) 0 menSim poctu

dotazovanych. (Lukasova, 2010)
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2.7 Zména podnikové kultury

Zménit podnikovou kulturu neni pro management jednoduché, ovSem ne nemozné. Je to
zalezitost dlouhodobd a obtiznd a vyzaduje neustdlé a systematické soustfedéni

managementu na prvky kultury.

Existuji dva druhy zmény: primarni a doprovodna. Primarni zména je dle Lukéasové
(2010) provadéna za predpokladu, kdy soucasna kultura ohrozuje vykonnost organizace
a je pricinou dalsich problémi. Doprovodna zména je Vv situaci, kdy provazi jiné typy

organiza¢nich zmén, tedy pokud zména vyzaduje také zménu podnikové kultury.

Pti zméné kultury je potieba vypracovat vizi budouci podnikové kultury a na jejim
zaklad¢ vypracovat plan a akéni program realizace. Nezbytnosti je Skoleni pracovnikli

a prubézné vyhodnocovani uspésnosti zmeény. (Veber et al., 2009)

2.7.1 Podstata zmény

Pfeifer & Umlaufova (1993) povazuji za podstatu zmény pohyb od vychoziho stavu ke
stavu cilovému. Jako vychozi stav lze povazovat situaci, kdy predstavy, pfistupy
a hodnoty sdilené¢ zaméstnanci nejsou ve shod¢ s predstavami, pfistupy a hodnotami
vedeni spolecnosti. Cilovy stav je potom takovy, kdy jsou zaméstnanci sdilené
predstavy, pfistupy a hodnoty shodné s vedenim. Tento cilovy stav vSak nemtize byt
definitivni, jedna se pouze o vytvofeni jakési startovni pozice, dale je nutné pokracovat
V rozvoji, peéstovani kultury a pfipadné provadéni zmén. Cesta vedouci od vychoziho
stavu K cilovému, by dle Pfeifera & Umlaufové (1993) méla prochazet témito péti
etapami:

ROZMRAZOVANI soucasné podnikové kultury, zpochybnéni nezadoucich piedstav,

pfistupil a hodnot,

TRIBENI zajm, postojl, uvédomovani si souvislosti, vazeb, nebezpeci a sil pisobicich

pro a proti zmené,

OVLIVNOVANTI vzité kultury tak, aby bylo odbourdno vie nezadouci a zachovano

a posileno to, co je zadouci,

SLADOVANI — hledani, posilovani a utuzovani vazeb velkého poétu jednoticich

elementil v rodici se strategicky pottebné firemni kultufe,

24



ROZVIJENI harmonického stavu mezi piedstavami, p¥istupy a hodnotami sdilenymi
zameéstnanci a témi sdilenymi vedenim, péce o n¢j, provadéni posunti a korekci dle

okolnosti.

2.7.2 Obtiznost zmény podnikové kultury

Podle Brookse (2003) je fizeni kulturni zmény nezbytné, pokud si organizace chce
zachovat svou dynamicnost. Pettegrew (1990) in Brooks (2003) sestavil 7 hlavnich

davodu, proc¢ je zména kultury obtizna. Tyto diivody jsou:

1. urovné — kultura existuje na fad¢ Girovni (viz Obrazek 1),

2. vSudypfitomnost — kultura zahrnuje v§echnu organizacni ¢innost,

3. implicitnost — je tézké ménit véci, které jsou implicitné Casti mysleni
a chovani lidi,

4. socializace — kultura ma hluboké koteny v historii,

5. politicnost — kultura ma vztahy k rozdéleni moci v organizaci, kdy urcité
mocenské skupiny maji z4jem na tom, aby ndzory a chovani zustalo tak, jak
je,

6. pluralita — organizace maji ¢asto vice nez jednu kulturu,

7. vzajemnad zavislost — propojeni kultury s politikou organizace a jeji

strukturou, systémy, lidmi a prioritami.

2.7.3 Nastroje zmény
Pfeifer a Umlaufova (1993) zjednodusuji ndstroje zmeény na piimé a nepfimé.

Piimé nastroje jsou charakteristické tim, Ze lze sledovat jejich dopad pouZiti. Lze je
snadnéji vymezit na urcitou akci nebo opatieni a vysledky jejich pouZiti jsou rychleji
viditelné, neZ je tomu u nastroji nepfimych. Pfimé nastroje jsou naptiklad persondlni
zmény, vzdélavani a vycvik zaméstnancii, tvorba pracovniho prostiedi, zmény

Vv organizacni struktufe, zmény v technice a technologiich apod.

Oproti tomu vliv nepfimych nastroji je viditelny zprostiedkovang, s urcitou ¢asovou
prodlevou. Jejich disledné a systematické pouzivani je vSak velmi efektivni. Jedna se

napiiklad o pouziti vnitropodnikovych médii k podpofe nové kultury (Casopisy,
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nasténky, rozhas apod.), jiny zplisob komunikace — vSestranny a otevieny, Sifeni ritudli

a historek, osobni ptiklad (prezentace a podpora jinych postojl ¢i norem chovani) atd.

2.7.4 Postup pri zméné podnikové kultury
Rolinek et al. (2003)identifikuji tii etapy zmény podnikové kultury:

1. diagnostiku,
2. Vvizi posunu a

3. zasahy.

Diagnostika je blize specifikovana v kapitole 1.6 Diagnostika podnikové kultury
a metody diagnostiky.

Vize posunu je postavena na dvou zakladnich ¢innostech:

1. formulovani strategicky potfebné kultury firmy,

2. konfrontaci vzité a strategicky potiebné kultury.
Prvni zminéna ¢innost je hleddnim odpovédi na otdzky zabyvajici se budoucim typem
firemni kultury, pfedstavami o homogenité¢ zddouci kultury, klicovymi pfedstavami,

ptistupy a hodnotami apod.

Pti konfrontaci vzité a strategicky potiebné kultury se zvazuje vzdjemnd mira shody
mezi fakty z diagnostické etapy a podstatou strategicky potfebné kultury zjisténou prvni

¢innosti. Na zakladé¢ tohoto porovnani se definuje podstata zmény kultury.

Tabulka 1: Vymezeni podstaty Zddouciho posunu v kultufe firmy

Vysledek konfrontace Podstata Zadouciho posunu

Soulad Péstovani
Nepomér Vyladéni
Rozpor Pretvoreni

Zdroj: Pfeifer & Umlaufova (1993)

Péstovani podnikové kultury je péce o odpovidajici pfedstavy, ptfistupy a hodnoty,

jejich udrzovani, podpora a rozvoj pfimymi i nepfimymi néstroji.
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Vyladéni podnikové kultury je proces posilovani a rozvoje, upeviiovani zadoucich

ptredstav, pfistupti a hodnot pomoci pfimych a neptimych néstroju.

Pretvoreni podnikové kultury je odstranéni vzitych piedstav, pfistupii a hodnot, které

zamestnanci sdileni a které jsou v rozporu s naroky budouci prosperity podniku.

Pti provadéni zasahi se pouziva postup, kdy se zasah nejprve specifikuje (tedy
ocekavané vysledky zasahu), provede se podplrna kampan (opatieni podporujici zmény
Vv kultuie) a ptipravi klicové sily (tréninky, setkani zaméfend na zménu kultury). Dale
nasleduje realizace programii zasahu, monitoruji se uspéchy a posilovani strategicky
potiebné kultury. Na konec je usilovano o divéru a porozuméni pomoci oteviené

komunikace, tolerance a ovliviiovani osobnim piikladem. (Rolinek et al., 2003)
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3 Cile a metodika
3.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je popsat teoretické poznatky v oblasti podnikové kultury,
analyzovat a zhodnotit souCasny stav podnikové kultury ve zkoumaném podniku -
Pivovaru arestauraci U Fleki v Praze. Na zaklad¢ této analyzy v piipad¢ potieby

navrhnout zlepSeni pro rozvoj podnikové kultury.

3.2 Metodika
V diplomové préci byly pouzity informace ziskané:

- studiem odborné literatury zabyvajici se problematikou podnikové kultury,
- absolvovanou odbornou praxi, nav§tévami v podniku,
- rozhovory a konzultacemi s vedenim a zaméstnanci podniku,

- dotaznikovym Setfenim.

Diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti byla
nastudovdna a pouzita odbornd literatura zabyvajici se problematikou podnikové
kultury. V literarnim piehledu jsou tak uvedeny kli¢ové poznatky a tvrzeni odborniki
z oblasti podnikové kultury. Vycet této odborné literatury je uveden na konci prace

V Seznamu pouZité literatury.

Prakticka cast je kliCovou casti této diplomové prace. Pro analyzu podnikové kultury 1ze
vyuzit kvantitativni 1 kvalitativni vyzkumné metody. V této praci prevlada kvantitativni
vyzkum, tedy dotaznikové Setfeni. Dalsi informace jsem ziskavala z internich materiala,
brozur a webovych stranek spole¢nosti. Pro pochopeni vztahli a souvislosti ve
zkoumaném podniku jsem vyuzila také kvalitativni vyzkum -  vlastni poznatky
Z absolvované odborné praxe, navstévy podniku, rozhovory a konzultace s vedenim

spolec¢nosti a zaméstnanci.

3.2.1 Dotaznikové Setreni

Pro ucely diplomové prace jsem sestavila dotaznik, ktery Cita celkem 22 otazek. Vzor
dotazniku je k nahlédnuti v Pfiloze 1. Respondenti odpovidali na 16 uzavienych
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a polozavienych otazek, kde mohli vybirat z nékolika moznosti. Méli také odpovédét na
jednu otevienou otazku, kde méli vyjadrit sviij nazor. Na zaver dotazniku odpovidali na

5 identifikacnich otazek slouzicich pro statistické vyhodnoceni.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v lednu 2014. V podniku pracuje celkem 88 zaméstnancu,

dotazniky byly rozdany vSem a vratilo se jich 78. To ptfedstavuje 88,65% navratnost.

Dotazniky byly statisticky zpracovany prostiednictvim programu MS Excel a data
zpracovana do tabulek s absolutnim a procentni vyjadienim. Na jejich zaklad¢e byly
vytvoreny grafy. Jednotlivé tabulky nebo grafy jsou opatieny textovym popisem, ktery

dané vysledky interpretuje a dokresluje celkovou situaci.

Otazky byly rozdéleny do Sesti oblasti:

- struktura zameéstnancu,
- informovanost zaméstnanct a komunikace,
- vztahy na pracovisti,

- atmosféra v podniku,

firemni vyhody a motivace,

- nazory a postoje zaméstnancd.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Charakteristika Pivovaru a restaurace U Fleki je pfevzata z mé bakalaiské prace Provoz

a fizeni Pivovaru a restaurace U Flekt v Praze z roku 2012.

Pivovar a restaurace U Fleku sidli v Kiemencove ulici 11 v Praze 1. Spolecnost
s ruCenim omezenym byla zaloZzena roku 1998 se zékladnim jménim K¢ 192 000,-.
Spolecnost provozuje svou cCinnost v pronajatych prostorach Pivovaru a restaurace

U Flekl na zaklad¢ najemni smlouvy.

Hlavni cinnosti spolecnosti je piedevS§im hostinskd c¢innost, druhou a neméné
vyznamnou ¢innosti je vyroba piva. Za doplnkovou ¢innost lze povazovat provadéni
exkurzi pivovaru, provoz soukromého pivovarského muzea, poradani kulturnich
produkci, zdbav, provozovani zafizeni slouzici k zabavé a prodej upominkovych

predmétu.

4.1.1 Historie pivovaru U Fleki

Prvni pisemna zminka o domu Na Kiemenci je jiz z roku 1430, kdy patfil barvifi
Petrovi. V pribéhu stoleti prochdzel dim mnohymi zménami a dobami rozkvétu
i ipadku. V roce 1499, kdy dim koupil sladovnik Vit Skiemenec se svou manzelkou, se
v ném zacalo provozovat sladovnické femeslo. Roku 1533 piebird dim jeho syn
Vaviinec, ktery vSak po nékolika netspéSnych letech prodd podnik roku 1537

sladovnikovi Vaviinci Kfemencovi.

Mezi lety 1537 az 1762 piechazi do rukou mnohych vlastniki, ktefi jej ziskavaji koupi,
vyzenénim ¢i zdédénim. Od roku 1619 az témét do konce 17. stoleti dim chatra
apozdeji zpustne. Roku 1762 objekt kupuje Jakub Flekovsky se svoji manZzelkou
Dorotou a za¢inaji s jeho zvelebovanim. V jejich snazeni pokracuje syn Stépan. Po nich
také ziskal pivovar jméno U Fleki, jez ptetrvalo vice neZ dvé stoleti do dnesni doby.
Vyznamnym letopoctem je rok 1843, kdy se v pivovaru zacina vafit tmavy lezak po
bavorském zptsobu, ktery je zde uzivan dodnes. Od roku 1905 je pivovar ve vlastnictvi
Vaclava Brtnika, ktery jej po smrti byvalého majitele Josefa Karla Khopy spravuje
s jeho dédici. Roku 1921 odkoupil Vaclav Brtnik podily od dédict a stava se jedinym

majitelem. Podnik zvelebuje a vladne mu az do roku 1937, kdy pivovar piechdzi do
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rukou dédict — tfi syni Vaclava Brtnika — Josefa, Vaclava a Frantiska. Vyuceny sladek
FrantiSek Brtnik provozuje podnik az do roku 1949, kdy byl znarodnén. Od roku 1949
byl pivovar veden pod spravnou Prazskych pivovart, roku 1959 byl rozdélen na pivovar
spadajici pod Prazské pivovary a restauraci, kterou prevzaly Restaurace a Jidelny Praha
1. Na pocatku 50. let prosel pivovar rozsahlou rekonstrukei, poté se vyskytly tvahy
0 jeho zruseni — védomi jeho vyjimecnosti a tradice vSak zvitézilo a v roce 1983
zapocala dalsi rekonstrukce. Roku 1991 byla rodin¢ BrtnikGi v restituci vracena
restaurace a v roce 1992 téz pivovar. Rodina Brtnikll podnik spravuje az do soucasnosti.

(Informacni brozura Pivovaru a restaurace U Fleku, 2002)

Od pocatku roku 2012 jsou majiteli podniku Ludmila DolejSova (roz. Brtnikova), Pavel
Brtnik, Ivo Brtnik, Jana Antoninova (roz. Brtnikova), FrantiSek Brtnik, Véra Jordakova

(roz. Brtnikova) a Vladmira Jirouskova (roz. Brtnikova).

4.1.2 Analyza soucasného produktu a politiky

V pivovaru U Flekl se vyrabi pouze jeden druh piva — 13° Flekovsky lezak, ktery je
vyrabén tzv. bavorskym zpiisobem. Pivo se vaii v pivovaru, jehoz soucasna podoba je
vysledkem rekonstrukce v roce 1986. Chloubou podniku je varna z pocatku 20. stoleti
a chladici stoky a kvasné kad¢, které jsou vyrobeny z dubového dieva podle starych
vzort. Pivo lze zakoupit pouze v restauraci, popiipadé v obchod& se suvenyry.
Restaurace se sklad4d celkem z 8 salii — Akademie, Kabaret, Rytifsky sal, Jitrnice,
Vaclavka, StaroCeska, Kufr, Velky sal — a prostorné zahrady (viz Obrazek 10).
Restaurace ma celkovou kapacitu 1200 hostt. Velky diraz je kladen na historii a tradici

Flekovského pivovaru, proto jsou veskeré saly styloveé zatizeny a vyzdobeny.

V salech hraje Zivad ceskd muzika, kterd je zajiStovana outsourcingovou firmou.
Skupiny zakaznikdi si mohou objednat kulturni program ve Staroprazském kabaretu.
a podobnég. Program neni pravidelny a pro jeho uskute¢néni je potfeba minimalni pocet
70 hostt. Restaurace U Flekli nabizi zdkaznikiim typickou staroceskou kuchyni. Na
jidelnim listku lze nalézt svickovou na smetan¢, flekovsky gulds, pecené koleno ci
pecenou kachnu. Soucésti Pivovaru a restaurace U Flekli je soukromé Muzeum

pivovarnictvi. Skupiny turisti provadi privodce (zaméstnanec Pivovaru a restaurace
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U Fleki), ktery provadi exkurze do pivovaru a také do muzea. Exkurze do pivovaru

stoji 160 K¢/osoba a navstéva muzea vyjde na 50 K¢/osoba.

4.1.3 Struktura zaméstnancu

V Pivovaru a restauraci U Fleki pracuje v soucasné dobé celkem 88 zaméstnanci.
Jejich struktura je rozd€lena na dvé ¢asti — administrativa a provoz. Tato struktura je

uvedena v Tabulce 1.

Tabulka 1: Struktura zaméstnanct

Administrativa

Ridici pracovnici 6
Provozni pracovnici 2
THP * 5
Pokladni 4
Ci¥nici 39
Kuchari 17
Vycepni 4
Prodavacky suvenyri 2
Udrzbari 3
Pivovar 6

*) technicko-hospodaisti pracovnici (d¢etni, sekretaiky apod.)

Zdroj: vlastni zpracovani

32



4.2 Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setreni

Otazky z dotaznikového Setfeni jsou rozd€leny do Sesti oblasti, které koresponduji
S prvky podnikové kultury: struktura zameéstnancli, informovanost zameéstnancl
a komunikace, vztahy na pracovisti, atmosféra v podniku, firemni vyhody a motivace,

nazory a postoje zamestnancu.

421 Struktura zaméstnanci

V posledni ¢asti dotazniku byly polozeny identifikani otazky tykajici se struktury
zamé&stnancl. Otazky byly zaméteny na pohlavi, vék, vzdélani, pocet let odpracovanych
v podniku a pracovni zafazeni. Tato ¢ast je velmi dulezita pro statistické vyhodnoceni

dotazniku.

Pohlavi respondenti

Z celkového poctu respondenti 78 je 21 zZen (26,92 %) a 57 muzli (73,08 %).
V Pivovaru a restauraci U Flekd je zaméstnan velky pocet muzi, coz je zpisobeno
velkym poctem ¢iSnikti. Prace ¢iSnikt je fyzickd naro¢na, musi nosit tacy plné sklenic
S nacepovanym pivem a velkym mnozstvim talii s pokrmy, proto jsou na tuto pozici
muzi vhodnéj§i nez zeny. Zeny jsou v podniku zaméstnany nejéastéji jako v technicko-

hospodatském tseku, jako prodavacky suvenyri nebo pomocné sily v kuchyni.

Tabulka 2: Pohlavi respondenti

Moznost Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Zena 21 26,92%
Muz 57 73,08%

Zdroj: vlastni zpracovani

VéEk respondentu

V Grafu 1 mizeme vidét, Zze zaméstnanci, kterym je méné nez 20 let, jsou pouze
3 (3,85 %). V rozmezi 20 — 30 let se nachazi 11 % zaméstnanct, celkem jich je 9.
Nejvice zaméstnanct je ve véku 30 — 40 let (38,46 %). Jednu tfetinu zaméstnancti tvori
lidé ve véku 40 — 50 let. Ve véku 50 — 60 let se nachazi pouze 3 lidé (3,85 %).

Prekvapivé vysoky pocet zaméstnancii (11,54 %) je ve vékové kategorie 60 a vice let.
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Pracovni kolektiv je tedy prevazné ve veku 30 — 50 let (témét 70 %). Tito zaméstnanci

jsou pro podnik vyhodou, jsou zku$eni, profesiondlni a tvoii tak dobré¢ jméno podniku.

Do kategorie 60 a vice let spadd 9 zaméstnanct. Tito lidé se nachazeji vétSinou na

fidicich a dalSich dulezitych pozicich, vytvareji stabilni prostfedi v podniku a zvySuji

jeho davéryhodnost.

Graf 1: Vék respondentt

3,85%
3,85% 11,54%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: V¢k respondentt

méné nez 20 let
W20 - 30 let
= 30-40 let
m 40-50 let

50-60 let

60 a vice let

Moznosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
méné nez 20 let 3 3,85%
20 - 30 let 9 11,54%
30-40 let 30 38,46%
40-50 let 24 30,77%
50-60 let 3 3,85%
60 a vice let 9 11,54%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani respondentu

Vice nez polovina zaméstnanct, tj. 53,85 % (42 lidi), jako své nejvySs$i dosazené

vzdélani uvedlo stiedoSkolské s maturitou. Ttetina zaméstnanct (tedy 30,77 %) ma
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sttedoskolské vzdélani bez maturity. Pracovnici se stiedoskolskym vzdélanim
S maturitou a bez maturity se nejcastéji nachazeji na pracovni pozici ¢iSnik nebo kuchat
a ti nepotiebuji vyssi vzdélani pro vykon své pozice. Ukoncené vysokoskolské vzdélani
ma pouze 6 zaméstnancl (7,69 %), tito zaméstnanci jsou vzdy ve vedoucich pozicich.

Vyssi odborné vzdélani a zékladni vzdélani uvedli vzdy 3 zaméstnanci.
Vzhledem K neustale se vyvijejicim technologiim je nezbytné nutné neustalé vzdélavani
pracovnikii. Toto vzd€lavani muze pfispivat k ziskavani dalSich kompetenci

a kariérnimu rastu.

Tabulka 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

MozZnosti Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Zikladni 3 3,85%
SS bez maturity 24 30,77%
SS s maturitou 42 53,85%
Vyssi odborné 3 3,85%
Vysokoskolské 6 7,69%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl

3,85%
3,85%

30,77%

Zakladni

SS bez maturity

SS s maturitou
B Vys$si odborné

B Vysokoskolské

53,85%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Délka pracovniho poméru

Na zakladé vysledki Setfeni lze fici, ze jednotlivé kategorie jsou v podniku zastoupeny
celkem rovnomérné. Nejvice jsou v podniku zastoupeni zaméstnanci, ktefi v Pivovaru
arestauraci U Flekd pasobi 5 — 10 let (32,05 %). Vice nez ctvrtina respondentl
(26,92 %) je v podniku zaméstnana po dobu 1-3 let. Do kategorie 10 a vice let spada
15 zaméstnancti (19,23 %).

Z vysledkt vyplyva, ze podnik pecuje o své zaméestnance, vychovava si je a tim se snazi
docilit nizké fluktuace zaméstnanct. Toto tvrzeni potvrzuje fakt, Ze zaméstnanci, kteii
v podniku pracuji méné nez rok, jsou 3 (3,85 %). Naopak téch, ktefi jsou zde
zaméstnani déle nez pét let, je 50 %. Zaméstnanci, ktefi v podniku plsobi delsi dobu,
jsou nejcastéji fidici pracovnici, vedouci usekti ¢i maji nepostradatelnou funkci

naptiklad v pivovaru. Vyssi fluktuace je u ¢isnikt a kuchait.

Tabulka 5: Délka pracovniho poméru

MozZnosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadreni
Méné nez 1 rok 3 3,85%
1-3 roky 21 26,92%
3-5 let 14 17,95%
5-10 let 25 32,05%
Vice nez 10 let 15 19,23%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Délka pracovniho poméru

3,85%
|
. Méné nez 1 rok
m1-3 roky
3-5 let
B2 5-10 let

0
17,95% B Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pozice v podniku

Nejvetsi pocet zaméstnancii podniku pracuje na pozici €iSnik. Z celkového poctu
respondentii to je 41,03 %. Cisnici jsou stéZejni pro fungovani podniku, dle
vnitropodnikové evidence jich je zaméstnano 39 a jsou rozdéleni do tii smén. Celkem
15 respondenti (19,23 %) zodpovédélo, ze pracuji na pozici kuchafe, kam kromé
séfkuchatt spadaji také pomocni kuchafi a dal$i pomocné sily v kuchyni, ktefi jsou
stejné nepostradatelni jako ¢iSnici. Do kategorie Ostatni jsou zafazeni vycepni, pokladni
a prodavacky suvenyril. Zaméstnanci pivovaru tvoii 7,69 %, technicko-hospodarsti

pracovnici 6,41 %, fidici pracovnici 5,13 %, provozni pracovnici 2,56 % a Gdrzbafi téz.

Tabulka 6: Pracovni pozice respondenta

Moznosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ci¥nici 32 41,03%
Kuchari 15 19,23%
Ostatni 12 15,38%
Zaméstnanci pivovaru 6 7,69%
THP 5 6,41%
Ridici pracovnici 4 5,13%
Provozni pracovnici 2 2,56%
Udrzbari 2 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.2 Informovanost zaméstnanca a komunikace

Tato ¢ast dotazniku zjiStuje informovanost zaméstnancti o cilech a strategiich podniku.

Dalsi otazky se tykaly komunikace v podniku a problém s ni spojenych.

Vnitropodnikova komunikace je velmi diilezita pro celkovy chod podniku. Nezbytnosti
je vybér spravného komunika¢niho kandlu, kterym se budou pifedavat kvalitni
informace, diky kterym bude moci kazdy zaméstnanec vykonéavat svou praci. Tyto
informace by se mély tykat hlavné cilti podniku, vize, strategii, uspéchi a neuspéchi

podniku apod.

Strategie a cile spole¢nosti

Jak lze vidét v Grafu 4, cile a strategie Pivovaru a restaurace U Flekli zna 69,23 %

dotazanych, tedy 54 zaméstnanct. Zbylych 24 respondentt (30,77 %) uvedlo, ze cile

L 1
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muze byt spokojenost zaméstnancl a jejich celkovy zajem o podnik. Pokud nejsou
spokojeni se svou praci, nezajimaji se ani o napliovani cili a strategii podniku. Dal$im
divodem je, ze cile podniku a strategie vedouci k jejich naplnéni nejsou k nahlédnuti
V pisemné podobé¢ a $ifi se pouze Ustni formou. Snadno tak miZze dojit k situaci, Ze
0 cilech a strategiich nebude seznamen kazdy zaméstnanec. Proto, aby se spolecnost

dale rozvijela, je nezbytné, aby kazdy ¢lovek v podniku ptispival k naplnéni cili.

Graf 4: Znalost strategii a cili podniku

B Ano, znam

H Ne, neznam

Zdroj: vlastni zpracovani

Komunikace v podniku

Z nize uvedeného grafu vyplyva, ze nejéastéji vyuzivanym zpisobem komunikace je
ustni komunikace, uvedlo to 41 respondentti. Druhym nejvyuzivanéjSim zplsobem
komunikace je nasténka (25 respondentl). Nasténky jsou umistény v provozni
kancelafi, v zaméstnanecké Satné a v hale pted kancelafemi. Dal§im casto vyuzivanym
prosttedkem je telefon (23 respondentl) a jako posledni e-mail a internet
(12 respondentil). Jiny prostfedek komunikace zaméstnanci nevyuzivaji. Respondenti

mohli zvolit vice moZnosti.

Vzhledem ke struktute pracovnich pozic, kdy nejvétsi pocet zaujimaji ¢isnici a kuchafi,
je pochopitelné, ze nemaji piistup k internetu (tedy i e-mailu) a nejéastéji tak vyuzivaji
ustni komunikaci, poptipad¢ nasténku. Technicko-hospodaisti, fidici a provozni

pracovnici jsou ti, ktefi pro komunikaci ¢asto vyuzivaji telefon a e-mail.
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Graf 5: NejcCastéji vyuzivané zpiisoby komunikace

Jiné '

Telefon

Ustn{ komunikace '
Nasténka l

E-mail, internet

Zdroj: vlastni zpracovani

Problémy v komunikaci

Dalsi otazkou zjist'ovala, zda v souc¢asné komunikaci respondenti vidi n¢jaké problémy.
Kladné¢ odpovédelo 20 zaméstnancli, zadny problém v komunikaci nevidi

56 zaméstnanct a 2 respondenti otdzku nezodpoveédeli.

Ti, ktefi vidi problémy v komunikaci, méli v dal$i otazce oznacit, na jaké tirovni se tyto
problémy vyskytuji. Na vybér méli ze ¢ty moznosti — problémy se vyskytuji
v komunikaci s vedenim, mezi vedoucim a pracovnikem, mezi pracovniky nebo jinde
(oteviena moznost). Celkem 7 respondentii odpovédélo, ze problém je v komunikaci
s vedenim. Stejny pocet dotazovanych vidi problém v komunikaci mezi vedoucim
a pracovnikem. Problém v komunikaci mezi pracovniky vidi 6 zaméstnanct. Existenci
problému jinde, nez v uvedenych moznostech nikdo neoznacil. Jak jiz bylo v tvodu této
podkapitoly feceno, komunikace je velmi dulezitd pro prosperitu podniku. V pfipadé,
kdy ¢ast zaméstnancii povazuje komunikaci za problémovou, je nezbytné se zaméfit na

jeji zlepSeni.
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Reseni problémn

Tabulka 7 ukazuje, kdo v podniku fesi vzniklé problémy. Témér 71 % dotazovanych
uvedlo, Ze feSeni problému se ujme vedeni spole¢nosti. Necelych 20 % respondentli
oznacilo moznost, Ze se problémem zabyva vedouci toho oddéleni, kterého se problém
tykéd. Celkem 6 lidi (7,69 %) tikd, Ze problém je vyfeSen dohodou zaméstnanci. Dva
respondenti oznacili moznost jiné a uvedli, Ze problémy nefesi nikdo. Odpovéd’ téchto
dvou zaméstnanct lze povazovat za diikaz nespokojenosti s praci ¢i jejich nedostatecny

zajem o vyteSeni problému.

Z vyzkumu je patrné, ze problémy jsou nejcastéji prenechany vedeni spolecnosti. To
vyplyva z charakteru podniku, Pivovar a restaurace U Flekt je rodinny podnik a veskeré
vedouci pozice zastavaji rodinni piislusnici. OvSem velké ¢ast problémi je pfenechana
na vedouci oddé¢leni, kterého se problém tykd, coz opét naznacuje ptenechdni

zodpovédnosti na vyssich autoritach.

Tabulka 7: Kdo fesi problémy

Kdo Fesi problémy Absolutni Procentni
vyjadieni vyjadieni

Vedeni 55 70,51%

Vedouci oddéleni, kterého se problém 15 19,23%

tyka

Zaméstnanci se dohodnou 6 7,69%

Jiné 2 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.3 Vztahy na pracovisti

Vztahy s nadfizenymi i spolupracovniky velmi ovliviiuji celkovou atmosféru v podniku.
Maji vliv na to, jak se jednotlivec v praci citi, co jej motivuje a jak efektivné plni své
pracovni ukoly. Kazdy podnik by se tak m¢l snazit vytvaiet dlouhodobé dobré vztahy

na pracovisti.

Vztahy s vedoucimi pracovniky

V Grafu 6 miizeme vidét, Zze nejvetsi pocet respondentit (celkem 51) povazuje svij

vztah s vedoucimi pracovniky za pratelsky, coz ma souvislost s délkou pracovniho
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poméru. Jak bylo zminéno vyse, podnik ma rodinny charakter, diky ¢emuz jsou zde
pracovni vztahy spiSe pratelské. To ma souvislost i s délkou pracovniho poméru. Ti,
ktefi v podniku pracuji déle nez tii roky vzdy uvedli, ze jejich vztah s vedoucimi
pracovniky lze povazovat za pratelsky. Celkem 23 respondentii uvedlo, ze jejich vztah
s vedoucimi pracovniky je neutralni, tedy Cisté pracovni. Tito pracovnici jsou v podniku
zamé&stnani krat$i dobu (tedy 1-3 roky, viz Tabulka 4 a Graf 4). Za neptatelsky svij
vztah s vedoucimi oznacili 3 respondenti. Duvody nelze s jistotou fici, mize se jednat

0 jejich celkovou nespokojenost s praci nebo osobni averzi vié¢i nadiizenym.

To, ze vétSina zamé&stnancl oznacila svlj vztah s vedoucimi pracovniky za pratelsky,
muze byt zarovenn vyhodou i nevyhodou. Nadfizeny by u svych podfizenych mél mit
autoritu a respekt. Pratelské vztahy tak mohou vést K neprofesionalité nadiizeného
a neplnéni svéfenych povinnosti zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze se jedn4 o rodinny
podnik a nezanedbatelny pocet zaméstnancii zde pracuje vice jak 10 let, je témét
nemozné, aby vztahy byly pouze pracovni. V tomto piipadé tak 1ze povazovat pratelské
vztahy s vedoucimi pracovniky jako pozitivni, utuzujici kolektiv a pecujici o kulturu

podniku.

Graf 6: Vztahy s vedoucimi pracovniky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vztahy se spolupracovniky

Dobré vztahy se spolupracovniky jsou pro jedince i cely tym dilezité. To, jak se ¢lovek

citi na pracovisti, ovlivituje efektivitu prace, jeho motivaci a celkové podnikovou
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kulturu. Pro 46 respondentl jsou vztahy s jejich spolupracovniky pratelské. Jak jiz bylo
zminéno vyse, to se odviji od charakteru podniku. Dalsi ¢ast dotazovanych (ptesné 25)
ma s kolegy neutrdlni vztah, o ¢emz nelze fici, zda se jedna o pozitivni ¢i negativni.
Celkem 7 lidi povazuje svij vztah ke spolupracovnikim za nepratelsky. Nejspise
neexistuje pracovni kolektiv, ve kterém by neexistovali méné oblibeni ¢lenové a kde

funguji pouze pratelské vztahy.

Graf 7: Vztahy se spolupracovniky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mimopracovni setkani

Témer 70 % zaméstnancii uvedlo, Ze v podniku dochazi k mimopracovnim setkanim.
Zbytek respondentii oznacil moznost, ze v podniku k mimopracovnim setkanim
nedochézi. Mimopracovni setkani jsou dilezitd pro upeviiovani ¢i navazovani vztahi
ato nejen téch pracovnich. Zaméstnanci se tak mohou navzdjem poznat i z jiného

pohledu nez pracovniho. Tim se stava atmosféra v podniku vice pratelska.
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Provozované aktivity

Pro podnikovou kulturu jsou typické urcité aktivity, které jsou v podniku tradi¢né
provozovany. Touto otazkou bylo zjistovano, které z vybranych aktivit jsou v Pivovaru

a restauraci U Fleka typické a ty jsou uvedeny v nasledujicim grafu.

Graf 8: Aktivity v podniku

Oslavy narozenin, 37,76%
svatkt
Vénotni vedirky — el
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0% 10% 20% 30% 40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéjsi aktivity v pivovaru jsou oslavy narozenin a svatka (37,76 %), dale potom
vanocni velirky (35,71 %) a nejméné casté jsou teambuildingové akce (14,29 %).
Celkem 12,24 % dotazovanych uvedlo, Ze se v podniku provozuji i jiné aktivity.
Nejcastejsi odpoveédi byly vanocni vylov kaprt, veéirky v ramci jednotlivych stiedisek

a 2 respondenti uvedli, Ze se zadné aktivity v podniku nekonaji.

4.2.4 Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti ovliviiuje nejen to, jak se Clovek v praci citi, ale také jak

pracuje. Cilem by mélo byt vytvofit takovou atmosféru, kde se budou pracovnici citit
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dobte, kterd bude pfispivat k maximalnimu pracovnimu vykonu a tim ovliviiovat

celkovou prosperitu podniku.

Pracovni atmosféra

Nejvetsi pocet respondenttt (51, tedy 65,38 %) povazuje pracovni atmosféru za
ptatelskou. Za neutralni ji povazuje 19 zaméstnancii (24,36 %). Z toho Ize usuzovat, ze
atmosféra v podniku je na dobré urovni. Tento vysledek koresponduje s vysledky otazek
tykajicich se vztahu s vedoucimi pracovniky a spolupracovniky (Grafy 6 a 7). Cim vice
je atmosféra pro zaméstnance piijemnéjsi, tim 1épe se citi, pracuji efektivné a pfispivaji
k dosazeni stanovenych cilt. Stresujici atmosféra v Pivovaru a restauraci U Flekt je pro
8 zaméstnanct (10, 26 %). Tuto alternativu zvolili pfedevSim ¢iSnici, zejména kvili
nespokojenosti se svou praci a jeji naro¢nosti. Nikdo z dotazovanych nepovazuje

atmosféru v podniku za konkurenéni.

Graf 9: Pracovni atmosféra
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65,38% B Konkurenéni
W Stresujici

Neutralni
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Zdroj: vlastni zpracovani

VIiv atmosféry na praci jedince

Na otazku, kterd zjiStovala atmosféru v podniku, navazovala dalsi, tykajici se vlivu
atmosféry Vpodniku na praci jednotlivych respondenti. Vice nez polovina
dotazovanych (55,13 %) uvedla, Ze ma na né¢ atmosféra pozitivni vliv. Vsichni tito
respondenti v predchozi otazce uvedli, ze je pro né atmosféra v podniku pratelska

(Graf 9). Zadny vliv atmosféry v podniku na praci nepocituje 34,62 % zaméstnanci.
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Pro 10,26 % pracovnikt je vliv bohuZel negativni. Tito také v predeslé otazce uvedli, ze

je pro né celkova atmosféra v podniku stresujici (Graf 9).

Tabulka 8: Vliv atmosféry

MozZnosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadreni
Pozitivni 43 55,13%
Negativni 8 10,26%
Neovliviiuje 27 34,62%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z toho lze odvodit, Ze pokud se ¢loveék v podniku neciti dobfe a pracuje v pro n¢j
stresujicim prostfedi, odrazi se to také v jeho pracovni efektivité. Je tedy nadmiru
zadouci, aby atmosféra byla pro pracovniky pfijemna, motivujici a oni mohli plnit své

pracovni kol na 100 %.

4.2.5 Firemni vyhody a motivace

Spokojenost zaméstnanci je dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje jejich aktivitu a to jak
se vpraci citi. Firemni vyhody (benefity) jsou jednim z nastrojii, jak motivovat
zaméstnance, aby efektivnéji vykonavali svou praci a byli v podniku celkové spokojeni.
Pomahaji také udrzovat dobrou pracovni moralku, kézent a snizuji fluktuaci
zaméstnancl. Benefity slouzi nejenom k udrzeni soucasnych kvalitnich pracovnikt, ale

také k ziskani novych.

Spokojenost zaméstnanct

Tato otazka zjiStovala, jak jsou zaméstnanci Pivovaru a restaurace U Flekl spokojeni
S praci, kterou v podniku vykonavaji. Jak ukazuje Graf 11, téméft % zamé&stnanci (73,08
%) je spokojeno s vykonavanou praci, 15,38 % je spiSe spokojeno a 11,54 % spiSe
nespokojeno. Nikdo ze zaméstnanct neuvedl, Ze by byl Gplné nespokojen. Celkem 69
zaméstnancu je tedy spokojenych (z toho 12 spiSe spokojenych) a pouze 9 je spise
nespokojenych. Alternativu ,,spiSe nespokojen/a“ zvolili zejména respondenti pracujici

na pozici ¢isnik.
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Graf 10: Spokojenost s vykonavanou praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Firemni vyvhody

Pivovar a restaurace U Flekli poskytuje svym zaméstnanciim financni pfispévek na
jidlo, jak uvedlo necelych 69 % dotazovanych. Za piekvapujici lze povazovat odpovedi
respondentii, ktefi uvedli, Ze nemaji zadné firemni vyhody (10,34 %). Skoleni a kurzy
vyuziva 9,20 % dotazovanych. V této oblasti méa podnik velky potencidl a mohl by tak
svym zaméstnancim nabizet vice Skoleni a kurzd pro jejich zdokonalovani. Sluzebni
telefon vyuziva 6 dotazovanych (6,90 %) a sluzebni automobil dva (2,3 %). Celkem
2 zaméstnanci oznacili moznost Jiné, jeden z nich za firemni vyhodu povaZzuje toleranci
podniku pfi navstévé lékatfe. Druhy uvedl jako firemni benefit pravidelny financni

ptispévek k narozeninam.

Nikdo z dotazovanych neoznacil moznosti dichodové nebo Zivotni ptipojisténi,

podnikové pljcky, delsi dovolend a ptispévek na sport, rekreaci.
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Graf 11: Firemni vyhody
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Motivace zaméstnancu

Tato otazka zjistovala (Graf 13), co nejvice motivuje zaméstnance Pivovaru
a restaurace U Flekil. Na prvnich tfech mistech figuruje finan¢ni ohodnoceni (35,36 %),
dobré vztahy s kolegy (22,22 %) a vefejné ohodnoceni, pochvala (17,78 %). Pro
13,33 % respondentti je motivujici vyssi zodpoveédnost, pro 6,67 % je to také moznost
podilet se na rozhodovani firmy. Pouze 4,44 % dotazovanych motivuje mozny kariérni
rist. Nikoho naopak nemotivuji firemni vyhody, pod které byla pro ucely
dotaznikového Setfeni shrnuta rGznd pfipojisténi, podnikové pljcky, prispévky na
stravovani apod. Nikdo z dotazovanych neuvedl zadné jiné podnéty, které by jej

motivovaly.
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Graf 12: Co zaméstnance nejvice motivuje
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4.2.6 Nazory a postoje zaméstnancu

Nazory a postoje zaméstnanci mohou byt pro podnik zdrojem novych népadi
a myslenek a pomoci tak podniku se vyvijet. Nejen proto je dilezitd komunikace mezi
vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi, ktefi diky svym zkuSenostem mohou byt

svymi napady pro podnik pfinosem.

Napady a zlepSeni

Tato otdzka zjiStovala, zda mohou zaméstnanci Pivovaru a restaurace U Flekl pfijit
s vlastnimi népady a zlepSenimi. Celkem 63 dotazovanych (80,77 %) uvedlo, ze ano.

Zbytek, tedy 19,23 % uvedlo, ze nemohou pfijit s vlastnimi ndpady a zlepSenimi.
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Graf 13: Vlastni napady a zlep$eni zamé&stnanct

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoty

Graf 14 ukazuje, jaké hodnoty dle zaméstnanci Pivovar a restaurace U Fleki uznava.
Nejcastéji dotazovani oznacovali hodnotu ,,spokojenost zakaznikda* (39,29 %), druha
nejcastéji oznaCovana hodnota byla ,,vysoka kvalita vyrobkll a sluzeb® (23,21 %).
Celkem 3 respondenti oznacili moznost ,,jiné* a napsali, Ze podnik neuznava zadné

hodnoty. Nazory na uznavané hodnoty se velmi rtizni, zaméstnanci nemaji jednotny

nazor na hodnoty, které podnik uznava.

Graf 14: Uznavané hodnoty
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Co lze v podniku zménit

Posledni otdzka v dotazniku byla oteviend. Zamérem bylo hlubsi zamysSleni
zamestnancl a zjiSténi tak jejich nazoru na to, co lze Vv podniku zlepsit. Vzhledem
k ¢asové naro¢nosti oteviené otazky (ne kazdy zaméstnanec ma ¢as napsat svij nazor)
nelze predpokladat, Ze na ni vSichni respondenti odpovédi. Celkem tedy na tuto otazku

odpovédélo 15 zaméstnancii ze 78 (tedy 19,23 %). Podle nich by se mohlo zlepsit:

e modernizace vybaveni v provozu,

e personalni strava,

e profesionalni kuchyné,

e chovani personalu,

e prace s lidmi (zaméstnanci, hosty apod.),
e komunikace se zaméstnanci, zakazniky,
e motivace zaméstnancu,

e komunikace zamé&stnanec-host,

e kvalita jidel,

e modernizace vyroby dle potieby technologie a doby.
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5 Diskuze vysledkii Setieni

Tato kapitola shrnuje pfedchozi Casti prace do uceleného prehledu o kultufe podniku

Vv Pivovaru a restauraci U Fleka.

V piehledu literatury byly charakterizovany rizné typy podnikovych kultur, tak jak je
jednotlivi autofi uvadéji. Ti také tikaji, ze kulturu zadného podniku nelze ptiradit pouze
k jednomu typu, vZdy se jedna o jejich mix.

v

Pro zhodnoceni typu podnikové kultury se jako nejvhodnéjsi jevi typologie Charlese
Handyho a Fonse Trompenaarse.

Charles Handy charakterizoval 4 typy podnikovych kultur podle vztahu k organiza¢ni
struktufe spole¢nosti. Podnikova kultura Pivovaru a restaurace U Flekl se tak nejvice
piiblizuje typu ,, kultura moci“. Tato kultura je typicka pro malé a rodinné podniky
zabyvajici se obchodem ¢i financemi. V centru organizace stoji jedinec ¢i skupina
jedinct, Vv tomto piipad¢ rodinni pfislusnici; organizaéni strukturu lze znazornit jako
pavucinu. Charakteristickym rysem je absence byrokracie a pravidel, vSe funguje na
zaklad¢é duvéry a komunikace. To potvrzuji vysledky dotaznikového Setfeni, kdy témet
65 % respondentli povazuje své vztahy s vedenim za pratelské a necelych 60 %

respondentll mé ptatelské vztahy se svymi spolupracovniky. Pro 65 % respondentil je

také celkova atmosféra v podniku ptatelského charakteru.

Pokud vezmeme v potaz typologii Fonse Trompenaarse, Pivovar a restaurace U Flekt
ma kulturu typu ,,rodina “. Trompenaars pouziva toto oznafeni pro kulturu, kterd je
typickéd blizkymi vztahy €lenidl v hierarchii. Postaveni téchto ¢lend je dano pfirozené
a v Cele stoji ,,otec™. Moc a hierarchie je respektovano ptredev§im z moralniho hlediska.
V dotaznikovém Setfeni uvedlo ptes 70 % respondentti, Ze pokud vzniknou problémy,
fesi je vedeni podniku, které lze povazovat pravé za ,,otce* podniku. To se jevi jako

logické vzhledem k tomu, Ze se jedna o rodinny podnik.

Pro zhodnoceni sily podnikové kultury byl vyuZzit subjektivni pohled. Na zakladé
vysledkt dotaznikového Setfeni a subjektivni znalosti vnitropodnikovych poméra lze
podnikovou kulturu Pivovaru a restaurace U Flekli zhodnotit jako nepfili§ silnou. Nelze
ji ovSem oznacit jako slabou, protoze spole¢né predpoklady, hodnoty a normy chovani
jsou v jist¢ mife sdileny, avSak ne v takovém mnozstvi, aby Slo kulturu oznacit za

silnou.
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V Pivovaru a restauraci U Flekd pracuje celkem 88 zaméstnancti. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo 78 respondentli, z nichZ jsou piiblizné dvé tfetiny muzi. Nejvice
zaméstnancu je ve vékove kategorii od 30 do 50 let. Nejvetsi pocet respondentti ma
stiedoskolské vzdélani s maturitou. Necelad tfetina zaméstnancti v podniku pracuje od
5do 10 let, velkou c¢ast ovSem tvofi i ti, ktefi zde pracuji vice nez 10 let. Tito
zaméstnanci tak velkou mirou pfispivaji ke sdileni spolecnych hodnot, jsou s podnikem

spjati po dlouhou dobu.
Informovanost zaméstnancua a komunikace

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze tfetina zaméstnancii neznd cile a strategie
podniku. Pro uspéch podniku je vSak pottebné, aby cile i strategie znali vSichni
zamé&stnanci bez ohledu na pracovni zafazeni a ztotoznili se snimi. Celkem
20 zaméstnanct vidi problém v komunikaci uvniti spole¢nosti a to na vSech urovnich.
Problémy v komunikaci mtize zptisobovat neaktudlnosti informaci, které se z vysSich
pozic K niz§im dostavaji pomaleji a delsi cestou. Z vysledku dale vyplyva, ze vyskytne-

li se n&jaky problém, jeho feseni je ve velké vétSin€ prfenechéno na vedeni.
Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou v Pivovaru a restauraci U Flek jsou na vSech trovnich
pratelske, témér dvé tfetiny dotazovanych se se svymi kolegy setkdvaji i mimo pracovni
a pracovnici se citi 1épe. Nejcastéji provozovanymi aktivitami v podniku jsou oslavy

narozenin ¢i svatki a vanocni vecCirky.
Atmosféra v podniku

Atmosféra na pracoviSti je pro vétSinu zaméstnanci pratelska (zejména pro
zaméstnance pracujici v podniku déle nez 5 let) a pro ¢tvrtinu neutralni. Pro silnou
podnikovou kulturu je pottebny tymovy duch a diky tomu je pratelska atmosféra
dobrym zakladnim kamenem. Pro ty, ktefi atmosféru oznacili za ptatelskou, ma tato
atmosféra pozitivni vliv na jejich praci. Ctvrtina respondentli oznadila, Ze atmosféra na
jejich praci nema Zzadny vliv. Jedinym problémem, ktery souvisi s ptatelskou

atmosférou, by mohla byt nedostatecnd autorita vedoucich pracovnikd.
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Firemni vyhody a motivace

Necelych 90 % dotazovanych je spokojenych nebo spiSe spokojenych se svou praci.
Ptes 10 % zaméstnancii je nespokojenych, z toho vSak nikdo neni uplné€ nespokojen.
Firemni vyhody poskytované zameéstnancim jsou piispévky na personalni stravu,
vzdélavani zameéstnancu na Skoleni a kurzech, sluzebni telefon a automobil. Pfes 10 %
uvedlo, ze jim podnik neposkytuje zadné vyhody. Podnik ovSem poskytuje minimalné
prispévek na personalni stravu, proto lze tuto otazku povazovat za vzdor nékterych

zaméstnancu ¢i nepochopeni otazky.

Nejvetsimi motivaénimi ndstroji jsou pro zaméstnance finan¢ni ohodnoceni, dobré

vztahy s kolegy, vetfejné ohodnoceni a pochvala a vyssi zodpovédnost.

Motivacni systém neni v podniku dostate¢né jasny. Pro posileni podnikové kultury je

potieba, aby vSichni zaméstnanci byli motivovani k nejlepSim vysledkim.
Nazory a postoje zaméstnanci

Zameéstnanci dle vysledkii dotaznikového Setfeni mohou pfijit s vlastnimi napady
a zlepSenimi, jen necelych 20 % uvedlo, Ze ne. Podle 40 % zaméstnanct je hodnotou,
kterou podnik nejvice uznava spokojenost zdkaznikl. Déle je to vysoka kvalita vyrobkl
a sluzeb a spokojenost zaméstnancii. To ukazuje velké rozpory ve vnimani uznavanych

hodnot a tim potvrzuje oznaceni kultury za ne pfilis silnou.

5.1 Navrh na zmény

Toto shrnuti a hodnoceni podnikové kultury v Pivovaru a restauraci U Flekd vychazi
Z dotaznikového Setfeni a subjektivni znalosti zkoumaného podniku. Pro posileni
podnikové kultury a identifikaci zaméstnancii s podnikem, 1ze navrhnout n¢kolik zmén.
Tyto navrhy by mohly pozitivné ovlivnit fungovani podniku jako celku. Vedeni by se

tedy mohlo zaméfit zejména na:

- zlepSeni komunikace v podniku na vSech urovnich (naptiklad prostfednictvim

néjakého vnitiniho informacniho systému, ktery zaru¢i aktualnost informaci),

- zrychleni komunikace a zajiSténi aktudlnosti informaci pro vSechny

zameéstnance,

- urceni cill a strategii a jejich sepsani do vetejné ptistupného dokumentu,
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zlepSeni informovanosti zaméstnanct o cilech a strategiich,

motivacni systém,

posileni vztahti prostiednictvim spole¢nych akci (napf. pomoci teambuildingu),
které pomohou utuzovat kolektiv a tymového ducha,

naslouchani svym zaméstnancim a zabyvani se jejich navrhy, zlepSenimi,

myslenkami a ptfipominkami.
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6 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo popsat teoretické poznatky v oblasti podnikové
kultury, analyzovat a zhodnotit soucasny stav podnikové kultury ve zkoumaném

podniku - Pivovaru arestauraci U Flekd v Praze a na zakladé této analyzy v piipadé

potieby navrhnout zlepseni pro rozvoj podnikové kultury.

Prvni cast prace shrnuje poznatky ze studia odborné literatury zaméiené na podnikovou
kulturu — jeji definici, prvky, strukturu, silu, typologii, diagnostiku a zménu. Nasleduje
charakteristika zkoumaného podniku — Pivovaru a restaurace U Flekt. Dalsi kapitolou
je vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, na které navazuje celkové shrnuti podnikové

kultury a ndvrhy na zmény.

Podle typologie Charlese Handyho se podnikova kultura zkoumaného podniku nejvice
podoba typu ,, kultura moci ““. Podle typologie jiné¢ho autora — Fonse Trompenaarsee — se
kultura podniku nejvice pfiblizuje typu ,,rodina“. Podnikova kultura v Pivovaru
a restauraci U Flekl neni pfilis silné a tak se navrhy na zmény zabyvaji problémy, které
silu kultury determinuji. Doporuceni se tedy tykaji zlepSeni a zrychleni komunikace
vV podniku, sepsani cilti a strategii do vefejné piistupného dokumentu a seznameni
zaméstnancll s nimi, zlepSeni motivaéniho systému, posilovani vztahti v podniku

a naslouchani zamé&stnanctm.

Zavérem lze konstatovat, Zze prace by mohla byt pro Pivovar a restauraci U Flekt
pfinosna a v praxi pouzitelna. Pfinds$i podniku celkem nezaujaty pohled na soucasny
stav podnikové kultury a mohla by tak byt podnétem k zamysleni se nad doporuc¢enymi
zménami. Pokud by se vedeni rozhodlo pro jejich aplikaci, 1ze analyzu po urcité dobé

opakovat a zjistit tak jejich GspéSnost.
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7 Summary

The aim of this thesis was to describe the theoretical knowledges in the field of
corporate culture , analyze and evaluate the current status of the corporate culture at the
company —Pivovar a restaurace U Flekt in Prague and on the basis of this analysis , if

necessary, suggest improvements for the development of the corporate culture.

The first part summarizes knowledgesfromvocational literature - its definition,
elements, structure , strength, typology, diagnosis and change. Next part is characteristic
of the comapny. Next chapter evaluate the survey , which is followed by recapitulation

of the corporate culture and proposal to changes.

This thesis could be useful and applicable in practice. It brings unbiased view on the
current status of corporate culture and could it be an incentive to reflect on the
recommended changes. If the management decided for their application, the analysis

can be repeated over time to determine how their success .

Keywords

corporate culture, questionnaire survey, proposal to changes
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Ptiloha 1: Dotaznik
Vézeny respondente,

dovoluji si Vas poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Veskeré tidaje jsou anonymni a budou
pouzity pro studijni €ely v diplomové praci s nazvem ,,Podnikova kultura ve vybraném podniku*.

Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a ¢as.
Bc. Katefina Adamikova

Studentka Ekonomickeé fakulty Jihoc¢eské univerzity

1) Jak jste spokojen/a s pozici, kterou v podniku vykonavate?
a. spokojen/a
b. spise spokojen/a
C. spiSe nespokojen/a
d. nespokojen/a

2) Znate strategii a cile podniku, ve kterém pracujete?
a. ano, znam

b. ne, neznam

3) Jaky prosttedek komunikace je v podniku nejéastéji vyuzivan? (Ize oznacdit vice moznosti)

a. email, internet

b. néasténka

C. ustni komunikace

d. telefon

B JINE. ..o

4) Existuji pfi této komunikaci n&jaké problémy? (Pokud ne, prejdéte na otazku ¢. 6)
a. ano
b. ne

5) Kde se tyto problémy vyskytu;ji?

a. v komunikaci s vedenim

b. v komunikaci mezi vedoucim a pracovnikem
C. Vkomunikaci mezi pracovniky
d

6) Jaka je podle Vas pracovni atmosféra v podniku?
a. pratelska
b. konkurenéni
C. stresujici
d. neutralni

7) Jak ovlivityje atmosféra v podniku Vasi praci?
a. ovliviigje ji pozitivne
b. ovliviiuje ji negativné
C. neovliviiyje ji

8) Kdyz v podniku vyvstane problém, kdo rozhodne o jeho feseni?
a. vedeni podniku
b. vedouci oddéleni, kterého se problém tyka
€. zaméstnanci se dohodnou
o JING. .o



9) Muzete ptijit s vlastnimi napady nebo zlepsenimi?
a. Ano
b. Ne

10) Co vas nejvice motivuje? (Ize oznacit vice moznosti)

finanéni ohodnoceni

vetejné ohodnoceni, pochvala

mozny kariérni rist

dobry vztah s kolegy

vy$si zodpoveédnost

moznost podilet se na rozhodovani

firemni vyhody (rtizna pfipojisténi, podnikové pajcky, prispévek na stravovani...)

S@rooooTye

11) Jaké firemni vyhody vam podnik poskytuje? (Ize oznacit vice moznosti)
dichodové pfipojisténi
zivotni pfipojisténi
podnikové ptijcky
ptispévek na stravovani
sluzebni automobil
sluzebni mobilni telefon
Skoleni a kurzy

delsi dovolena

poukazky na sport, rekreaci
zadné

rooSemooooe

12) Jak byste ohodnotili svijj vztah s vedoucimi pracovniky?
a. pratelsky
b. nepfatelsky
C. neutralni (pouze pracovni)

13

~

Jak byste ohodnotili svij vztah se spolupracovniky?
a. pratelsky

b. neptatelsky

C. neutralni (pouze pracovni)

14

~

Dochazi v podniku k mimopracovnim setkanim?
a. ano
b. ne

15

~

Jsou v podniku provozovany nékteré z téchto aktivit? (Ize oznacit vice moznosti)
a. oslavy narozenin, svatkl

b. vanoc¢ni ve¢irky

C. teambuildingové akce

d i

16

~

Uznava podnik néjaké z uvedenych hodnot? (Ize oznacit vice moznosti)
spokojenost zakaznikt

spokojenost zaméstnancti

vysoka kvalita vyrobki a sluzeb

dobré pracovni prostiedi

ohleduplnost vii¢i zivotnimu prostiedi

SO o0 T



18) Pohlavi 21) Jak dlouho pracujete v podniku?

a. Jena a. ménénez | rok
b. muz b. 1-3roky
c. 3-5let
d. 5-101et
19) Vek e. viceneZ 10 let
a. méng nez 20 let
b. 20-30 let 22) Na jaké poziciv podniku pracujete?
C. B0 =0 LBt e e e e
d. 40-50 let
e. 50-60 let
f. 60 avice let

20) Nejvyssi dosazené vzdélani
zakladni

stiedni bez maturity (vyucen/a)
sttedni s maturitou

vy$si odborné

vysokoskolské

®ao0 o
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