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Uvod

Cilem této bakalarské prdace je popis organizacni kultury. Popis organizac¢ni kultury
se tyka vybrané organizace XY. Aby autorka mohla provést popis organizacni
kultury vybrané organizace, poloZila si nejdfive vyzkumnou otdzku, se kterou
nasledné pracovala. PoloZila si tedy otazku, jaké jsou prvky organizacni kultury
vybrané organizace. Aby mohla na otdzku odpovédét, musela nejdfive prvky
organizacni kultury identifikovat a zjistit, jak jsou klasifikovany, k ¢emuz vyuZila jiz
vzniklé publikace zasvécenych autord.

Vzhledem k zaméfeni prace na kulturu organizace se tedy teoretickd cast zabyva
sbérem dat a informaci, které sproblematikou tzce souvisi. Autorka pomoci
literatury klasifikuje prvky organizacni kultury, aby nasledné mohla pfejit k jejich
vymezeni, které je poté opérnym bodem nasledujici teoretické ¢asti.

Druha velka ¢ast této prace je vénovana organizacni kultufe vybrané organizace XY.
Autorka se v uvodu druhé casti vénuje metoddm ziskdvani informaci a nasledné
urceni vyzkumné otazky. Poté prechdzi k vybéru ptipadu, jenZ ddle zkouma a urcuje
metody, které bude k popisu organizacni kultury vyuzivat a v neposledni fadé se
autorka zabyva analyzou a interpretaci ziskanych dat. Soucasti prace je predstaveni
organizace XY, které je anonymizované, jelikoZ si organizace prala nebyt jmenovana.
Anonymizovany je tedy i rozhovor s oblastnim feditelem organizace XY, ktery se
uvolil doplnit informace, které autorka ziskala z internich zdrojii organizace a volné
dostupnych informaci, jimiZ se organizace prezentuje na oficidlnich internetovych
strankach.

Autorku vedl k zamysleni nad tématem fakt, Ze i prestoZze v odborné literature a
doposud vydanych publikacich je organiza¢ni kultura pomérné probadané téma,
stale se v praxi setkdvame s tim, Ze velké mnozZstvi klicovych pojm1 entity, jeZ jsou v
pfimém styku s firemnim prostfedim, nedokazi pfesné definovat. Pfiinterakci s
lidmi, ktefi jsou soucdsti obdobnych organizaci, jako je analyzovana organizace,

autorka prace zjistila, Ze je téma vnimdno jako néco nehmotného a téZce



uchopitelného. Majorita dotazovanych nebyla schopna bazalni pojmy presné
definovat, ba ani laicky vysvétlit.
Téma si tedy autorka zvolila s ohledem na oblast vyzkumu, kterou se chce zabyvat i

v budoucnosti.



1 Vymezeni pojmu kultura

1.1. Kultura

Pojem kultura si jedinci vykladaji rtizné a pro kazdého z nas ma jiny vyznam.
Spojujeme ji se zptisoby zivota, zvyklostmi, ale i s uménim nebo literaturou. Podle
socialni antropologie a Geerta Hofstedeho (2007, s. 14) se jednda o ,nazev pro
rozmanité zptsoby mysleni, citéni a jednani.” Pojem kultury tedy zahrnuje aspekty
kazdodenniho Zzivota, které odliSuji jednotlivé kultury a jejich nositele v jednotlivych
socidlnich prostfedich. Mizeme napfiklad zminit zdraveni se, vyjadfovani emoci,
vlastnosti stolovani atd.

Hofstede (2007, s. 17) hovofi o jednotlivych urovnich kultury, které jsou tvofeny
symboly, hrdiny, ritudly a hodnotami. Ve svém cibulovém diagramu naznacuje, Ze
symboly jsou nejpovrchnéjsi slozkou celé kultury, zatimco hodnoty umisténé ve
stfedu diagramu tvori nejzakladnéjsi projev kultury a hrdinové a ritualy se nachazeji

uprostfed mezi nimi.

hodnoty

Obr. ¢. 1 ,,cibulovy diagram”
Hofstede, 2007, s.17



1.2. Organizacni kultura

Pojem organizacni kultura je chdpan soucasnymi autory obdobné, ale neni
jednoznacné urcen. Definic, které se snazi vystihnout tento pojem, je velké mnoZstvi,
a konkrétni vymezeni obsahu tohoto pojmu zlistava i nadale rtiznorodé. Rovnéz je
pak mozné v literatufe najit dalsi pojmy stejného vyznamu, jako je podnikova
kultura (viz Bedrnova, Novy a kol., 2002) nebo oznaceni firemni kultura (Pfeifer,
Umlaufova, 1993). V anglické literatufe je pojem vyjadfovan napf. vyrazy , corporate
culture” (Deal, Kennedy 1982, Kottler, 1992, Burke 1995) nebo , organization culture”
(Sackmann 1990, Sjein, 1985). Napf. Schein (1989, s. 3) fika, ze , Podnikovd kultura je
vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla
a rozvinula, v rdmci nich se naucila zvlddat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a
které se tak osvédCily, Ze jsou chdapany jako vseobecné platné. Novi Clenové organizace je maji
pokud mozZno zvlddat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.” Dalsi z autorti Denison
(1090, s. 27) uvadi: ,, Podnikovou kulturu tvori zdakladni hodnoty, ndzory a presvédCeni, které
existuji v organizaci, vzorce chovdni, které jsou diisledkem téchto sdilenych vyznamii, a
symboly, které vyjadiuji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovinim clenil
organizace.” Nebo napt. Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 19) uvadi: ,Kultura firmy je
celkovy souhrn predstav, p¥istupii a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné
dlouhodobé udrZovanych.”

Pokud bychom tedy méli pojem organiza¢ni kultury zobecnit, mluvili bychom o
souboru zdkladnich pfedpoklad(i, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace. Projevuji se v mysleni, citéni, chovani ¢lent organizace a
odrazi se i v jejich vytvorech, at uz materialnich ¢i nematerialnich. Tyto zvyklosti se
upevnily a staly se normou kaZdodenniho chovani pracovnikii a rovnéz urcuji, jaké
chovani se od ¢lenti organizace oc¢ekava nebo jaké chovani bude postihovano, nebo

zcela neakceptovano.
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1.3. Prvky organizacni kultury
Prvky organiza¢ni kultury jsou v této bakalarské praci rozebirany proto, jelikoz
autofi organizacni kulturu vymezuji pravé jako strukturovany jev skladajici se z
jednotlivych prvka (Schein, 1992, LukaSova, Novy a kol., 2004, Denison, 1999 a
dalsi). Za prvky organizacni kultury jsou oznacovany nejjednodussi strukturdlni a
funkéni jednotky, které zastavaji zakladni stavebni komponenty kulturniho systému.
Prvky organizacni kultury nejsou zcela jednoznacné vymezeny a autofi je
nekategorizuji jednotné, nicméné, jak je naznacovano jiz v definicich vyse
uvedenych, miiZeme nalézt nékteré spolecné znaky, které jsou autory uvadény.
Autofi oznacuji za prvky organizacni kultury predevsim zdkladni presvédceni,
hodnoty, normy, postoje a artefakty materidlni i nematerialni povahy (Lukasova,
Novy a kol.,, 2004, s. 22). Vzhledem k tomu, Ze vySe zminéné prvky organizacni
kultury jsou zastoupeny v nékolika literarnich zdrojich a dle autorky je tedy mozné
povazovat tyto prvky organizacni kultury za smérodatné, budou nadale rozebirany.
Nasledné s nimi bude pracovano i v praktické casti, kde autorka bude zminéné

prvky organizacni kultury zkoumat u konkrétni vybrané spole¢nosti.

1.3.1. Zakladni pfesvédceni

Zakladni presvédceni, anglicky ,basic assumptions”, jsou predstavy lidi o tom, jak
organizace funguje. Jde tedy o ,,...zafixované predstavy o fungovdni reality, které lidé v
organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji zcela
automaticky a jsou velmi stabilni a odolné viici zméné” (Lukasova, 2010, s. 19).
Dle Edgara M. Sheina (1992) se zakladni pfesvédceni tyka 3 oblasti a je zdkladem
kultury. RozliSuje tfi oblasti, a to:

1) Presvédceni vztahujici se k preZiti a adaptaci na vnéjsi prostredi

2) Presvédceni vztahujici se k integraci vnitfnich procest

3) Presvédceni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, clovéka a lidskych vztahti

11



Premisa ¢. 1 se zaméfuje na presvédceni tykajici se mise a strategie organizace a
metod dosazenych cild apod. To pomahd utvaret zptisob chovani podnikt
v zavislosti na vnéjSim prostredi a organizacnimu rozvoji.

Do druhé oblasti pfesvédcéeni Schein (1992) fadi napfiklad vztah lidi k podniku a
jestli jsou si lidé v organizaci blizci, ¢i jestli a jak se ¢leni do skupin.

Tfeti pole ptisobnosti je podle autora oblast presvédceni vztahujici se k chapani
podstaty pravdy, casu, clovéka a vzijemnych vztahti ve vnimani podstaty prostoru a
casu.

Z predchoziho textu je patrné, Ze zakladni pfesvédceni vychdzi ze samotné podstaty
organizace. Je zafixovano v chapani organizace jejimi zaméstnanci a jde o stabilni

v/

prvek organizacni kultury, ktery se tyka vnéjsi i vnitfni podstaty firmy.

1.3.2. Hodnoty
V ptipadé hodnot, anglicky ,values”, ve spojitosti s organizacni kulturou nemluvime
o individudlnim systému hodnot, ale hovorime o hodnotach, které odrazi to, cemu je
v organizaci pfisuzovan vyznam. Tedy o tom, o ¢em si clenové organizace mysli, Ze
by bylo vhodné ¢i naopak nevhodné v organizaci ¢i mimo ni délat (Urban, 2014, s.
16). Vétsina autorti, napf. Hall, Kotter, Hofstede nebo Heskett, povazuje hodnoty za
jadro organizace a jsou podle nich podstatnym nastrojem k utvareni organizacni
kultury. Dal$im z autorti, zminujici dtileZitost vnitfnich hodnot organizace, je napt. J.
W. Fairfiels-Sonn, ktery fika ze: ,...v nejhlubsi vrovni kultury se nachazeji klicové
hodnoty organizace” (Fairfield-Sonn, 2001, s. 41). Zfetelny diiraz na dopad hodnot na
fadu dalSich prvki kultury lze pozorovat ve zmince Lukasové, ktera uvadi: ,, Hodnoty
vyjadiuji obecné preference promitajici se do rozhodovdni jednotlivce, ¢i organizace. Projevuji
se ve stanoviscich a postojich, které lidé v organizaci zaujimaji, v tom, co povazuji za dobré, ¢i
Spatné, za prijatelné, ¢i neprijatelné “ (Lukasova, 2010, s. 21). Mezi autory, ktefi se
vyjadfuji k vnitfnim hodnotdm organizace, patfi i Brooks, jenz uvedl, Ze: ,, Hodnoty se
casem vyvijeji a mohou byt silné spojeny se spolecenskymi faktory, jako je rodina nebo

spolecenskd skupina, nebo silné presvédceni pramenici z clenstvi v urcité organizaci Ci
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odvozené od konkrétni viry” (Brooks, 2003, s. 28). A napf. Armstrong uvadi, Ze:
,Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem a artefaktii. Mohou se také vyjadiovat pomoci
jazyka, ritudlii, historek a mytii” (Armstrong, 2007, s. 260).

Vliv téchto hodnot na chovani roste s tim, jak jsou hodnoty ve firmé zakofenény a
nejcastéji jde o hodnoty, které se pfedavaji ustné. Takto preddvané hodnoty se stavaji
samozfejmé a mlcky predpoklddané, coz vede casto k vétsimu vlivu na organizaci,
nez tomu je v pripadé okazale zastavanych hodnot. Pfedevsim pak pokud jde o
idealistické predstavy chovani, které se naddle neodraZeji v chovani manaZeri a
vedoucich pracovniki, ale jejich povédomi je zakofenéno pravé v psané podobé
(Armstrong, 2007, s. 260). V takovém pfipadé miize v organizaci dojit i k nesouladu
mezi pfedepsanymi a skute¢nymi hodnotami, a to zejména ve chvilich, kdy se
zaméstnanci s deklarovanymi hodnotami neztotoznuji (Lukasova, Novy a kol. 2004,
s. 23).

K vyjadfeni hodnot nejcast€ji dochazi v oblastech vykonu, schopnosti a zptisobilosti.
Rovnéz pak ve sférach konkurenceschopnosti a kvality, inovaci a dalSimi oblastmi,
pficemz ke konkretizaci hodnot dochazi pomoci norem a artefaktti. Hodnoty se
nadale odrazeji v dalsich prvcich organizacni kultury (Armstrong, 2007, s. 260).
Podle autorek Horakové, Skapové a Stejskalové ptisobi na sdilené hodnoty ve firmé
cela fada aspektti, které jsou jiz ve firmé zavedeny nebo se je vedeni organizace snazi
uvést v platnost. Jedna se o oblasti ve firmé, jako jsou samotna struktura firmy nebo
styl vedeni, ktery pusobi na jedince. VSechny tyto hodnoty ovliviiuji kulturu
organizace a jsou jeji nedilnou soucasti. Je vice nez pravdépodobné, ze se hodnoty
méni napf. s rostoucim vnitfnim clenénim; tedy organizace, kterd neni vnitiné
¢lenéna, a ma tedy jednoduchou vnitini strukturu, bude mit jiné hodnoty nez
organizace, ktera bude mit velké vnitropodnikové rozclenéni a naopak. Stejné tak
jako se daji pfedpokladat jiné hodnoty firem s jinym stylem vedeni. Pfikladem jisté
muze byt rozdilnost ve stylu vedeni , podvodnych organizaci”, o nichZ se mtizeme

docist v novinach a ve stylu vedeni, kdy si organizace zaklddd na win-win-win
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systému prace a vedeni. Podle Tureckiové hodnoty ptisobi na chovani a jednani
clovéka, a to se miZe na jedinci podepsat tfemi moZnymi zptisoby:
1) Omezeni — dochazi k branéni urcité c¢innosti, kdy se clovék chova podle hodnot,
protoze je formalné uzna nebo je to pro néj financné vyhodné.
2) Poznamendani — dochdzi k ovliviiovani hodnotou az po jeji uznani a jednani v
souladu s ni.
3) Rozvijeni — k rozvijeni dochazi ve chvili, kdy se jedinec ztotoZni s hodnotou do té
miry, Ze to mtiZe organizaci pfinést konkurenc¢ni vyhodu.
Hodnoty tedy mtizeme charakterizovat jako dulezité nazory a cile, které jsou
spole¢né vétsiné clenti organizace (Tureckiova, 2004, s. 134).
Podle Kasika a Michalka (1998, s. 128) se hodnoty vztahuji k tomu, co povazujeme za
dtlezité a jak zminoval jiz Armstrong (viz vyse), hodnoty maji podle nich tim vétsi
vliv, ¢im jsou v organizaci pevnéji zakofenény. Podle Kasika a Michalka je nékolik
oblasti, ve kterych mohou byt hodnoty vyjadfovany:

e DPéce 0 zaméstnance

e DPéce o zdkazniky

e Stejné prileZitosti

e Spravedlnost pfi zachazeni se zaméstnanci

e Kvalita

e Tymova prace

e Socidlni odpovédnost

e Produktivita

e Inovace (Kasik, Michalko, 1998, s. 128)
Armstrong tyto oblasti rozsifuje o:

e Podnikavost

e Rizeni rozmanitosti-tedy vyuZivani rozmanitosti lidi napf. naetické &

kulturni trovni ve prospéch firmy
e Orientace na trh/ zdkaznika

e Priority mezi potfebami lidi a potfebami organizace

14



e Spravedlnost pfi zachdzeni se zaméstnanci (Armstrong, 2007, s. 358-359)
Z vyse uvedeného vyplyva, Ze do norem lze zafadit velkou fadu véci, tedy velkou
fadu norem, které zasahuji do firemni kultury, coZz muZe mit taktéZ vyznamny
dopad na celkovy chod firmy a jednani pracovnikii. To zajisté hraje vyznamnou roli
v ramci firemni kultury a dle mého nazoru jsou normy podstatnou slozkou
organizacni kultury, které jsou ovliviiovany a rovnéz zpétné ovlivnuji hodnoty a
dalsi aspekty organizacni kultury. To v globalu muZe ovliviiovat celkovy chod
organizace a chovani jejich clenti.
K dosazeni systému hodnot v organizaci jsou pak podle Doktorové dvé vzajemné
provazané cesty. Prvni z nich je podle autorky pfitomnost silné osobnosti u vytyceni
podnikovych cilti. Silnd osobnost je pak osobnost, ktera je schopna hodnoty
organizace nejen formulovat, ale i propagovat a nasledné i sama striktné dodrZovat.
S tim tzce souvisi zminovana druhd cesta k dosazeni systémovych hodnot a tim je
dodrzovani vytycenych hodnot vSemi vedoucimi pracovniky, ¢imZz se hodnoty
stavaji zavazné pro vSechny v organizacni struktufe (Doktorova, 1992, s. 89-90).
Rovnéz je nutné uvazovat, Ze hodnoty budou pfijimany vSemi pracovniky. V tomto
ohledu jsou hodnoty jisté jednim z problémovych prvki kultury. Jde pravé o jejich
vyznamnost a ,konzistentni Ipéni zaméfené na hodnoty je jednim z charakteristickych
znakil 1ispésné organizace” (Stanford, 2011). Jak je mozné vycist z vySe uvedenych
citaci, je tedy pro firmy dtleZité, aby se vedeni organizaci pokusilo o pfesvédcéeni
zaméstnancti k pfijeti hodnot, a to pfedevsim svym pristupem a postupy, které jsou
v organizaci nastaveny. Pokud jsou pak hodnoty pfijimany zaméstnanci, mtiZe to mit
pozitivni vliv na cely chod organizace a miizeme ocekavat, Ze zaméstnanci, ktefi se s
hodnotami firmy ztotoznuji, budou spokojen€jsi a ve firemnim prostredi se budou
celkové citit pohodIngji. To vSe mtiZe mit vliv na motivaci zaméstnancti, coz ma jisté
pro organizaci rovnéZ nevydislitelnou hodnotou. Tim se ale dostavame k jinému
tématu, které neni pro tuto praci klicové a vzhledem k jeho Sirokému poli ptisobnosti
neni soucasti této prace. V praci budou dale rozebirany normy, které s hodnotami

organizace uzce souviseji.
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1.3.3. Normy

V tomto pripadé mluvime o normach chovani neboli ,norms”. Jde o skupinové
vzorce chovani, které skryvaji nepsana pravidla jednani v urcitych situacich. Jde tedy
o nepsana pravidla a zasady, které jsou v pracovnim prostfedi akceptovany. Mohou
se tykat napr. pracovnich ¢innosti, jako jsou rychlost prace, jeji kvalita nebo zptisob
jednani se zdkazniky. Dalsi oblasti norem mohou byt napf. komunikace ve skupiné,
tedy to, jakym jazykem se v organizace mluvi. Za normy lze povaZovat i pfedepsany
dress code ¢i jiné specifikace. Tento predpoklad potvrzuje i Tureckiova, ktera fika,
ze: ,Normy chovini jsou nepsand pravidla (standardy) pro chovini nebo obvyklé
(prevlddajici) zpiisoby jedndni (tak to u nds délame). Jakkoliv jsou nepsané, jsou uvédomované
a ovlivnitelné. Mohou byt podpoteny prostiedky firemni kultury ¢i systémem odmén a sankci.
Tvofi dalsi virovert firemni kultury a mohou byt pozoroviny i z vnéjsku firmy” (Tureckiova,
2004, s. 135). Dalsi vysvétleni toho, co jsou to normy, ndm podava Griffin a
Moorhead, ktefi uvedli Ze: , Normy jsou standard, proti kterym se posuzuje vhodnost
naseho choviani” (Griffin, Moorhead 2011, s. 249). UvaZuji tedy o tom, Ze existuji urcité
hranice, tedy standardy chovani, které v pripadé pfekracovani budou vést k
rozporuplnym reakcim dalSich ¢lenti organizace. CoZ potvrzuje i dalsi z autort J.
Kotter poznamenal, Ze skupinové normy chovani jsou: ,,Obecné a pronikavé zpiisoby
chovaini, které se nachdzeji ve skupiné a pretrvdvaji, protoze clenové skupiny inklinuji k tomu
chovat se zpiisobem, kterym uci tyto praktiky (stejné jako jejich sdilené hodnoty) nové cleny,
odmériujice ty, ktefi se podle nich chovaji a sankcionujici ty, ktefi se tak nechovaji” (Kotter
1992, s. 5).

Podle Armstronga se normy tykaji takovych stranek chovani jako jsou: zachazeni
manazeru se ¢leny svych tymi a jejich reakce na své manazery, dale pak pracovni
etiky, tedy toho, jak pracovnici pracuji a postaveni, kde zalezi na tom, jak velky je mu
priklddan vyznam. DalSimi strankami chovadni zasazZenymi normami jsou podle
Armstronga ambice, tedy to, zda jsou v organizaci prijimany spise oteviené ambice,
nebo nikoliv a rovnéz pak vykon, pricemz je dosahovani norem vnimano jako

dulezité, jelikoZ nejvyssim ocenénim, které Ize v organizaci ziskat, je
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oznaceni jedince za vysoce profesionalniho. Za dalsi ovliviiované stranky chovani
autor povazuje moc, kterd je podle néj zptlisobem Zivota a je vykonavana pomoci
politickych nastrojii, tedy politikou, ktera je rozsifena po celé organizaci a je
povazovana za normalni. Mluvime napf. o manipulovani a manévrovani. Dale
zminuje loajalitu a hnév, tedy pokud jsou oteviené vyjadrovany. Za posledni dvé
stranky chovani, které normy ovliviiuji, Armstrong oznacil pristupnost, ktera je
ocekavana od manazerd, spolu s jejich viditelnosti a formalitou, tedy to, zda existuji
jista formalni nepsana pravidla na vSech urovnich. Napf. zda jsou v organizaci
pouzivana kfestni jména ¢i pravidla tykajici se oblékdni (Armstrong, 1999, s. 359-
360). Dodrzovani ¢i nedodrZovani téchto norem je pak v organizaci ,odménovano”,
nebo , trestdno” predevsim pak odmeénami, ¢i sankcemi citového charakteru. Clenové
organizace, ktefi nedodrZuji zminéné normy, mohou byt sankciovani chladnym a
odmitavym chovanim ze strany ostatnich ¢lenti organizace, ktefi se jim vyhybaji a
omezuji s nimi kontakt. DodrZovani norem je tedy podstatné pro kooperaci a lidé,
ktefi dané normy dodrZuji, jsou odménovani pfijetim, které se projevuje pratelskym
a vstficnym chovanim. Skupinové normy tedy maji zasadni vyznam pro organizaci a
vymezuji chovani, které je nebo neni akceptovatelné v pracovnim prostredi. Tim je
regulovano kazdodenni chovani ¢lenti organizace, ¢imZ je zajiSténa stabilita a
predvidatelnost prostredi organizace (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 24).

V této kapitole byly rozebrany pracovni normy, které jsou pro firmu dtlezité, jelikoz
mohou nejen dotvaret firemni kulturu, ale rovnéz jsou podle nich posuzovani
pracovnici. Lze tedy uvaZovat o tom, Ze existuji urcité hranice jednani, které jsou ze
strany organizace tolerovany a pokud dojde k jejich prekroceni, lze ocekavat
sankciovani zaméstnancti organizace, stejné jako lze ocekdvat odménovani

zaméstnancti za jejich dodrzovani.
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1.3.4. Postoje
Dale mezi prvky organizacni kultury fadime postoje, které tzce souviseji s
hodnotami. Projevuji se ,,v chovini; ve firemnim kontextu se nejcastéji uvadi celkovy postoj
k prici, angaZovanost, oddanost a loajalita (Robbinson, 2000) a predstavy (tj. obrazy
vytvdrené v hlavich zaméstnancii, které souviseji s jejich piisobenim ve firmé)” (Tureckiova,
2004, s. 135). Podle Faltyna (2006) jsou postoje vymezovany jako dispozice k
hodnoceni, coZ znamend pohotovost v zaujimani vztahu k urcité skutecnosti. Za
postoje tedy povazujeme predevsim osobni postoje, které maji klicovy vliv na to, jak
jedinec pusobi uvnitf organizace. Hlavné pak, protoZe se odradzeji v chovani, a to
kladnou ¢i zapornou formou. Postoje jednotlivce mohou byt ovliviiovany ptisobenim
nékolika faktorti a v prvni fadé samotnou organizaci. Brooks zminuje, Ze jednim z
ukollt moderniho manaZera je pravé zména postoji v organizaci v ramci Sirsiho
kontextu kulturnich a strategickych zmén. Postoje mohou byt zaloZeny na emo¢nim
prvku, ktery odrazi pocity a ndlady, které se tykaji jednotlivce nebo urcité udalosti.
Jsou zalozeny spiSe na presvédceni, ndzorech a znalostech jednotlivce. Postoje jsou
Castetné odrazem formovani osobnosti, kdy je jedinec ovliviiovan vnéjsimi
okolnostmi a samotnou osobnosti jedince a casto na jedince ptisobi pfima zkuSenost.
Pokud tedy zaméstnanci citi, Zze v urcité situaci vedeni uspélo, muzZe tato prima
zkuSenost prispét k formovani postoje, jeZ l1ze posléze jen obtiZné zménit (Brooks,

2003, s. 25).

1.3.5. Artefakty
Podle Lukasové, ktera odkazuje na Scheina (1992), jsou artefakty nejvice na povrchu
a pro pozorovatele se jednd o nejviditeln€jsi rovinu organiza¢ni kultury. Jde o
pomérné snadno ovlivnitelnou rovinu, pro jejiZ interpretaci je podstatné znat i obsah
dalSich rovin organizacni kultury dané organizace (Lukasova, Novy a kol., 2004, s.

26). Coz potvrzuje i popis Hofstedeho (2007), ktery uvadi, Ze jsou artefakty
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nejviditelnéjSimi prvky firemni kultury, jeZ jsou jednoduSe vysledovatelné, ale
zaroven obtizné identifikovatelné a rovnéz je tézké je pochopit. Hofstede (1991) fadi
mezi artefakty i symboly, které povaZuje za dil¢i kategorie artefaktti. S ¢imz
koresponduje i ndzor Tureckiové, podle které jsou artefakty lidské vytvory, jako je
napft. logo organizace, prezentacni a darkové pfedméty, firemni barvy ¢i architektura
budov a interiérti. Lze tedy uvaZovat, ze artefakty symbolizuji firmu a jeji odliSnost
od ostatnich firem (Tureckiova, 2004, s. 136). Avsak autori rovnéz uvadi, ze
problematika symbolt je velmi rozsahlé téma, a proto je casto fazeno samostatné.
Podle Armstronga pak mezi artefakty fadime vSechny viditelné a hmatatelné stranky
organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi. Mohou tedy zahrnovat véci, jako jsou
pracovni prostredi, ton a jazyk pouzZivany v organizaci mezi zaméstnanci i pfi
jednani s klienty. RovnéZ pak mitiZe jit i o zpusob, jakym se lidé oslovuji na schiizich
¢i telefonickych rozhovorech (Armstrong, 1999, s. 360). Podle vySe zminénych autort
lze tedy fici, Ze mezi artefakty patfi velké mnoZstvi pojmt a fada z nich se u rtiznych
autorti prekryva.

Artefakty tedy 1ze délit na artefakty materidlni a nematerialni povahy. Mezi artefakty
nemateridlni povahy pak radime jazyk, ktery je pouzivan v organizaci, historky a
myty a rovnéZz pak zvyky, ritudly a ceremonialy spolu s hrdiny organizace. Za
artefakty materidlni naopak povazujeme vSechny okolnosti, tykajici se image
organizace, tedy budovy, vybaveni budov, propagacni materidly a logo nebo napr.
tiremni uniformy ¢i celkovy design organizace (Armstrong, 1999, s. 22-23).

Pro upfesnéni si v nasledujicim odstavci pfiblizime nékteré z artefaktti, které jsem

uvedla vyse.

JAZYK
Jazyk, jenz je pouzivany v organizaci, odrazi pfedpoklady a hodnoty zastavané v
organizaci, a tedy i miru formdlnosti ¢i neformalnosti vztahti ¢lenti organizace.
Zaroven je i usmérnujicim parametrem vzajemného porozumeéni, koordinace a

integrace uvnitf organizace. A to proto, Ze lidé v organizaci mohou prikladat
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pojmim stejny vyznam, coz usnadiiuje porozumeéni, a to zvysuje jejich emociondlni
pohodu. V opacném piipadé, tedy ve chvili, kdy lidé v organizaci nesdileji vyznamy
pojmt, mtzZe dochdzet k nedorozuméni a konfliktim vzhledem k nesouladu ve
vykladu organizac¢nich pojmi. Jako napt. odliSné chapani pojmu , prijatelna kvalita”
¢i ,optimalni cena,” jak zminuji vyse zminéni autori (Lukasova, Novy a kol., 2004, s.
24). Podle Bedrnové, Nového a kol. je jazyk dokonce povaZovan za rozhodujici
nastroj pri zprostfedkovani norem a podnikové kultury. Dle autort je dutleZity
predevsim pri predavani historek a mytti, o nichZ se zminime niZe (Bedrnova, Novy,

a kol. 1998, s. 458).

HISTORKY A MYTY

Historky, které jsou vypravény v ramci organizace, jsou , pribarvené” pribéhy, které
se v minulosti jiz odehraly. Prameni tedy ze skutecnych udalosti, které jsou lidmi
dale pfeddvany ustné, avsak kazdy vypravéc si udalost upravuje podle svého
pohledu a uvaZeni, takZe je jejich interpretace nékdy velmi obtizna (Lukasova, Novy
a kol., 2004, s. 24). Podle Bedrnové, Nového a kol. maji tyto pribéhy pro organizaci
velky vyznam a podle nich se jedna o velmi efektivni formu komunikace, ktera ma
mnohdy vétsi pfesvédcovaci silu nez ostatni, a to diky latentné moralni hodnoteé,
kterou pfibéhy v organizaci maji (Bedrnovd, Novy a kol., 1998, s. 458). Podle
vyzkumnik jsou historky povazovany za duleZity indikator predpokladii, hodnot a
norem, které jsou akceptovany v organizaci, a dusledk(i, které pfinasi jejich
nedodrzovani. Historky také slouzi k pfendsSeni informaci o rozdéleni moci v
organizaci a jsou dtilezitym indikdtorem kultury a vyznamnym ndstrojem jejiho
predavani, jelikoZ jsou snadno zapamatovatelné a maji i emocionalni podtext
(Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 24).

Myty jsou naopak smyslené a nemaji oproti historkdm racionalni zaklad a vznikaji z
divodu potfeby zaméstnanci. Zaméstnanci potfebuji nécemu véfit, a jde tedy o
pribéhy, které pomahaji pracovnikiim objasfiovat chovani ve firmé (Lukasova, Novy

a kol, 2004, s. 24). Myty maji za ukol doplnéni informaci, které pomahaji
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pracovnikiim napf. vybrat spravné reseni urcitych situaci a zpravidla obsahuiji i jejich

vysvétleni a zdtivodnéni (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 458).

HRDINOVE
Podle Bedrnové, Nového a kol. jsou tzv. hrdinové nedilnou soucasti prvki
organizacni kultury, jelikoZ jejich tikolem je predstavovat model Zadouciho chovani,
¢imZ motivuji zaméstnance a diky nim muZe byt zaméstnanci vnimano, Ze
dosdhnout aspéchu miize kazdy. Hrdinové tedy motivuji zaméstnance a zaroven
nastavuji vysoké standardy organizace a modelové chovani. Rovnéz lze hrdiny
povazovat za symbol organizace viditelny pro vnéjsi okoli a zdroven posiluje
jedinecnost organizace (Lukdsova, Novy a kol.,, 2004, s. 25). S tim se ztotoZnuje i
Parker, jenz hrdiny vnima jako ,lidi, kteri zhmotiiuji hodnoty organizace ve svém
vlastnim chovdni” (Parker, 2000, s. 13), coz potvrzuje i tvrzeni Kottera, ktery fika, Ze:
,lidé, kteti tispésné dosdhli idedlu vlastni kultury, mohou byt pouZiti jako hrdinové” (Kotter,
1992, s. 7). Z téchto dtivodti vyplyva duleZitost hrdint, ktefi pomahaji prosazovat
hodnoty, normy a ritualy. Nicméné vnimani hrdini mtZe byt jisté rizné a kazda

organizace by si méla vytvofit vlastni hrdiny, at uz pfirozené ¢i uméle.

RITUALY, CEREMONIALY
Poslednimi prvky kultury, o nichz se v praci zminime, jsou ritudly a ceremonialy.
Témito pojmy jsou oznacovany vzorce chovani, které byly v organizaci ustdleny a
organizaci nadale udrzuji. Ritudly a ceremonialy napomahaji k hladkému chodu
organizace, jelikoz vytvareji stabilni prostfedi, které slouZzi k integraci organizace. V
tomto pripadé muiiZeme mluvit napf. o oslavach narozenin jednotlivych clenti i
organizace samotné ¢i vanocnich vecircich, které nabyvaji tradi¢ni charakter. Stejné
tak 1ze zahrnout i rtizné tradice spojené s Zivotnimi milniky zaméstnancti, jako jsou
odchod do dtichodu nebo povyseni (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 25). Podle
Bedrnové, Nového a kol. maji ritudly konkrétni vyznam a jsou formalizovany a

opakovany (1998, s. 491). Coz podporuji i dalsi autofi, ktefi uvadéji, Ze ritualy maji
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navic symbolickou hodnotu a diky nim je v organizaci zavadén poradek, ktery mtize
posilovat mocenskou strukturu. Pfikladem ritudlt mohou byt napf. konvence v
pripadé hlasovani na poradach ¢i pfi vybérovém fizeni (Lukasova, Novy a kol., 2004,
s. 25).

Artefakty jsou tedy rozsahlym prvkem organizacni kultury, pod néjZz spadaji
materidlni a nemateridlni prvky organizace. Jednotlivé artefakty jsou na sobé
nezavislé a celkové dotvari kulturu organizace a jsou rozpoznatelné na vnitfni i
vnéjsi urovni. Artefakty rovnéz mohou vyjadfovat hodnoty a normy organizace,
které jsou v praci zminovany vySe. Rozpozndni vSech artefaktli organizace je
vzhledem k jejich poctu velmi obtiZzné, a proto bude v praci naddle pracovano jen

s témi zakladnimi.

2. Popis kultury organizace

2.1. Metody ziskavani informaci k empirické casti

Teoreticka cast prace je zameéfena na ziskani podstatnych informaci ke kultufe
organizace a k prvkiim organizace organizacni kultury. Na zdkladé informaci
ziskanych v teoretické ¢asti bude vypracovana c¢ast empiricka, ktera se bude zabyvat
analyzou kultury vybrané organizace XY. Cilem této kapitoly a celé bakalarské prace
je Popis kultury vybrané organizace. Popis bude proveden na zakladé vyse
zminénych aspektti a bude postupovat podle struktury teoretické ¢asti.

V ptipadové studii se budu opirat o postup doporuceny Hendlem (2005, s. 113-114).
Zpocatku si uréim vyzkumnou otdzku a vyberu pfipad, kterym se budu zabyvat,
nacez si uréim metody sbéru dat a analyzy ziskanych dat. RovnéZz predstavim
organizaci XY, ve které bude nasledné probihat samotny sbér dat, na ktery bude
navazovat analyza a interpretace ziskanych informaci. V zavéru této kapitoly je

umisténa zprava, ve které jsou interpretovana data a vyvozeny zaveéry.
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2.2. Urceni vyzkumné otazky
Pro popis kultury organizace je dtilezité znat vSechny aspekty podnikové kultury,
které ji mohou ovliviiovat. Zminéné aspekty popisuji v predchozich kapitolach a na
zdkladé zminénych jevli bude proveden popis kultury ve vybrané organizaci.
S ohledem na cil prace, kterym je popis kultury vybrané organizace, jsem si zvolila
vyzkumnou otazku ,Jaké prvky md kultura organizace XY?” kterd stanovuje smér,
kterého se budu drZet pfi sbéru dat. Podle Hendla (2005, s. 110) jsem si zvolila
deskriptivni pfipadovou studii, kterd ma ,dodat kompletni popis jevu.” Pfi

naplnovani cile prace se budu opirat o teoretickou ¢ast prace a jeji strukturu.

2.3. Vybér ptipadu
Prace se vénuje organizacni kultufe v konkrétni organizaci XY. Pro jeji popis jsem
potfebovala ziskat informace tykajici se pravé vyse zminénych aspektti organizace,
které ma organizace XY uvedeny v internich dokumentech a zdrojich volné

pristupnych verfejnosti, zejména pak na webovych strankach.

2.3.1. Predstaveni organizace
Predstaveni firmy je zaloZeno na vlastnim hodnoceni organizace propagovaném na
jejich webovych strankach a osobnim kontaktu (internetové stranky organizace XY,
2019, cit. 3.7.). Organizace XY je organizace poskytujici sluzby na poli financi. Jedna
se 0 spolecnost zaloZenou v roce 1996, ktera se diky nastaveni své strategie a pili
zaméstnancti i externich pracovnikt neustale dynamicky rozrista a stadva se zndmou
v ramci celé Ceské republiky. Organizace XY je brand zaloZeny panem X, jehoZ
jméno nebude vzhledem k anonymité zvefejnéno, pfed 23 lety. ZaloZeni znacky
organizace XY vedlo ke vzniku vlastni identity komunity odbornika, ktefi vyuZzivaji
zdzemi nadndrodni spolecnosti Z, kterd vznikla v Némecku jiZz v roce 1970. Diky

osobitosti a nastaveni vlastnich cilii a strategie organizace je dnes spolecnost XY
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jednou z organizaci poskytujici svym klientiim komplexni a profesionalni sluzby na
poli financi. Zaméstnanci i externi pracovnici jsou neustale skoleni a vedeni tymem
odbornikti, diky ¢emuz jejich portfolio pokryva 90 % trhu na poli financi, a mohou
tak pro klienty pfipravovat individualni finan¢ni plan a poskytnout objektivni feSeni
v nepfehledné nabidce produktt bank, pojistoven, spofitelen, penzijnich a
investi¢nich i ostatnich instituci finan¢niho trhu. Diky tomu se organizace fadi mezi
nejrychleji rostouci tymy na trhu finanéniho poradenstvi.

Organizace md jasné stanovené poslani a stanovenou strategii firmy a je zaloZena
predevsim na slusném jedndni a starosti o klienty. Usiluje o zvySeni Zivotni trovné
klientti a snazi se pomoci s naplfovanim cilti, pfani a potfeb vSech svych zdkaznikt s
odpovidajici profesiondlni a dlouhodobou péci. RovnéZ ma spolecnost vizi
rozSifovani plisobnosti na poli financi a rozsifovani tymu odbornikf.

Nutno dodat, Ze organizace poskytuje pomocnou ruku nejen klientiim, ale i svym
zaméstnanciim a externim pracovnikim. Poskytuje moZnost seberealizace a

budovani samostatnych projektti, s nimiZ nevaha pracovniktim pomoci.

2.4. Pfiprava sbéru dat

Pfi ptipravé sbéru dat jsem si za vychodisko zvolila vyuziti stejné struktury, ktera
byla pouZita v prvni kapitole. V nasledujici c¢asti tedy budu sledovat jednotlivé prvky
kultury, které kulturu dané organizace ovliviiuji.

Po rozhovoru s regionalnim reditelem organizace jsem prohledala jejich internetové
stranky a stranky jejich matefské spolecnosti, kde jsem identifikovala zakladni
informace potfebné k uchopeni jednotlivych prvka organizacni kultury. Jednalo se
predevsim o jejich webové stranky, kde jsou uvedeny cile, hodnoty a normy firmy,
kterymi se organizace vyznacuje. RovnéZ jsem dostala pristup k marketingovému
prizkumu, na jehoZz zakladé byl vypracovan dokument ,Komunikacni strategie
organizace XY.” Na jeho zadkladé jsem mohla informace z internetovych stranek

doplnit o dalsi dilezité informace. Zminéné dokumenty jsem analyzovala predevsim
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z dtivodu jejich obsahu. JelikoZ informace obsaZené ve zminénych dokumentech jsou
podstatnou ¢asti popisu firemni kultury.

Jelikoz tato data nebyla dostate¢na, pripravila jsem jesté rozhovor s vedoucim
pracovnikem organizace, jenz zjisténé informace potvrdil a doplnil.

Pro rozhovor s regiondlnim reditelem organizace jsem zvolila metodu expertniho
rozhovoru, ktery je podle Hendla (2005) vhodny, pokud chceme po odbornikovi, aby
se s nami podélil o své poznatky. Dale jsem pfipravila otazky pro expertni rozhovor,
kdy jsem vychazela z Hendla (2005). Literatura zde vymezuje ¢tyri faze expertniho
rozhovoru, a to prvni fazi, kde se expert volné vyjadfuje k poloZenym otazkdm sam,
kdy maji odpovédi vyzkumnika dovést ke klicovym oblastem. V druhé, tedy stfedni
tazi pak tazatel klade dil¢i otazky, které jsou jiz hlubsiho charakteru, a vyzkumnik
tak ziskava podrobnéjsi informace. Zaroven vyzkumnik prebira vyssi kontrolu nad
rozhovorem a mifi otdzky na konkrétni zkoumané aspekty. V ndvaznosti na to se
dostavame ke treti fazi, tedy analyze, kde shrnujeme informace ziskané od experta,

které v posledni fazi ovéfujeme.

2.5. Sber dat

Jak jsem jiz zminovala, pri sbéru dat jsem postupovala podle struktury teoretické
Casti prace. Snazila jsem se tedy ziskat informace o prvcich organizacni kultury, které
organizacni kulturu vybrané organizace tvori. Konkrétné se jedna o zakladni
presvédceni, hodnoty a normy organizace a ddale pak o postoje a artefakty
organizace.

Nejprve jsem se setkala s oblastnim reditelem organizace, jenZ mé odkazal na jejich
webové stranky, kde jsou jednotlivé informace pomérné dobrfe vypsany a zaroven
mé odkazal na webové stranky jejich matefské spolecnosti, jelikoZ zakladni principy
jsou postaveny praveé na principech zakladajici spolecnosti, i presto Ze jsou upraveny
pro potreby organizace XY. Pracovala jsem tedy pfevazné s informacemi, kterymi se
organizace verejné prezentuje. Zaroven jsem dostala pristup k marketingovému

priuzkumu, ze kterého byl vytvoren dokument komunikacni strategie firmy, kde jsou
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popsany pravé hodnoty organizace a jejich ptsobnost. Data, kterda jsem nadale
potfebovala ovérit, jsem doplhovala v expertnim rozhovoru, ktery probéhl
s oblastnim feditelem organizace. Slo o jednoho z nejvySe postavenych ¢lent
organizace. Rozhovor probihal v pfijemném prostfedi kavarny hned vedle kancelari
organizace XY. Pfi rozhovoru jsem pouZila mobilni telefon jako nahravaci zafizeni.
Ziskala jsem souhlas k nahravani rozhovoru a jeho dalsimu zpracovani pro ucely
bakalafské prace. V rozhovoru jsem se snaZila postupovat podle Hedla (2005) a fazi,
které pro expertni rozhovor doporucoval. V prvni fazi jsem polozila obecnou otazku,
kterd byla zaméfena obecné na organizaci a jeji plisobnost. Nasledné jsem se
presunula ke konkrétnim otdzkam, kterymi jsem chtéla docilit ziskani dostatecného
podkladu informaci pro sviij vyzkum. Podle potfeby jsem se odchylila od predem
pfipravenych otdzek a v ndvaznosti na vyvoj respondentovych odpovédi jsem volila
i improvizované otdzky. Treti fazi, tedy analyzu ziskanych informaci, jsem se snazila
zakomponovat jiz do stfedni ¢asti, kdy jsem se snazila ujistit, Ze jsem informace
spravné pochopila, a nedoslo tedy ke komunikacnimu Sumu. Kontrola informaci
byla provadéna v priibéhu expertniho rozhovoru, kdy jsem ovérovala dfive zjisténé

informace.

2.6. Analyza a interpretace dat
Data ziskana z oficidlnich stranek organizace a doplnéna o informace z internich
zdroji jsem analyzovala a vysledky zaznamenala, pficemz jsem se snaZila drzet
predepsané struktury prvni ¢asti této prace. Po provedeni analyzy dokumentt, které
mi byly poskytnuty, jsem identifikovala chybéjici informace, které jsem nasledné
ziskavala pomoci expertniho rozhovoru, ktery byl proveden s jednim z nejvyse

postavenych manazert a vedoucich pracovnikii v organizaci XY.

2.6.1. Zakladni pfesvédceni
Jak jsem uvadéla v kapitole 1.3.1. zdkladni pfesvédceni jsou predstavy lidi o tom, jak
organizace funguje a jaké zaujima stanovisko ke svému okoli. Podle informaci z

internetovych stranek organizace XY je zakladnim presvédcenim organizace XY
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pomoc klienttl v oblasti financi a poskytnuti dozivotniho poradenstvi a financniho
servisu, ktery je poskytovan bezplatné. Organizace si zaklddd na dodrZovani
vysokych standardti nastavenych nejen verejnymi predpisy, ale i internimi pfedpisy,
které jsou zaloZeny na etickych principech a metodé win-win, ktera vede ke
spokojenosti jak klientt, tak zaméstnancti organizace. Organizace tedy pomaha svym
klientim se zvySovanim Zivotni urovné a napliovanim jejich financnich cila a
potteb. Tyto informace byly rovnéz potvrzeny oblastnim feditelem organizace XY,
ktery se k zdkladnimu pfesvédéeni vyjadril slovy: ,Hele asi je to o tom délat co
nejkvalitnéjsi tu prici jako takovou. Prosté délat ji komplexné a dlouhodobé. Coz znamend, Ze
klient se na mé miiZe kdykoliv obritit, Ze klient prosté kdyz cokoliv potiebuje, tak vi, Ze md
nékoho, kdo se mu o to postard...” (Anonymizovany rozhovor, s. 2). V kapitole 1.3.1.
rovnéz uvadim, Ze podle Scheina (1992) se zakladni pfesvédceni tyka 3. oblasti, které
jsou zakladem kultury. Podle slov oblastniho feditele organizace XY, je tomu tak i v
organizaci XY. ManaZefi pobocek své pracovniky vzdélavanim smérfuji k pfijeti
spole¢ného zdkladniho presvédceni, kdy je jeho pfijeti nezbytné pro setrvani
v organizaci XY. Coz potvrzuji i slova oblastniho reditele, jenz se k otazce, zda se
zaméstnanci ztotoZnuji se zakladnim presvédcenim, strategii a cili firmy, vyjadfil
nasledovné: ,To urcité ano. Ono vlastné ani neni na vybér (smich). My si na svych
principech a férovém jedndni hodné zakldadame. Je to tedy takovd nase mantra a bez toho, aby
clovék délal tu prdci kvalitné, neni mozné, aby u nds pracoval. Osobné si tedy myslim, Ze se
moji kolegové s nasimi principy ztotoziuji a kdyz ne, tak by k ndm asi ani nesli. I kdyz teda -
uz jsme ve firmé meéli lidi, ktefi byli odejiti” (Anonymizovany rozhovor, s. 4).
Respondent rovnéz potvrdil, Ze jsou si lidé v organizaci blizci a véri, ze prave
zakladni presvédceni je jednim z divodi, Ze tomu tak je. Lze tedy predpokladat, Ze
zakladni presvédceni je mezi cleny spolecnosti zakofenéno a zameéstnanci se podle
ngj fidi. Zrozhovoru s oblastnim feditelem je patrné, Ze si organizace XY na
zakladnich presvédcéenich zaklada a jejich pfijeti je nezbytné pro setrvani
v organizaci. Tento prvek kultury je ddale vyjadfovan hodnotami a normami

organizace, které budou popsany niZe.
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2.6.2. Hodnoty

Jak jsem uvadéla v kapitole 1.3.2. v pripadé hodnot ve firemni kultufe mluvime o
systému hodnot, ktery je soucasti organizace XY.

Informace o hodnotach organizace jsem nasla na webovych strankach organizace XY,
kde sama organizace vefejné piSe, Ze jejich hodnoty jsou: pracovitost, poctivost,
pratelstvi a svoboda. Pro ovéfeni tohoto vyroku jsem rovnéz vyuzila
marketingového vyzkumu, ktery dodrZovani vySe zminénych hodnot potvrdil a na
jehoz zdkladé byla vypracovan dokument ,Komunikacni strategie firmy,” jenz vyse
zminéné hodnoty rovnéz podpira. Podle oblastniho feditele organizace XY si na
téchto hodnotach opravdu zaklddaji a nechal se slySet, Ze pravé na zminovanych
¢tyfech hodnotach je brand organizace XY zaloZen a od pocatku ptisobeni firmy se
od téchto hodnot odraZeji a diky tomu dosahuji uspéchti na poli financi. V
navaznosti na Armstronga (2007), podle néhozZ vliv hodnot na chovani roste s tim,
jak jsou hodnoty ve firmé zakofenény, coZ uvadim na strané 12, jsem se zeptala
oblastniho feditele organizace XY, zda jsou hodnoty zakofenény v jejich firmé. K
cemuz se vyjadril tak, Ze jde o hodnoty, na kterych je firma postavena a nejdrive byly
predavany ustné. K jejich sepsani doslo az pozdéji a podle respondenta jde o
opravdu zakofenéné hodnoty, které kompletné ovliviiuji nejen firmu jako takovou,
ale i jednotlivce, ktefi se podle téchto hodnot ridi.

Organizace se tedy prezentuje pracovitosti. A na svych webovych strankach uvadi
(cit. 5.7.), Ze poradci, kteti vystupuji pod zastitou organizace, pracuji na 100 % a snazi
se svym klientiim poskytnout veskerou pomocnou ruku, kterou klienti potfebuji.
Rovnéz se staraji o doZivotni servis, jenz je klientim poskytovan bezplatné a
e-mailovou komunikaci s jednim z financnich poradcti jsem si potvrdila, Ze se jedna
o pravidelny servis, ktery je iniciovan samotnymi poradci. Zjisténé informace mi
potvrdil i oblastni feditel organizace XY v rozhovoru. Druhou hodnotou, kterou se
organizace prezentuje, je podle slov oblastniho feditele organizace XY poctivost. K
hodnoté poctivosti se dotazovany vyjadril, Ze podle organizace , poctivost znamend, Ze

se pro klienta snazime délat co nejlepsi prdci, aby byli se vsim spokojeni a my mohli v klidu
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spdt, protoze vime, Ze jsme pro né udélali to nejlepsi” (Anonymizovany rozhovor, s. 5).
Stejnou informaci dopliiuji internetové stranky, kde je hodnota prezentovana stejné.
Tfeti hodnotou organizace XY je pratelstvi, coZ se podle oblastniho feditele XY
projevuje navazovanim pfatelskych vztaht s dlouhodobymi klienty. Podle jeho slov
se z nékolika jeho klientt1 stali jeho blizci pratelé a jejich vztahy uZ nejsou ¢isté na
profesni arovni. A posledni hodnotou, kterou se organizace prezentuje, je svoboda,
ktera se podle komunikacni strategie firmy odrazi v zodpovédnosti jednotlivych
poradcti, kdy jim dodrZovani ostatnich hodnot zarucuje svobodu v fizeni svého
zivota a svych financi.

Dle mého nazoru dochazi tedy v organizaci XY k poznamenani hodnotami, o kterém
se zminuji na strané 14, kde podle Tureckiové dochazi k ovliviiovani hodnotami,
které zaméstnanci organizace XY pfijali a jsou s nimi v souladu.

V préci vyse jsem rovnéz v uvedla, zZe podle Kasika a Michalka mohou byt hodnoty
vyjadfovany v nékolika oblastech, a to v oblasti péce o zaméstnance a zakazniky,
stejnych prilezitosti, spravedlnosti pfi zachdzeni se zameéstnanci a kvality prace.
Rovnéz pak v oblastech tymovosti prace, socidlni odpovédnosti, produktivity a
inovace. V rozhovoru jsem se oblastniho feditele ptala na jednotlivé oblasti a zda jsou
podle néj nastavené hodnoty organizace XY v téchto oblastech vyjadfovany. U vSech
vySe zminénych oblasti se vyjadril kladné, tedy Ze jsou v jejich organizaci hodnoty
vyjadfovany pravé v téchto oblastech. Podle jeho slov se diky nastavenym hodnotam
snazi starat co nejlépe nejen o své klienty, ale i zaméstnance, kterym se firma snazi
poskytnout co nejlepsi zdzemi. Co se tyka oblasti klientské péce, je z internetovych
stranek i z uskutecnéného rozhovoru patrné, Ze v této oblasti jsou hodnoty
organizace vyjadfovany nejvice. Podle slov respondenta jsou rovnéz vSem dany
stejné prileZitosti, coz je v organizaci oSetfeno vzdélavacim programem a kariérnim
planem, které jsou pro vSechny nastaveny stejné. Rovnéz pak sam respondent uvadyi,
ze diky nastaveni hodnot a celkové strukture organizace dochazi i ke spravedlivému
zachdzeni se zaméstnanci a celkové kvalité poskytovanych sluZeb. Z rozhovoru

rovnéz vyplyva, ze jednotlivé hodnoty firmy vedou i kvyssi produktiviteé
ypPly J y y y p
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jednotlivych pracovnikti. Podle Doktorové, kterou cituji na strané 15, vede k
dosazeni systému hodnot v organizaci pritomnost silné osoby u vytycovani
podnikovych cili a jejich dodrzovani. Proto jsem se oblastniho feditele zeptala i na
otdzku, ktera z téchto variant se projevuje v organizaci XY. Podle slov dotazovaného
,Urcité oboje. 1 kdyz - na zacatku byl uréité nas zakladatel, ktery s touto znackou prisel a
néjakym zpiisobem spolu s manaZery na téch normdch pracoval. Ale v tuhle chvili se jich
driime vsichni, protoZe vime, Ze jen tak budeme opravdu tispésni” (Anonymizovany
rozhovor, s. 10). Podle slov oblastniho reditele tedy lze zmifiovanou tezi Doktorové
potvrdit. Podle Stanforda kterého cituji vySe je konzistentni lpéni a dodrZovani
hodnot organizace jednim z charakteristickych znak{i ispésné organizace, coz dle
mého nazoru po prozkoumani materidli a rozhovoru s oblastnim feditelem
organizace XY popisovana organizace spliiuje. Ve spojitosti s touto tezi lze tedy
organizaci XY oznacit za uspéSnou. RovnéZ lze wuvaZovat o spokojenosti
zaméstnanct, ktefi se ztotoZnuji s hodnotami firmy, coz je rovnéz rozebirdno v textu
vySe. Bohuzel pro zkoumani spokojenosti zaméstnancti a 100% potvrzeni této teze by
bylo zapotiebi provést rozsahly vyzkum spolu s pozorovanim, coz nebylo soucasti

této prace. Je tedy nutné o tezi uvazovat jako o orientacni.

2.6.3. Normy
Normy rozebirané v kapitole 1.3.3. jsou podle autorti skupinové vzorce chovani,
které skryvaji nepsana pravidla jedndni v wurcitych situacich. Oblastni freditel
organizace XY mi v rozhovoru potvrdil, Ze normy organizace vychdzeji z jejich
hodnot, tedy z toho, jak je firma celkové nastavena. Tento predpoklad vychazi z
predchoziho textu této prace. Co se tyka norem a jejich popisu, neni mozné zachytit
je kompletné v bakalarské praci, jelikoZ se podle autort jejich ptisobeni prolinad vSemi
¢innostmi jednotlivci v organizaci. S oblastnim feditelem jsem tedy v rozhovoru
rozebrala jen ty zdkladni, které uvadim v praci vyse podle napt. Tureckiové, nebo
Griffina a Moorhea, nebo Kottera. Dotazovany se vyjadfil k dress codu, ktery v

organizaci nemaji, a k normdm v komunikaci. Normy v komunikaci podle
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respondenta nejsou nikde sepsany, ale nepsanym pravidlem je, Ze si vSichni
pracovnici tykaji, vyjma vedoucich pracovnikil a novackd, coz je podle né€j prospésné
pro vzdélavani nové prichozich. Zarovenl se vyjadril k normdm, které se tykaji
zachdzeni nadfizenych se zaméstnanci, kdy uvedl Ze normy nejsou ,,...nikde vyloZené
napsané, ale stejnd (naznaceni uvozovek) pravidla, jako p¥i zachdzeni s klientem se snaZime
dodrzovat i pfi jedndni s kolegy. ManaZeti se urcité snazi chovat ke vsem stejné a snazi se
pomdhat i tém pod nimi” (Anonymizovany rozhovor, s. 12).

Podle oblastniho freditele normy ovliviuji chovani zameéstnancti, coZ je podle
Armstronga jednou zoblasti pusobnosti norem. Z uskuteénéného rozhovoru je
patrné, Ze normy chovani zaméstnanct nejen ovliviiuje, ale jejich dodrzovani je pro
zaméstnance klicové. Pokud tyto normy nékterym zclentt dodrZovany nejsou,
dochazi k vyrazeni takového jedince mimo pracovni skupinu, i kdyZ podle slov
oblastniho feditele k takovému chovani nedochdzi ¢asto.

CoZ potvrzuje informace uvedené v kapitole 1.3.3. Z rozhovoru je tedy patrné, zZe
dodrzovani norem je podstatné pro kooperaci a pfijeti jedinci v organizaci, coz
taktéZ potvrzuje informace uvadéné v kapitole 1.3.3.

Normy bohuZel nejsou v organizaci zaznamenany na vefejnych mistech a k
sepsanym normam mi nebyl umoZnén pristup. Proto bylo jedinou moznosti k jejich

popsani vyuziti pravé rozhovoru s oblastnim feditelem

2.6.4. Postoje
Dal$im zkoumanym prvkem organizacni kultury jsou postoje, které tizce souviseji s
hodnotami, které uvadim v kapitole 1.3.4. V pfipadé prvku postoje je nelze bez
komunikace se vSemi cleny organizace jednoznacné vymezit. Ke komunikaci se
vSemi Cleny organizace bohuzel nebyl prostor. Nicméné podle autorti citovanych
vySe se jednd o osobni postoje, které maji klicovy vliv na to, jak jedinec ptisobi uvnitf
organizace. KdyZ jsem se oblastniho feditele organizace XY zeptala, jestli si mysli, Ze

hodnoty firmy ovliviiuji pravé postoje jednot
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pozorovat, jak se postoje jednotlivct méni s ¢asem stravenym v organizaci. Coz je
podepfeno informacemi uvedenymi v teoretické casti prace, kde pisi, Ze Brooks
povaZzuje za ukol moderniho manaZera pravé zménu postoji v ramci SirSiho
kontextu organizacni kultury. Z rozhovoru rovnéz vyplyva, Ze v organizaci nemaji
problém s formovanim postojli, a to i z toho dtivodu, Ze do organizace casto chodi
uplni novacci v oboru, ktefi jsou podle slov dotazovaného snadnéji ovlivnitelni.

Z nastaveni hodnot, které jsem popisovala vySe na zdkladé internetovych stranek a
dokumentu komunikacni strategie firmy, je patrné, Ze postoje v organizaci XY jsou
ovliviiovany pravé hodnotami a normami, které jsou v organizaci nastaveny, coz
koresponduje s informacemi uvedenymi v teoretické casti. Celkové nastaveni
organizace pfispiva k ovliviiovani postoji jedinci a jejich ,vychovou” ve
vzdélavacim procesu si firma zarucuje soulad jejich postojit s hodnotami firmy. Jak je
patrné z rozhovoru s oblastnim feditelem firmy, by v opac¢ném ptipadé nebylo
mozné, aby clovek, ktery by svym postojem podryval organizaci jako takovou,

nadale ztistaval v fadach jejich zaméstnancti.

2.6.5. Artefakty

Artefakty jsou podle teoretické casti této prace a informaci postavenych na
mySlenkdch vyznamnych autort nejvice viditelnym prvkem organizacni kultury.
Podle Hofstedeho (2007) se jedna o nejviditeln€jsi prvky firemni kultury, které jsou
jednoduse vysledovatelné, ale zaroven tézko identifikovatelné a je tézké je pochopit.
S tim bohuZel musim souhlasit, jelikoZ nebylo v mych sildch vystopovat vSechny
artefakty organizace XY, vzhledem k jejich mnozstvi. Proto jsem se v rozhovoru s
oblastnim feditelem organizace XY zaméfila pouze na zakladni, které rovnéz zminuji
v teoretické casti prace.

Podle Armstronga, kterého cituji na strané 19, artefakty délime na materidlni a
nemateridlni. V rozhovoru jsem se nejdfive zaméftila na artefakty materidlni povahy
a zjistila jsem, Ze co se tyka organizace XY, ma nékolik materialnich artefakti, které

jsou typické pro celou organizaci a vSechny pobocky. Jednim z materidlnich
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artefakttije logo firmy, které bylo vytvofeno marketingovymi specialisty a je
pouzivano napri¢ celou organizaci, a to nejen na webovych strankach, ale i na
propagacnich materidlech. Celkové jsou podle slov oblastniho feditele propagacéni
materidly pro vSechny kolegy stejné. Podle jeho slov: ,o0 tisk letdkii a viastné i podkladii
se nam stard jedna firma. TakZe kazZdy financni poradce md stejny propagacni materidl,
stejnou podobu smluv a vlastné i desek, které klientiim zakladdme a ddvime jim do nich
vsechny informace. Prosté vsechny materidly” (Anonymizovany rozhovor, s. 16.). To
tedy podle slov Armstronga doplnuje celkovou image organizace. Poslednim
artefaktem, o kterém jsem se v této souvislosti v teoretické cdsti zminovala, jsou
uniformy. Vzhledem k odvétvi, ve kterém organizace pracuje, nema podle oblastniho
reditele jednoznacné urcené uniformy, ale zaklada si na urcitém dress codu, ktery je
reprezentativni. To jsem si ovéfila navstévou jedné z pobocek organizace, pri které
bylo vidét, Ze uniformy jednotlivi zaméstnanci nemaji, ale vSichni byli obleceni v tzv.
,smart casual” stylu. V rozhovoru mi bylo sdéleno, Ze je to proto, aby financni
poradci budili urcity dojem a mohli reprezentovat firmu. Nejedna se tedy o psané
pravidlo, ale je zfejmé, Ze i presto je vSemi jedinci v organizaci dodrzovano. V
teoretické casti prace zminuji, Ze mezi materidlni artefakty spolecnosti patfi i
architektura budov, coz v pfipadé organizace XY neni potvrzeno. Z rozhovoru s
oblastnim feditelem organizace XY vyplynulo, Ze jednotlivé kancelafe nejsou ladény
ve stejném stylu a kazda kancelaf nese osobity nddech manazera pobocky. V zavéru
tedy nelze fici, Ze by architektura budov byla znakem celé organizace, jak tomu je
napft. u loga.

V nasledujici casti bych presla k nematerialnim artefaktim organizace, které jsem
rovnéz rozebirala v teoretické casti. Témito artefakty je jazyk, historky a myty,
hrdinové a ritualy a ceremonialy. ZjiStovani nematerialnich artefaktti organizace
bylo velmi obtiZné, jelikoZ se jedna o velmi specifickou ¢ast organizac¢ni kultury. Co
se tyka jazyka, ktery se v organizaci pouziva, bylo mi potvrzeno, Ze odrazi hodnoty

zastavané v organizaci. JelikoZ v organizaci XY jsou neformalni vztahy mezi kolegy,
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je jejich jazyk rovnéz neformalni. Oblastni feditel organizace XY uvedl vyjimku v
komunikaci s nové prichozimi, jelikoz to podle néj vede ke snadnéjsi komunikaci

ve vzdélavacim procesu. Podle dotazovaného prochazi nové prichozi stejnym
vzdélavacim programem, kde jim jsou vysvétleny vSechny hodnoty a normy a
celkovy chod organizace, stejné jako slang, ktery je ve firmé pouzivan. Celkové z
rozhovoru vyplyva, Ze organizace jako takova dba i na komunikacni dovednosti
svych zaméstnancti, které v této oblasti vzdélava. Proto je jazyk organizace
jednoznac¢né ovlivnén organizaci samotnou. To podle mého ndzoru vede k omezeni
neporozuméni a konflikti v organizaci, které zminuji v citaci Lukasové, Nového a
kol. na strané 20. A podle autort vede stejny jazyk k usnadnéni porozuméni a
zvyseni celkové emociondlni pohody jedinct v organizaci.

Pomoci komunikaéniho jazyka jsou podle Bedrnové, Nového a kol. predavany
historky a myty, coZ ovliviiuje chod celé organizace. Proto moje dalsi otazka v
rozhovoru o oblastnim feditelem organizace sméfovala pravé na historky a myty
organizace. Na otazku, zda maji v organizaci historky, které pomahaji k prenaseni
kultury a celkové hodnot a principti organizace, mi oblastni feditel odpoveédél: , Jo tak
to je asi vsude.. Urcité si ptiklady pomdhdme, tieba i v tom Skoleni... ProtoZe mdme mezi
sebou lidi, ktery z niceho vybudovali fakt dobrej byznys, takze to urcité tak néjak koluje. A
urcité i to odstrasujici, protozZe to je vidycky dobrej priklad. Ale téch je samoziejmé o dost
méné” (Anonymizovany rozhovor, s. 18). Z rozhovoru vyplyva, Ze se organizaci
nesou historky, které pomahaji k pfenaseni kultury mezi zaméstnanci, coz je
podepfeno informacemi uvedenymi v teoretické casti. Nicméné dotazovany je blize
nespecifikoval, ale je patrné, Ze se jedna o historky, které se tykaji pracovniho
vykonu. Vzhledem k tomu, Ze jde o Gstné predavané artefakty, nebylo mozné je blize
specifikovat. Pro zjisténi konkrétnich historek by bylo nutné provést zucastnéné
pozorovani, které by odhalilo konkrétni pribéhy.

V ndvaznosti na informace tykajici se historek v organizaci jsem v rozhovoru
navazala na téma hrdinti, které v teoretické c¢asti prace nasleduje. K hrdinim se

oblastni feditel rovnéz vyjadril obecné, kdyz uvedl: , Jd myslim, Ze u nds je jich hned
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nékolik. Ono u nds zacinds od nuly, jakoZe od niceho a pak, kdyz se vypracujes, tak to fakt
stoji za to. Urcité vsichni nasi manaZeri jsou takovy vzor, protoZe jak sem fikal, my mdme
jasné dané postupové Zebricky a pravé tady na téch lidech de vidét, Ze toho prosté dosdhnout
de... , To je jasny, kdyz jsi cilevédomy a vidis, Ze je nékdo vysoko protoZe déld to a to, tak to
pak délas taky, protoZe je jasné, zZe té to miiZe posunout... A hlavné ono novdcci se vlastné
uci tim, zZe chodi s témi manaZery a svymi vedoucimi na schiizky a uci se podle nich - takZe to
se urcité projevuje i v tom jejich chovini potom” (Anonymizovany rozhovor, s. 19). Z
rozhovoru je patrné, Ze tyto osobnosti organizace XY pomahaji prosazovat hodnoty,
normy a ritudly organizace, coz tedy indikuje, Ze se skutecné jedna o typ artefaktu
hrdiny organizac¢ni kultury. To podpiraji informace uvedené na strané 21.

Poslednimi artefakty, které jsem v teoretické casti prace uvadeéla, jsou ritudly a
ceremonidly. To jsou podle nastudované literatury vzorce chovani, které byly v
organizaci ustdleny a organizaci nadale udrzZuji. Oblastni feditel organizace XY mi
fekl, Ze maji ritudly tykajici vzdélavani novackti a chodu organizace, kdy maji kazdy
tyden schiizku s manaZery a fesi problémy spojené s praci. Rovnéz uvedl, Ze maji

ceremonidly, které se tykaji oslav Vanoc a povyseni jednotlivych ¢lenti organizace.
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Diskuze a zavér

Cilem této bakalarské prace byl popis organizacni kultury vybrané organizace XY,
ktery autorka provadéla na zdkladé vybranych kritérii. ProtoZe si organizace neprala
byt jmenovana, nebylo moZzné v praci zminit ndzev organizace, jména jednotlivych
¢lenti nebo pfilozit firemni dokumenty. Ze stejného dtvodu jsou anonymizovany i
odkazy na webové stranky a interni materidly, nicméné ndzvy téchto materiali a

jména jejich autort by mohli vést k oznaceni organizace XY.

Z této pripadové studie vyplyva, Ze organizace XY ma prvky organizacni kultury,
které autorka na zakladé prostudované literatury odbornikii oznacila jako stéZejni.
Jednotlivé prvky organizac¢ni kultury autorka popsala v prvni ¢asti bakalarskeé prace
a nasledné se zamérila na popis téchto prvk v casti praktické. Informace, které
potfebovala k jejich popsani v konkrétni organizaci XY, ziskala z né€kolika zdrojd, a
to pfevazné z informaci volné dostupnych na internetu, jimiZ se organizace sama
prezentuje. Ddle pak pouzila marketingovy prizkum a vyslednou zpravu
,Komunikacni strategie firmy”, kterou si organizace nechala vypracovat. Vse
doplnila o expertni rozhovor s jednim ze dvou oblastnich fediteli organizace, ktery
je jednou z nejvySe postavenych osob v organizaci XY a rovnéz je oblastnim
manazerem tfi pobocek. Zde je dle autorky prostor pro dalsi zkoumani, jelikoz
neméla moZnost mluvit i s druhym oblastnim feditelem a manaZery pobocek.

Kultura organizace XY vychazi z nastavenych norem a hodnot, které jsou pro chod
organizace stéZejni a na jejichz zdkladé je postaven chod celé organizace. Podle
zjisténych informaci jsou hodnoty organizace pracovitost, poctivost, pfatelstvi a
svoboda. Tyto hodnoty jsou pro spolec¢nost zdsadni a na jejich zadkladé jsou tvoreny
normy, které jsou vSemi ¢leny organizace dodrZovany. Autorka tedy véri, Ze co se
tyka hodnot a norem, je moZzné vyzkum zobecnit na celou organizaci. Autorka se
domniva, Ze ptipadné odchylky by se pravdépodobné netykaly pravé zminovanych

hodnot a norem nebo zdkladnich pfesvédceni. Z rozhovoru s oblastnim reditelem
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totiZ vyplyva, ze chod organizace je praveé na hodnotach a normdach postaven, coz je
potvrzeno i v prezentaci organizace na jejich internetovych strankach. Na vsech
pobockach organizace se rovnéz snazi o stejny cil, a to napliiovani pravé hodnot a
norem. Stejné tak maji pobocky stejné vize a zakladni presvédceni. Autorka ma
potvrzeno, Ze jednotlivé odchylky by se mohly nachdzet v artefaktech, které jsou
specifickou skupinou prvkl organizace. Z rozhovoru vyplyva, Ze nékteré, zejména
materidlni artefakty, jako je napf. vybaveni budov, jsou pro jednotlivé pobocky
organizace XY specifické. V budoucnu je tedy mozné provést rozsahlé pozorovani a
rozSifeni expertnich rozhovorti, aby bylo moZné zjisténa data 100 % popsat a

potvrdit.

Pro dalsi rozpracovani této pripadové studie by tedy autorka doporucila provést
zucastnéné pozorovani uvnitf organizace XY, na jehoZ zakladé by bylo mozné ziskat
konkrétni informace tykajici se prvkii kultury, které nejsou zapsany v materidlech
organizace. Zejména pak historek a mytti, které se predavaji tistné a v této praci byly
popsany obecné. RovnéZz by uskutecnila expertni rozhovory se vSemi manaZery

pobocek, aby méla podrobnéjsi informace o dodrZovani hodnot a norem organizace

XY.
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Ptilohy

Anonymizovany rozhovor s oblastnim feditelem organizace XY.

Rozhovor probihal v uvolnéné atmosféfe a byl velmi pfijemny. K uvolnéné
atmosfére pravdépodobné prispél i fakt, Ze se s oblastnim feditelem zndme osobné a
dotazovany nebyl ve stresu. Rozhovoru se tedy ztcastnili dvé osoby a to autorka,
jako tazatel (dale jen T:) a oblastni feditel organizace XY jako respondent (dale jen R:)
Zacatek rozhovoru: 3.5.2019 v 13:00

T: Tak. Ja zacnu spiSe obecnymi otdzkami a ndsledné se propracujeme ke

konkrétnim. Mitize to tak byt?

R: Tak pokud Ti to tak vyhovuje, mtiZe byt. ( ismév)

T: Dobre. Tak ja bych Té tedy poprosila abys mi predstavil svoji organizaci. Co

vlastné délate, jak to délate a proc.

R: Hm. TakZe XY firma je firma, nebo znacka podnikajici ve finanénim poradenstvi a
cilem je Setfit a zhodnocovat lidem penize. To je asi to zasadni, co délame a pak se to
jako asi déli na dalSich nékolik podcilti. To je prosté o tom, aby lidi méli v pofadku
svoje finance, aby prosté méli véci pod kontrolou, to je teda asi jako to zdsadni, ta
vize. A jak toho chceme dosahovat je o tom, prosté chceme rozsifovat pobocky mit
vétsi pobocky, mit jich vic ve vétSich i mensich méstech v republice a tém lidem

poskytovat to poradenstvi co nejkvalitnéjsi a diky tomu to Sifit. Tu Vizi.

T: A mtizeS mi fict néco k historii firmy? Jak vlastné vzniknul ten popud podnikat

v tomto odvétvi?



R: Hele tak v podstaté tim, Ze my jsme multilevlova organizace, nebo jako takhle
v ramci sitového marketingu, tak je to vlastné o téch nasich Séfech, anebo téch
mych Séfech, kdyZ budu brat organici XY, tak to je vlastné kolega z PIné¢, ktery uz to
déla néjakych tfiadvacet let a prave kterej se slucuje, nebo pod kterym se slucujou ty
nase hodnoty a prosté ta vize jak to jako chceme délat. ProtoZe organizace Z
(matefska spolecnost) je tu padesat let a je to firma, kterd poskytuje zdzemi, ale
kazdej si to mtlize v tom systému délat po svym, takZe jakoby ten nas systém, jakym
zpusobem pracujeme s klienty, jakym zptlisobem pracujeme s novackama v té firmé,
jakym zptlisobem je vzdélavame, jaka je tam vize jakoby toho naseho poradenstvi tak

to je pravé pod pobockou organizace XY schovand, nebo sjednocena.

T: Aha.. Takze bys fekl, Ze vasSe vize, celkové vase presvédceni a strategie firmy se

odlisuje od ostatnich firem podobného charakteru?

R: To urcité ano. Véfim, ze asi vétSina lidi kolem slySela o Spatnych finan¢nich
poradcich. No a tomu my se pravé chceme vyhnout, my chceme tém lidem

poskytovat kvalitni sluZby.

T: Hm.. TakZe kdyZ bys mél udat néjaky zakladni tfeba principy, v ¢em se liSite tfeba

od ostatnich?

R: Hele asi je to o tom délat co nejkvalitn€jsi tu praci jako takovou. Prosté délat ji
komplexné a dlouhodobé. Coz znamend, Ze klient se na mé muiiZze kdykoliv obratit,
ze klient prosté kdyz cokoliv potfebuje, tak vi, Ze ma nékoho, kdo se mu o to postara

a pak tim je spojeny i to, jakym zptisobem vychovavame ty novacky.

T: Dobfe. Ty jsi mluvil o vychové novackti. Znamena to tedy, Ze je ucite svym

principim a chodu vasi organizace, nebo jak si to mam predstavit?



R: My mame unikatni systém vzdélani, jak vlastné na komunikacni dovednosti, tak
jakoby na znalosti, aby i tfeba clovék, ktery nema zkuSenosti s financema mohl délat

kvalitni praci. A celkové si toho ¢lovéka vychovavame k obrazu svému.

T: Stim vlastné souvisi i ma dalsi otdzka. Ja Jsem cetla, Ze kultura organizace je
zalozena na zdkladnim presvédceni firmy, tedy na tom, jak se vlastné prezentujete
pred spolec¢nosti a jestli je tato prezentace zakofenéna ve vasi kultufe natolik zZe ji
veri i vasi zaméstnanci. Jak ty se tfeba divas pravé na toto zdkladni presvédceni?
Rekl bys, Ze va$i zaméstnanci jsou ztotoznéni stim jak firma funguje, souhlasi

s vaSimi principy a jsou tyto principy ve vasi organizaci automaticky zafixované?

R: Hm. To je pomérné rozsahla otazka (smich). Tak v prvni fadé si myslim, Ze naSe
strategie a cile obecné, a i to jakym zptisobem se prezentujeme je urcité nastaveno
dobfe a ja osobné si myslim, Ze se snazime vSe délat metodou win-win. Chceme aby
nasi klienti byli stoprocentné spokojeni a zaroven se starame i o nasSe zaméstnance. A
jak jsi sama fikala snazime se spolupracovnikiim predat nejen svoje knowhow, ale
chceme jim ukdazat i pravé nase principy, a to jak praci chceme délat aby si mohli
sami vybrat, zda se knasi vizi pridaji, nebo ne. A celkové jak fungujeme. Proto si
myslim, Ze je u nas drtiva vétSina lidi, ktefi jsou s naSimi hodnotami a strategii

v pohodé a berou je za své, jak jsi se ptala.

T: MysliS tedy, Ze se vasSi zameéstnanci ztotoZnuji stim vaSim zdkladnim

presvédcenim? Vasi vizi a nastavenim fungovani Vasi firmy?

R: To urcité ano. Ono vlastné ani neni na vybér (smich). My si na svych principech a
térovém jednani hodné zakladdme. Je to tedy takova naSe mantra a bez toho, aby

clovék délal tu praci kvalitné, neni mozné, aby u nas pracoval. Osobné si tedy



myslim, Ze se moji kolegové s nasimi principy ztotoZnuji, a kdyz ne tak by k ndm asi

ani nesli.  kdyz teda.. uz jsme ve firmé méli lidi, ktefi byli odejiti. (Smich)

T: TakZe, kdyZz nékdo nedodrZuje vase principy, tak se s nim rozloucite?

R: No... V tomhle pfipadé ano. Ono jde o to, Ze dfive byli financni poradci dost
propirané téma. Ale my to chceme zménit a proto je dileZité, aby ti, co zastupuji nasi
znacku, byli naladéni na stejnou vlnu. KdyZ nékdo nechce tu praci délat kvalitné,

zkazil by to nam vSem. A to my nechceme.

T: To zni skvéle. Jesté mi prozrad, ja vim, Ze jsi vedouci pracovnik, ale mezi lidmi ve
tirmeé se pohybujes. Jaky mas ndzor na vztahy u Vas ve firme? Jsou si lidé spise blizci,

nebo se cleni do meSich skupinek?

R: No. Ono je to tézky. Myslim si, Ze asi vZdycky se najde nékdo, kdo zrovna nema
svlj den. Ale upfimné musim fict, Ze vztahy u nas jsou super. Jsme tym pomérné
mladych lidi, a hlavné jednotlivé pobocky nejsou jesté tak rozrostlé, aby mély stovky
zaméstnancti. TakZe myslim, Ze v téch malych tymech jsou ty vztahy vzdycky lepsi.
KdyZ se na to podivam takhle z venku, myslim, Ze jsou si v kancelafich lidé pomérné

blizci.

T: Ted bych se trochu posunula k dalsimu tématu moji prace, kterym jsou hodnoty
vasi organizace. Ja vim, Ze jste si nechali udélat marketingovy priazkum pro jejich

ovéfeni a vaSe hodnoty byly dokonce zdokumentovany. MaZes mi k tomu néco fict?

R: Urcité. My jsme tohle délali, protoZe jsme chtéli vypracovat komunikacni strategii
tirmy. Celkové si na hodnotach zakldddme a cely brand je na nich zaloZeny. Mezi

nase hodnoty patfi pracovitost, poctivost, pratelstvi a svoboda.



T: Aha. Muzes mi to trochu rozvést?

R: No. V podstaté jde o to, Ze nasi prednosti je pracovitost, tedy Ze se vSe snazime
délat na 100 procent a byt klientim vzdy opérnym bodem, jak jsem uz fikal.
Poctivost znamena, Ze se pro klienta snaZime délat, co nejlepsi praci, aby byli se vSim
spokojeni a my mohli v klidu spat, protoze vime, Ze jsme pro né udélali to nejlepsi.
Z toho vyplyva i ptatelstvi, protoZe chceme kolem sebe mit skvélé lidi a budovat
vztahy nejen pracovni, ale i s klienty. Z mnoha mych klientt se stali dobfi pratelé,
s kterymi si ted chodime na svatby a narozeniny a tak. No a s tim vSim je spojena
svoboda, kdy pomdhame klienttim byt svobodni v oblasti financi a nasim kolegtim to

pomaha naplnit svij potencidl a dosahnout svobody, kterou si v Zivoté zaslouZime.

T: Dobfe. A kdyZ se podivas do historie vasi firmy, jsou to hodnoty, které zastavate

néjak dlouhodobé? Rekl bys, Ze jsou zakofenény hluboko a ovliviiuji chod firmy?

R: To urcité... Abys to pochopila, tohle nejsou hodnoty, ktery sme si jako nastavili a
néjak je napsali na papir. Nas brand je na téchto hodnotach postavenej a tak néjak uz
na zacatku sme si fekli, Ze to prosté chceme délat jinak. To Ze jsme je ted hodili na

papir je jen dalsi krok.

T: TakZe ptivodné byly tyto hodnoty predavany ustné?

R: Ano pfesné tak. Dfive zapsané nebyly, ale celkové jsme na nich stavéli uz od

zacatku. Hlavné ne té pracovitosti a poctivosti. To byl zaklad.

T: TakZe se u vas predepsané hodnoty a hodnoty preddvané tstné shoduji? Nemate

tfeba predepsané hodnoty, které se jiz nedodrzuji?



R: To bych asi nefekl. Urcité vSechno se néjakym zptisobem vyviji... ale co se tyce
toho zdkladu, tak to je pofdd stejné. TakZe tam se nemélo moc co ménit, nebo

nedodrzovat.

T: Dobre. Ja bych se ted rdda zeptala na jednotlivé oblasti, v kterych mohou byt
jednotlivé hodnoty vyjadfovany. A jestli bys ses mi k tomu mohl vyjadfit. Jestli to tak

jeiu vas ve firme.

R: Dobra. Pokud teda budu védét. (Smich)

T: To urcité budes, neboj neni to Zadny chytak. (Smich)
T: Vnitfni hodnoty firmy mohou ovliviiovat péci o zaméstnance. Myslis, Ze se to tyka

i vasi firmy?

R: To urcité. Ja myslim, Ze u nds se snazime se o nase lidi starat, co nejlépe. Pokud
chceme aby délali kvalitni praci, tak je jasné, Ze k tomu pottebuji kvalitni zdzemi.
TakzZe jak sem uz fikal, mame propracovany systém vzdélavani, celkové to zazemi je
fajn a snazime se jim poskytnou vse, co potfebuji, od materiali, dokumentti az po

propisky, obcerstveni a tak dale. Celkové myslim, Ze i pracovni prostfedsi je fajn.

T: A co se tyce péce o zadkazniky? Jak vas hodnoty ovliviuji tam?

R: Tak tam si myslim, Ze je to jasné a vyplyva to uz z téch hodnot jako takovych. Jak
uz jsem fikal, pro zakazniky se snazime délat 100% praci. To je hodnota, ktera nas
ovliviiuje vSechny pravé v péci o zdkazniky. Ono celkové jsou ty hodnoty nastaveny

prozakaznicky.

T: A co se tyce prileZitosti u vas ve firmé? Rekl bys, Ze ma u vas kazdy stejné

prilezitosti k uspéchu?



R: To ur¢ité. To se prave odviji od toho jak vychovavame novacky. Jo protozZe jakoby
si myslim, Ze mame unikatni systém vzdélavani, vlastné jakoby jak na komunikacni
schopnosti, tak i na znalosti, aby i ¢lovék, kdyZ nema zkuSenosti s financema, tak aby
u nas mohl kvalitné a tspésné podnikat. TakZe vlastné davame Sanci i lidem, ktefi
nemaji zadny zkuSenosti s podnikanim, Zadny zkuSenosti s financema. Tady
v podstaté v tom systému muZou vybudovat svou uspéSnou kariéru. V tom si

myslim, Ze je to rozumné nastaveny.

T: Hm.. a kdyZ sme se bavili o tom vzdélavani, myslis, Ze u Vas maji vSichni stejné
moznosti? , jak mate tfeba nastavené systémy odménovani? Nemyslim samoziejmé

konkrétné, ale tfeba jako maji vSichni stejné to zdzemi, je to podle tebe spravedlivé?

R: Jo, jo, jo, maji, protoZze tim vzdélanim projdou vSichni, to je vlastné povinny na
tom zacatku a my se vlastné fidime kariérnim planem, to znamena Ze ten.mmm. to
je asi ta nejvétsi deviza za mé, protoze prosté to je objektivni a jasné jasné danej
systém, jasnej Zebticek toho Ze kdyZ to ¢lovék splni tak de nahoru, takze tady prosté
neexistuje varianta toho, Ze nékdo nesel nahoru, nebo nebyl povysenej, kdyZ ma ty
podminky splnény. TakZe tady to neni o tom néjakym kamaradcovtu, nebo o tom, Ze

nékdo je dlouho v té firmé, prosté kazdej tady ma dany podminky.

T: Dobre. TakZe odménovani zaméstnancti je fizeno jasn€ danymi pravidly.

R: Pfesné tak.. pravé podle toho kariérniho planu, ktery je pro vSechny stejny.

T: Dobra. Myslis si, Ze nastavené hodnoty se odraZzi i v kvalité vasich sluZzeb?

R: Tak to stoprocentné. To je jasny, proto jsou nastaveny, tak jak jsou. Urcité si slysela

o podvodech finan¢nich poradcti a kolik financnich poradctit dluZzi penize, protoze je



museli vracet. To je pravé to, co my chceme vymytit. Ty hodnoty jsou nastaveny tak,
aby ta kvalita prace byla co nejvyssi. Na tom si zakldddme a to je naSe gro... takZe to

urcité kvalitu prace ovliviiuje moc.

T: Dobre. A zeptam se, kdyZ bys mél na téch pobockach srovnat tymy jako takovy,
spolupraci téch lidi tfeba... Spolupracuji jedinci, nebo bys fekl, Ze jsou spise

rozdélené?

R: Jak to myslis jako spolupracovat?

T: Myslim tim, jestli jsou schopni si vyjit vstfic, jestli jsou schopni si navzajem

pomodi, ....

R: Joo to si myslim, Ze jo.

T: ... kdyzZ fesi néjaky pracovni problém. Nebo celkové, pfi té praci.

R: Jo tak, ty lidi si vychazej vstfic a myslim si, Ze jako i mezi téma tymama, jakoZe to
neni jenom o tom, Ze tam jsi jenom pod néjakym obchodnim manaZerem, nebo pod

jinym, ale ty lidi si pomahaj navzajem. TakZe myslim, Ze ta tymovost je dobra.

T: Em. A mysli, Ze i tohle je n€jakym zptisobem ovliviiovdano pravé nastavenim

vasich hodnot?

R: Tak ja myslim, Ze je to hlavné o lidech, ale asi tomu napomaha to nastaveni té
prace. ProtoZe ty lidi na zacatku musi hodné spolupracovat s kolegy a nadfizenym
manazerem, takze to v nich pak asi ztistava. Prosté kazdej je dobrej na néco a tak si
navzdjem pomahaji. Nékdo tfeba umi hypotéky a druhej pojisténi, tak si navzajem

pomohou a je to win win pro oba.



T: em..em.. dobfe a co se tyce tfeba inovaci? Mate ted néjaky, jako tfeba néjakou vizi

do budoucna? Ovlivniuji to pravé tfeba vase nastavené normy?

R: Tak inovace.. myslim, Ze to u nds normy moc neovliviiuji, ale mozna mutiZeme brat
pravé pracovitost, jako ten popud. No takZe inovace. No tak jedna véc je jakoby Sifit
to povédomi o nasem biznise i v ramci toho, Ze mm Skolime finan¢ni gramotnost na
vysokych a stfednich Skoldch, takze prosté jako ukazat lidem, Ze téma finance je

dirlezity.

T: aha..

R: Vidél néjaky priizkum nedavno, ze prosté se ptali lidi jak je jakoZe pro né jako
dulezity téma finance a néjak 85% lidi odpovédélo, jako odpovédélo Ze jo.. takze
prosté pro vSechny je to téma finance dutleZity, a pak néjaky druhy prizkum fika, Ze
ani ne piilka lidi o sobé fekla, Ze je finanéné gramotna v Ceské republice, takZe prosté

je tam néjakej nesoulad a my se snazZime s tim taky néco délat.

T: aha. Dobre... fekl bys tedy, Ze to Ze mate nastavené hodnoty, tak jak mate, tak vas
to praveé popohani k tomu podnikat nové véci v rdmci vasi firmy? Protoze mé osobné
prijde Ze vétsina firem, které délaji financni poradenstvi, tak se soustfedi jen na urcité

casti, teda myslim urcité sluzby?

R: J& myslim, Ze urcité. Pravéze je to tak, jak fikas. Ono hodné poradcli funguje tak,
Ze Tesi jen urcitou cast. Treba hypotéky, protoze jsou napojeni na néjakou realitku a
tak. My tim, Ze chceme mit to poradenstvi komplexni, tak nas to urcité nuti ucit se
stale nové véci, vyvijet ten systém, digitalizovat nase sluzby a urcité sem patfi i to

vzdélavani, protoZe tim si i my tvofime to pole potencialnich klientd, ale i koleg.



T: Dobre. A co se tyce hodnot, tak mam posledni otazku, trochu na télo. Ovliviiuji

hodnoty i vybér zaméstnancti, co se tyce jejich rozmanitosti?

R: Jak to myslis?

T: No.. jestli tfeba pfi vybéru kolegti néjak lpite na tom, Ze musi néjak vypadat, nebo

mit néjaké vzdélani a tak..

R: Tak to urcité ne. Nam jde o to, jak jsou lidi schopni a je nam jedno jestli je mu

dvacet nebo padesat, nebo tak.

vvvvvv

v/

R: Tak ja myslim, Ze to jde ruku vruce. Cim spokojenéjsi jsou zakaznici, tim
Uuspésnéjsi jsou nasi lidé a tim se samozrejmé zveda i prestiZ nasi znacky. TakzZe je to

vSechno propojené....

T: Jesté jedna otazka. Co se tyce praveé prosazovani zminénych hodnot. Funguje to u
vas tak, Ze je nékdo kdo ty hodnoty zformuloval a ted dba na jejich dodrZzovani a
propaguje je, nebo Ze vsichni vasi vedouci pracovnici je dodrZuji a tim se dostavaji i

mezi podrizené?

R: Urcité oboje. Ikdyz... na zacatku byl urcité nas zakladatel, ktery s touto znackou
priSel a néjakym zptisobem spolu s manazery na téch hodnotach pracoval. Ale
v tuhle chvili se jich drZime vSichni, protoZe vime, Ze jen tak budeme opravdu

Gispésni.

T: TakZe prosazovani hodnot je automatické? Pfijimaji je vSichni zaméstnanci?
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R: To urcité. Jak sem uz fikal.. neni jind mozZnost. (Smich)

T: Ja bych se ted pfesunula k normam.

R: Dobfte.

T: KdyZ by sme se bavili o normach, jako o nepsanych pravidlech, které jsou ve vasi
firmé dodrZovany. Tyka se to tfeba néjakého nastaveni komunikace u vas ve firmé,
nebo pfedepsanyho dresscodu, nebo tak. Myslim tim takova ta nepsana pravidla, pro

chovani, nebo zptisoby jednani. To ve firmé mate?

R: Tak néjaké urcité ano, ale ono to dost vyplyva ztoho jak je celkové ta firma

nastavena.

T: Aha. MtiZe$ mi to néjak rozvést?

R: Tak ty jsi mluvila tfeba o té komunikaci. Tam je tfeba nepsané pravidlo, Ze si ve
tirmé vsichni tikaji vyjma vedoucich manaZerti. Tam si vétSinou manazefi s novacky
vykaji, protoZe to pfecejen ma pak trochu vétsi vahu, kdyz jim néco fikaji. Ale jinak
je to dost uvolnéné.

T: Dobre. A co se tyce tfeba dresscodu?

R: Tak vyloZené dresscode nemdme, ale tak néjak se ocekdva, Ze budeme chodit
né&jak slusné oblékani. Neni to vylozené pravidlo, ale ¢lovék musi pfi té praci néjak

vypadat. TakZe vSichni nosime takovej smart casual...

T: Aha.. A mate néjaké normy, co se tyka zachazeni manaZer(i s podfizenymi?

11



R: To urcité. Jak fikdm neni to nikde vyloZené napsané, ale stejnd (naznaceni
uvozovek) pravidla, jako pfi zachdzeni s klientem se snazime dodrzovat i pfi jednani
s kolegy. Manazefi se urcité snazi chovat ke vSem stejné a snazi se pomahat i tém

pod nimi.

T: Dobfe. Dobfe. Rekl bys tedy, Ze tyhle nepsané pravidla ovliviiuji chovani vasich

clent?

R: To asi ano. Obcas je na novaccich vidét, jak se i jejich chovani méni a rozviji praveé
v naSem kolektivu. Je fajn vidét, ze dokdzeme pusobit na mladé lidi a posouvat je.
Treba na zacatku k nam zacal chodit kluk, co zasadné chodil v riflich a tricku a
prosté tak né€jak trochu nestandardn€, co se tyce naSeho kolektivu. A bylo krasné
vidét, jak se nendsilnou formou sam rozhodl, Ze najednou zacal nosit kosili, potom se
pridali polobotky no a ted uz ho malokdy potkas v praci bez kalhot od obleku a
kosile. (Smich)

T: Rekl bys tedy, Ze ve chvili, kdy dochézi k nestandardnimu chovni, vede to u vés
tfeba k tomu, ze ti lidé spolu tolik nespolupracuji? Nebo se takovému clovéku

vyhybaji?

R: Tak musim zaklepat, Ze u nas k tomu nedochdzi moc casto. Jasné, zZe se obcas
stane, Ze se lidé rafnou, ale v zavéru myslim, Ze u nds neni nikdo, kdo by vyloZené
vycnival. Asi jen jednou sme se museli sjednim klukem rozloucit, protoZze prosté

podryval cely kolektiv. Ale tam téch problém bylo vice.

T: Dobre. (odmlka)
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T: S tim co jsi mi tu fikal souvisi i postoje lidi. To tizce souvisi pravé s hodnotami a
uz jsme to trochu nakousli. Myslis, Ze to jak firma funguje néjakym zplisobem

ovliviiuje i postoje lidi at uz se to tyka celkovému postoji k praci?
R: Urcité. Jak sem uz fikal, lidi u nas rostou a urcité se z nich stavaji lidé, ktefi jsou

své praci oddani a snazi se ji délat co nejlépe. To je urcité spojené i stim

ohodnocovanim, protoZe kdyby ne, tak by si u nds moc nevydélali.

T: Rekl bys tedy, Ze k vam jdou lidé, ktef maji tfeba laxni postoj k praci a u vés se to

pusobenim organizace zméni?

R: Urcité... a kdyZ ne, tak ty lidi odchazeji. (Smich)

T: Pocituje$ ty jako manaZer, Ze musiS ovliviiovat postoje kolegli pravé v SirSim

kontextu vasi firmy nebo strategickych zmén?
R: No... (zamysleni). To ani moc ne. Ono ty zmény, kdyZ uz néjaké jsou, tak

prichdzeji v mensich vlnach a lidi se jich drzi tak néjak automaticky, pravé proto jak

mame celkové tu firmu nastavenou.

T: A co se tfeba tyka znalosti lidi, ktefi tfeba prichdzi k vam zjinych podobnych

organizaci?
R: Tak takovych moc neni. Ono vétsinou se jedna o novacky, které my ucime nas
systém v tom procesu vzdélavani. TakZe ke zméné jejich znalosti moc nedochazi.

Spise vedou k rozvoji.

T: Dobra. Dobra.
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R: Mtizeme si dat chvili pauzu?

T: Urcité (Gsmév)

Pauza 10 minut na hygienu

R: Tak, co sis na mé pfipravila dal? (ismév)

T: V tuhle chvili bych se pfesunula k poslednimu tématu svoji prace a tim jsou

artefakty.

R: Pockej pockej, ja ale nejsem archeolog. (Smich)

T: (Smich) To j& vim. (Smich)

T: J& té tedy uvedu do problému. Podle autorti, které jsem si nacetla jsou artefakty
viditelné a hmatatelné stranky organizace, které jsou viditelné vefejnosti a vasim
zaméstnanctim. Ja bych se té v tomto pripadé asi zeptala konkrétné abychom si to
usnadnili. Co fikas?

R: Tak to se mi ulevilo, tplné jsem nevédél co si pod tim predstavit (smich)

T: To je mi jasné (ismeév). TakzZe. V ramci svoji prace mluvim o dvou typech artefaktti
a to o materidlnich a nemateridlnich. Zacala bych témi materidlnimi, coz je

jednodussi.

R: Dobfe. Co tedy pfesné chces védét?
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T: Za artefakty materidlni povaZujeme véci, které se tykaji image organizace. Rekl
bys, Ze mate néjaké typické materidlni znaky, které vas odlisuji? Treba logo firmy,

nebo vybaveni budov, propagac¢ni materidly a tak?

R: Jo takhle. Tak to uz Té chapu (smich). Urcité. Urcité mame vlastni logo.

T:ehm.. a jak jste vlastné pfisli na samotné logo?

R: Hele to bylo fakt asi 10 let zpatky na néjaky poradé, Ze sme fesili, Ze bysme chtéli
mit néjaky jakoby vlastni stranky naseho tymu. Do ty doby sme vlastné nebyli Zddna
konkrétni znacka, zadny brand.. A chtéli sme teda vlastni stranky, aby sme méli
moznost propagovat sebe ukazovat sebe tu nasi praci a tak prosté vznikl web (nazev
organizace XY) A néjak to prosté rostlo, néjak se to jako kumulovalo azZ se chytla ta
znacka. No a dneska je to brand pod kterym pracujeme a myslim, Ze to neni tplné

blby. No a to logo asi né&jaci marketingovy specialisti vymysleli no.

T: Dobfe a co se tfeba tyce vybaveni vaSich kanceldfi? Mate na to né€jaky systém,

nebo to je prosté tak jak to prijde?

R: Je to asi o tom, jak si to ten kaZzdej ehm kaZzdej manaZer té kancelare to zvoli nebo
da dokupy. Na druhou stranu aa snazime se aby ty kancelafe byly moderni, aby
prosté byly vzdusny, aby se tam lidem dobfe pracovalo mmm aby to prostfedi bylo
dobry, protoze lidi tam maji prosté konfort i co se tyce prostfedkt k praci at jsou to
n&jaky nevim tiskarny, wifiny rychlosti a takovyhle véci aZ po prosté komfort ve

smyslu kuchynky, kancelafi ktery tam jsou ...

T: Aha, Aha..
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R: Ktery si lidi miZou zabukovat, néjakou jednacku, kdyZ tam maji schtizku s
klientem a tak, takze to sou vSechno véci, které si myslim Ze jsou fajn, a to prostredi

je tam hodné dobry.

T: Aha, takZe nemate tfeba jednotny prostfedi, Ze byste prosté méli jeden typ

kancelafi a vypadalo to vSude stejné?

R: Nene ne... jako bylo by to asi dobry, ale nemame. (smich). KaZdej si to néjak déla

po svym samoziejmé jako asi logo mame vSichni stejny, ale jak si tu kancelar clovék

udéla to je na ném.

T: Dobre. A ja tedy vim, Ze uz sme to nakousli, ale co tfeba uniformy?

R: Je.. to urcité ne. Jak jsem fikal dodrZujeme néjaké standardy oblékani trochu ale

urcité uniformy nemame.

T: A vidéla jsem u vas v kancelafi néjaké propagacni materidly. Ty mate vSichni

stejné?

R: Ano. O tisk letdkii a vlastné i podkladti se ndm stara jedna firma. TakzZe kazdy
finan¢ni poradce ma stejny propagacni materidl, stejnou podobu smluv a vlastné i
desek, které klientim zakldddme a ddvdme jim do nich vSechny informace. Prosté
vSechny materialy.

T: A to i mezi pobockami?

R: Jojo, vSichni z naseho brandu.
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T: Fajn. Tak a ted prestoupime ke ¢tyfem konkrétnim skupindm artefaktt, které jsou

jazyk, historky a myty, hrdinové a ritudly.

R: Nooo...(Smich)

T: Neboj ja Té uvedu do problému (Smich). Tak my uz jsme o tom tedy mluvili, ale

abysme si to zhrnuli jednd se pravé tfeba o jazyk, jakym v kanceldfi mluvite...

R: .. No cesky (Smich)

T:.. to jo (Smich), ale mé jde spiS o to, jestli mate néjaky slang, nebo tfeba jestli

mluvite spiSe formalné, nebo neformdlné atak..

R: Jo takhle. No.. hele slang urcit¢ mame. To je asi jako vSude. Pouzivame nase
vlastni vyrazy pro urcita slova, ale to je spiS pro ulehceni, co se tyce tfeba ndzvu

smluv a tak.. urcité znas vyraz hypo  (Smich)

T: Jasny. A co se tyce formalnosti projevu? Myslis, Ze je to spojené prave s hodnotami

a normami, o kterych jsme se bavili?

R: No tak co se tyce kancelare, tak tam uplné normy projevu nemame. Jako urcité
mezi sebou mluvime slusné a jak sem uz fikal, tak s novacky si ze zacatku vykame,
ale to spiSe z toho diivodu vzdélavani. Ale my jsme tam parta mladych lidi, takze

tam néjak pro vykani neni moc prostor.

T: A jak jsem se ptala jestli myslis, Ze to néjak ovliviiuji i ty normy a hodnoty firmy?

R: Tak to hlavné v té komunikaci s klientem. My v tom vzdélavani dbame praveé i na

komunikacni dovednosti, takze tam to asi urcité ovliviiuje. Aby kolegové prosté

17



mluvili néjak na trovni, protoze i to samozrejmé dela hodné, jak s tim klientem

mluvis.

T: Jasné tomu rozumim. Tak a ted trochu z jiného soudku. Mate v kancelari, nebo

celkové u vas ve firmé néjakou historku, ktera se stala a koluje mezi kolegy?

R: Tak takovych je (Smich)

T: (Smich)..no ja myslela spiSe, jestli mate historky, diky kterym si predavate prave

tfeba normy a hodnoty... vis, tfeba historky o tom, jak nékdo néco neudélal jak mél a

co se mu stalo. A kdyZ lidi tuhle historku slysi, tak se tomu vyvaruji?

R: Jako odstrasujici priklady? (Smich)

T: Tak urcité nejen odstrasujici... (Smich)

R: Jo tak to je asi vSude.. Ur¢ité si priklady pomahdme, tfeba i v tom Skoleni.. Protoze

mame mezi sebou lidi, ktery z ni¢eho vybudovali fakt dobrej biznis, takZe to urcité

tak néjak koluje. A urdité i to odstrasujici, protoZe to je vZdycky dobrej ptiklad. Ale

téch je samozrejmé o dost méné . (Smich)

T: (Smich) Samoziejmé (Smich).

T: KdyZ si to tedy nakousnul, tak mi prozrad jestli mate v kancelafi, nebo celkové ve

svych fadach néjakého svého hrdinu. Myslim tim néjaky vzor, ktery je ostatnim

pfikladem a je to o ném zndmé a treba i motivuje lidi aby dosahovali vyssich

vysledkd.
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R: No urcité. Ja myslim, Ze u nas je jich hned nékolik. Ono u nas zac¢inas od nuly,
jakoZe od niceho a pak kdyzZ se vypracujes, tak to fakt stoji za to. Urcité vSichni nasi
manazefi jsou takovy vzor, protoze jak sem fikal, my mdme jasné dané postupové

Zebtficky a pravé tady na téch lidech de vidét, Ze toho prosté dosahnout de.

T: mm... a myslis, ze tihle lidé, které jsi zminoval jsou i lidmi, ktefi nastavuji vyssi

standardy a tfeba i modelové chovani u vas v organizaci?

R: Urcité. To je jasny, kdyz jsi cilevédomy a vidis, Ze je nékdo vysoko protoZe déla to
a to, tak to pak délas taky protoze je jasné, Ze té to miize posunout.. A hlavné ono
novaccci se vlastné uci tim, Ze chodi s témi manaZery a svymi vedoucimi na schiizky

a uci se podle nich.. takZe to se urcité projevuje i v tom jejich chovani potom.

T: Takze bys fekl, Ze jsou to lidé, ktefi tak néjak pfirozené pomahaji prosazovat

hodnota a normy u vas ve firmé?

R: To urdcité.

T: Tak a ted posledni otazka na tebe..

R: To uz? (Smich)

T: Jo jo.. (Smich) Poslednim tématem v mé préci jsou ritualy a ceremoniély. Rekni
mi.. mate v kancelafi néjaké ustalené chovani, nebo tfeba postupy, které pomahaji

chodu organizace?

R: Tak pokud to dobfe chdpu, tak je to tfeba to vzdélavani... Protoze to je jasné
nastavené, Ze jako prvni tyden ucime to a to a v urcité dobé jde ten novacek s nékym

do terénu a tak..
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T: Dobre, a néco dalsiho té napada?

R: No... mohly by to byt i porady? Myslim tim, Ze kazdy tyden mame meeting
s jednotlivymi manazery pobocek a zjisStujeme, jestli je vSechno v pofadku a feSime,
co je potreba.

T: A tfeba Néjaké oslavy, nebo tak?

R: Jo tak.. No mame kazdy rok Vanocni vecirek. To je asi jasné.. a taky mame vecirek
pfi povySovani. ProtoZe to je rozhodné velka udalost pro kazdého a my jsme na své
kolegy naleZité pysni... Ale my se dost Casto setkavame i jen tak... po Skolenich,
které mame kazdy tyden a tak.

T: Dobfe. Tak ode mé je to asi vSechno. Ja mockrat dékuju za tviij cas a prijemny
rozhovor. Jenom doddm, Ze rozhovor byl tedy nahravany a bude dal zpracovavan
v moji bakalarskeé praci, jak jsme se domluvili. Souhlasis s tim?

R: Ano souhlasim s tim.

T: Dobfe. Dékuji.

Konec rozhovoru v 14:37.
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