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Firemni kultura

Abstrakt

Tato bakalarska prace pojednavéa o tématu ,,Firemni kultura®. Je rozdélena do dvou
¢asti. V prvni ¢asti jsou zpracovana teoreticka vychodiska — na zaklad¢ odborné literatury
jsou shrnuty obecné poznatky a popsany zakladni pojmy souvisejici s problematikou
firemni kultury. Ve druhé ¢asti je s pomoci poznatki ziskanych z teoretickych vychodisek
proveden vlastni prizkum vybrané spole¢nosti, nasledné je zhodnocena jeji firemni kultura

a jsou navrzena doporuceni ke zlep$eni soucasného stavu.

Kli¢ova slova: kultura, firemni kultura, firemni kultura v $irSim pojeti, firemni kultura
v uzs§im pojeti, prvky firemni kultury, typologie firemni kultury, sila firemni kultury,

diagnostika firemni kultury



Corporate Culture

Abstract

This thesis deals with the theme “Corporate culture”. It is divided into two parts. In
the first part, the theoretical background is elaborated. On the basis of professional
literature general findings are summarized and basic concepts related to corporate culture
issues are described. In the second part, with the help of knowledge gained from theoretical
backgrounds, a survey of the selected company is carried out, then its corporate culture is
evaluated and recommendations for improving the current situation are proposed.

Keywords: culture, corporate culture, corporate culture in broader conception, corporate
culture in a narrower conception, components of corporate culture, typology of corporate
culture, the power of corporate culture, diagnosis of corporate culture
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1 Uvod

Kazda firma je ur€itym zpsobem odlisna od téch ostatnich, ale vSechny maji
spoleény cil — uspéch. Uspéch zavisi na obrovském mnozstvi jevii a okolnosti, a to od téch
bezpodmine¢né nahodnych po ty snaze ¢i slozitéji ovlivnitelné. Tato bakalaiska prace se
pravé jednim z ovlivnitelnych prvku, které maji na Uspésnost podniku vliv, zabyva. Jeji
nazev zni: ,,Firemni kultura®.

,, Firemni kultura je jev slozity, obtizné definovatelny a postizitelny. Ale vyznamnym
zpusobem ovliviiuje dlouhodobou Uspesnost podniku. A4 to pozitivné, nebo negativné*
(Uzel, 2006, s. 4).

Problematika firemni kultury je téma diskutované jiz po nékolik desitek let.
Piestoze bylo za tuto dobu vyi¢eno mnoho teorii a prosazovano nespocet spravnych ¢i
méné spravnych postoji, problematika neni zdaleka prozkouména. Podniky musi svou
kulturu stdle pracné budovat a piizpisobovat nejriznéjs§im okolnostem, a v této dob¢, kdy
jsou firmy celosvétové suzovany mimotadnymi problémy, je sprdvné nastaveni firemni
kultury nesmirné dulezité. Aktualnost je tedy jeden z divodu, pro¢ jsem velmi rad, Zze jsem
si toto téma zvolil. AvSsak mou prvotni motivaci ke zkoumani firemni kultury ve
spole¢nosti Livesport Data s.r.0. byla zvédavost. Protoze v Livesport Data jiz delsi dobu
pracuji, velmi ¢asto si pokladam otdzku, jak tato velmi specifickd spole¢nost funguje.
Zajima mé piedevsim to, na jakych hodnotéach si zaklada, jaké nazory a postoje zastavaji
moji kolegové, a jakym zpisobem vedeni firmy usiluje o jeji prosperitu.

Sigut (2004, s. 9) ve svém dile tvrdi, Ze , kaZdy podnik je chapan nejen jako
vyrobni, ale také jako socidlni systém“. Podle autora se v minulosti na spokojenost
pracovnikti a na dobré vztahy na pracovistich pfili§ nedbalo. Tento trend se vSak rapidné
méni a spokojenost zaméstnanci se stavd jednim z nejdilezitéjSich faktort uspéchu
v honbé za prosperitou a maximalizaci zisku. Ostatné¢ i Mazék (2010, s. 7) iika, ze

zitejsim bohatstvim podniku“, a je potieba je piedev§im
motivovat, respektovat a snazit se jim zajistit takové podminky, aby byli ve svém
zamgéstnani St’astni.

Ve své préci se tedy budu snazit hloubé&ji proniknout do problematiky firemni
kultury ve spole¢nosti Livesport Data s.r.0., podrobnéji popsat jeji fungovéani, zhodnotit

vztahy na pracovisti a v piipadé potieby navrhnout zmeény, potiebné ke zlepSeni soucasné

situace.
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2  Cil prace a metodika
2.1  Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je zhodnotit firemni kulturu ve vybrané
spole¢nosti Livesport Data s.r.0. a navrhnout ptipadna doporuéeni smétujici ke zlepseni
problémi a nedostatku. Dil¢im cilem je identifikovat typy firemni kultury a jeji

charakteristické prvky a také zhodnotit silu firemni kultury v této spole¢nosti.

2.2 Metodika

Pro ucely psani bakalaiské prace byl nejprve stanoven jeji cil. Teoreticka ¢ast prace
si klade za cil vymezit problematiku firemni kultury v obecné roviné. Cilem praktické ¢asti
je na zakladé informaci ziskanych z teoretické ¢asti prace prozkoumat, charakterizovat
a zhodnotit firemni kulturu zvolené spole¢nosti a navrhnout piipadné zmény v dané
oblasti.

Poté byla vypracovana metodika, ktera urcila, jakym zptasobem bylo pfi psani této
prace postupovano.

Ve tretim kroku byla na zdkladé¢ odborné literatury vypracovana literarni reserSe,
kterd poskytuje aktualni pohled soucasné literatury na danou tematiku. Pro tvorbu literarni
reSerSe bylo vyuzito sedmnact literdrnich zdroja, z nichz bylo nejvice Cerpano z poznatki
autord Ruzeny Lukasové, Michaely Tureckiové a lvana Nového. Tato ¢ast prace nese
nazev ,,Teoreticka vychodiska“ a je rozdélena do Sesti kapitol, které obsahuji podkapitoly.
Prvni kapitola je vénovana obecnému piiblizeni kultury jako takové. Druha kapitola se
zamétuje na vymezeni firemni kultury. Tteti kapitola je vénovana prvkium firemni kultury,
nejprve jejich obecnému ptiblizeni a poté popisu jednotlivych prvkd, jez jsou rozdéleny do
podkapitol. Ctvrta kapitola se zaméfuje na pozitivni a negativni dopady silné firemni
kultury. V paté kapitole této prace jsou popsany vybrané typologie firemni kultury,
konkrétng typologie T. B. Deala a A. A. Kennedyho a typologie Ch. Handyho. Sesta
a zaroven posledni kapitola teoretickych vychodisek je pojmenovana ,,Diagnostika firemni
kultury“ a je opét rozdélena do dvou podkapitol, v nichz jsou z teoretického hlediska
ptiblizeny kvantitativni a kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury.

Ve ctvrtém kroku byl v n¢kolika fazich proveden vyzkum firemni kultury v dané

organizaci. V prvni fazi probéhlo dukladné nastudovani informaci potiebnych pro
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uskute¢néni kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Poté probéhla tvorba dotazniku dle
nasledujicich instrukci Romana Kozla (2006). Nejprve byl vytvofen seznam informaci,
které ma dotazovani pfinést. Po ureni zptisobu dotazovani byla provedena konstrukce
otazek ve vazbé na pozadované informace. Poté byla provedena konstrukce celého
dotazniku a pilotni studie. Obdobnym zpusobem probéhla tvorba rozhovoru s vedenim
spole¢nosti.

Nasledn¢ byl svyuzitim platformy Google Meet uskute¢nén online rozhovor
s vedoucim HR oddéleni vybrané spolecnosti, jehoz naplni bylo deset otazek. Poté bylo
pomoci aplikace Formulafe Google spusténo online dotaznikové Setieni, které spocivalo
v cilevédomém, systematickém a planovaném sledovani pfedem ur¢enych skuteénosti,
které byly vymezeny cili této bakalaiské prace. Dotaznik byl pristupny po dobu jednoho
tydne, obsahoval dvacet uzavienych otazek a dvé oteviené. Dotaznik byl rozeslan 191
zam@stnancim, z nichz odpovédélo 101. Navratnost byla 52,9 %. Cilem bylo vytvofit
srozumitelné a snadno pochopitelné otazky, a tim zajistit co nejpravdivéjsi vysledek
prazkumu.

V patém kroku byla zpracovana charakteristika vybraného subjektu, a to pomoci
informaci ziskanych rozhovorem svedenim spole¢nosti, informaci shromazdénych
z internetovych zdroja a také informaci z webovych stranek spole¢nosti. V této kapitole
jsou popsany zakladni informace o spole¢nosti Livesport Data s.r.o., kterd spada velmi
rozsahlé skupiny dcefinych spole¢nosti firmy Livesport s.r.o.

V sestém kroku byl zpracovan rozbor rozhovoru a vysledkt dotaznikového Setteni.
V této kapitole je uveden ptepis rozhovoru s vedoucim HR oddéleni vybrané spoleénosti
a vysledky dotaznikového Setfeni jsou znadzornény Vv podobé¢ kolacovych grafli spolecné se
slovnimi komentafi.

V sedmém kroku byla provedena agregace ziskanych poznatki. Je zde popsana
soucasna situace ve spole¢nosti, identifikovany prvky a sila firemni kultury a také jeji
typologie. V zavéru této kapitoly jsou uvedeny navrhy na zlepSeni stavajici situace ve

spole¢nosti.
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3  Teoreticka vychodiska
3.1  Pojem kultura

., Kultura je obvykle chapana jako souhrn vytvori lidské cinnosti, materialnich
i nematerialnich, souhrn hodnot i uznavanych zpisobii jedndni, zobjektivizovanych
a prijatych v néjaké skupiné nebo spolecnosti a preddavanych dalsim spolecenskym
uskupenim a dalsim generacim. Kultura spocivd ve schematizovanych a ustélenych
zpusobech mysleni, citéni a reagovani, nabytych a predavanych zejména pomoci symbolii.
Tyto symboly predstavuji vyznamné prinosy lidskych skupin, ztvarnéné v materialnich
vytvorech “ (Uzel, 2006, s. 4).

Podle Lukasové (2010) Ize kulturu nejlépe charakterizovat pomoci projevi lidského
chovani, které se vyviji v dusledku adaptace socidlnich skupin na podminky, v nichz Ziji.
Toto lidské jednani zahrnuje postoje, hodnoty, ndzory a normy chovani dané skupiny
a vznika primarn¢ za Ucelem jejiho pieziti. V téchto skupinach je uchovavano a generac¢né
predavano. Podle autorky se pojem kultura prolina velkou skalou raznorodych obord.

Michalik a Paleéek (2010) pfisuzuji dulezitost kultury zejména oborim
antropologie a sociologie. Autofi se snazi kulturu pfiiblizit pomoci dvou pojeti. Pod
kulturou v Sirsim pojeti vidi vSe, co souvisi s lidskou c¢innosti v materialni a také
v duchovni roving. V uz8im pojeti se ve svém nazoru shoduji s Lukasovou (2010), tedy ze
Vv kultuie jde o zvyklosti, ritudly, symboly a normy, které maji vliv na chovani ¢lent
velmi Casto zapticinuje odlisnosti mezi jednotlivymi kulturami.

V kazdém spoleCenstvi se tedy postupem casu utvari soubor jakychsi piedstav,
nazort, zpusobu, hodnot a norem, jimiz se ¢lenové tohoto spolecenstvi fidi a na jejichz
zaklad¢ usmérnuji své jednani. To samé plati i pro firmy a organizace, pro které spravne
nastaveni téchto soubord byva Castokrat stézejni z hlediska jejich fungovani. (Lukasova,
2010, Michalik a Palecek, 2010)

Zminovand soustava postoji a predstav se odborné oznaCuje jako firemni,
organiza¢ni ¢i podnikova kultura. Tato slovni spojeni byvaji v literatufe uzivana jako

synonyma. V této praci bude tedy vyuzivano pouze slovni spojeni ,,firemni kultura®.
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3.2 Firemni kultura

., Firemni kultura je casto pokladana za zodpovédnou za nejriiznéjsi organizacni
neduiy a prilezitosté se ji pripisuje vytvareni kladnych vlastnosti. Je nezbytna, proto
zkoumame tento pojem diikladnéji, abychom wumoznili pochopit chovdani organizaci
a stanovit a vysvetlit organizacni problémy a ¢innosti. Kratce receno, podrobné znalosti
a povédomi o kulture by meély zlepsit nasi schopnost analyzy organizacniho chovani,
abychom mohl; Fidit a vést “ (Brooks, 2003, s. 216).

Definice firemni kultury od Pfeifera a Umlaufové (1993) je zakotvena ve vztahu
mezi lidskym myslenim a provozovanou ¢innosti. Autofi konkrétné poukazuji na souhrn
lidskych cinnosti, které jsou ve firm¢ sdileny a respektovany, a je patrna snaha o jejich
dlouhodobé udrzovani. Armstrong (1999) si je jisty, ze formuje zpasob jednani
a vzajemného pusobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zptsoby vykonavani prace.

Z&jem o firemni kulturu a jeji aktivni ovliviiovani se v manazerske literatuie datuje
od 70. let minulého stoleti. Z vySe uvedenych nazord odbornikti je zietelné, ze definice ¢i
vymezeni firemni kultury neni zcela jednotné. LiSi se piedevSim tim, jak Siroky okruh
firemnich projevu do ni pojimaji. V zasadé 1ze rozlisit dvé zékladni pojeti, a to pojeti uzsi,
které tuto kulturu chape pfedevsim jako soubor vnéjsich projeva firmy, a pojeti Sirsi, jez
firemni kulturu vnima jako charakteristicky zptisob pracovniho i dalsiho jednani osob,

které v organizaci pusobi (Urban, 2014).

3.2.1 Firemni kultura v uzsim pojeti

Srpova (2010) tvrdi, Ze existuje systém materialnich a duchovnich hodnot, které na
sebe vzajemné pusobi, a tim tvoii mezi jednotlivymi firmami odlisnosti v chovani,
vzajemné spolupréci, chapani sebe a okolniho prostiedi. Pravé tyto skutecnosti Vytvaii
specifickou kulturu firmy. Pod firemni kulturu v uzsim pojeti vsak podle autorky spada
pouze duchovni ¢ast, naptiklad pravidla chovani, normy, tradice, hodnoty, firemni myty
a legendy, které usmérnuji chovani pracovnikd.

Podle Urbana (2014) jsou hlavni naplni problematiky uzsiho pojeti firemni kultury
vnéjsi projevy firmy. Svym nazorem rozsifuje tvrzeni Srpové (2010), kdyz uvadi, ze mezi
nejdulezitéjsi prvky uzSiho pojeti firemni kultury patéi materialni vybaveni firemnich
prostor, jejich uspofadani a Cistota nebo vzhled firemnich dokumentt. Se Srpovou (2010)

se také shoduje, a pomérné dobte ji konkretizuje, kdyz do uzsiho pojeti firemni kultury fadi
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nemateridlni hodnoty jako je logo firmy, pouzivané slogany ¢i symboly, samoziejmé také
,»dress code” neboli obleeni zaméstnancti a podobné projevy, kterymi firma pusobi na
vnéj§i prostiedi. Tyto projevy maji sviij vliv na jednani firmy a samoziejm¢ i na jednani
samotnych pracovnikti. Lze je tak chépat i jako jeden z nastroju zpétné ovlivnujicich

kulturu firmy i v jejim $ir§im pojeti.
3.2.2 Firemni kultura v $ir§im pojeti

Srpova (2010) si je jista, ze k pochopeni firemni kultury v $ir§Sim pojeti musime
k duchovni ¢asti kultury, kterou zname z uz$iho pojeti, pfidat prvky materidlni, které
predstavuji fyzické objekty. Urban (2014) jeji postoj dopliiuje svym tvrzenim, ze Sirsi
pojeti firemni kultury lze vymezit jako charakteristicky zplsob uvaZovani a jednani
zaméstnanct a vlastnika firmy, at’ uz mezi sebou, nebo s okolim. Podle jeho nazoru hraji
velkou roli postupy pii feSeni pracovnich Ukolu, typické pracovni a tidici jednani, daraz na
dodrzovani ur¢itych pravidel ¢i zasad, pristup ke zménam a inovacim nebo zptsob
rozhodovani. Vedle téchto faktort jsou podle néj nesmirné dualezité i mezilidské vztahy na
pracovisti. Sirsi pojeti firemni kultury rovnéz fesi typické zptisoby, jimiz firma jedna se
zakazniky, obchodnimi partnery a v neposledni fadé s vetejnosti.

Firemni kulturou v uzsim pojeti se tedy rozumi ur¢ité zvyklosti, symboly, hodnoty
a ritudly, které nach&zeji uplatnéni v chovani ¢leni dané organizace. V Sir§im pojeti
predstavuje v8e, co je spojeno s lidskou ¢innosti v materialni podobé. Pochopeni obou
téchto pojeti je nesmirné dulezité pro spravné fungovani podniku a také pro jeho budouci
prosperitu. Pokud jsou tyto prvky ve firm¢ jiz dostatecné zakofenény a funguji, mohou byt
predavany novym zaméstnanctm, ktefi se jimi fidi a znovu je dale ptedavaji. Timto
zpusobem se vytvaii sila firemni kultury, ktera je detailnéji popsana v dalSich castech této
prace. Je tedy zietelné, Ze kazda firma ¢i organizace musi klast diraz na budovéani takové
firemni kultury, kterd bude zvySovat kvalitu, a hlavné efektivitu daného podniku (Srpova,
2010, Urban, 2014).
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3.3 Prvky firemni kultury

K pochopeni dulezitosti prvka firemni kultury je podle Scheina (2009) téeba vratit
se do doby jejiho vzniku. Podle autora méla v této dobé firma pouze nékolik ¢lend, kteii
prosazovali ur€ité postoje a vyznavali specifické hodnoty. Pokud tyto jevy v minulosti
uspésné a pozitivné fungovaly, je v soucasnosti velmi snadné je vyuzivat a inspirovat jimi
nové zameéstnance.

Lukasova a Novy (2004) prvky firemni kultury popisuji jako zakladni strukturalni a
funkéni jednotky, bez kterych firemni kultura nemutze spravné fungovat. Mezi zakladni
kulturni prvky patii jiz diive zmifované hodnoty a postoje firmy, déale také normy,

zakladni predpoklady a v neposledni fadé artefakty.

3.3.1 Zakladni piedpoklady

,Jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za zcela
samozrejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Naprikiad \lidem ve firme se da verit' (nebo
naopak ,lidem ve firme se neda verit’); ,prostredi v nemz firma existuje, je poznatelné’
(,prostiedi je nepoznatelné’) apod. U clovéka funguji zcela automaticky a nevedome,

a proto je také obzizné je identifikovat “ (Lukasova a Novy, 2004, s. 23).

3.3.2 Hodnoty

Hodnoty firmy jsou podle Tureckiové (2004) jednim zklicovych pojmu
pouzivanych v souvislosti s firemni kulturou. Lze fict, ze hraji vyznamnou roli v motivaci
a ovliviiovani chovani zaméstnancd. Prvni skupina hodnot, které jsou podle autorky tzv.
,piijimany hlavou®, je oznacCovana jako instrumentalni. Tyto hodnoty dopomahaji
K uspokojeni nizSich potieb, mezi néz patii napiiklad potieba bezpeéi a pracovni jistoty,
pravidelnd mzda a ptiznivé materidlni podminky. Druha skupina hodnot je tzv. ,,pfijimana
srdcem®. Jde o hodnoty moralni nebo terminalni, napt. pocit hrdosti ¢i ponizeni, pocit
ptislusnosti k firm¢, identifikace se s ni, oddanost a loajalita.

Lukasova a Novy (2004) poukazuji na propojenost osobniho hodnotového systému
¢lovéka s hodnotovym systémem spoleénosti, ktery uréuje, co si ¢lenové organizace mysili,
7e by se v organizaci ¢i mimo ni mélo délat, protoze to povazuji za dulezité a spravné.

Takovymi hodnotami, které jsou casto sdélovany pracovnikiam organizace, mohou byt
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naptiklad ,,byt lepsi nez konkurence®, ,,chovat se Setrné&ji k zivotnimu prostedi®, ,,stale se
posouvat kupiedu a ucit se nové véci®, ,,vyvijet origindlni produkty* apod. Problém
nastava, pokud jsou tyto hodnoty vedenim pouze deklarovany, avsak jiz nejsou skute¢né
zastavany. Typickym piikladem je neustaly apel na spokojenost zakaznika a na konci roku
pouhé zhodnoceni finanénich vysledkt. Zduraziovani spokojenosti zakaznika tak bylo
pouhymi slovy a hodnoceni na zékladé finanénich vysledka ¢inem, ktery prameni ze

Tureckiova (2004) dodava, ze ve firemni praxi se Casto vyskytuje pojem ,,sdilené
hodnoty*, které jsou chapany jako dilezité nazory a cile spole¢né vétsiné ¢lent organizace

a jsou tedy zakladnim stavebnim prvkem stabilni firemni kultury.
3.3.3 Postoje

Uzce souviseji s hodnotami, jsou vétsinou nevédomé a velmi tézko ovlivnitelné.
Postoj je ustaleny sklon jedince reagovat na urcité situace urcitym zptasobem, piipadné
reagovat pozitivné nebo negativné na podnéty se situaci spjaté. V souvislosti s firemni
kulturou se nejéastéji uvadi celkovy postoj k praci, angazovanost a loajalita (Tureckiova,
2004).

3.3.4 Normy chovani

Normy chovani jsou podle Lukasové a Nového (2004) nepsana pravidla chovani
nebo urcité zpisoby jednani. Od hodnot se lisi pfedevsim tim, Zze jsou uvédomované a
snadno ovlivnitelné. Mohou byt podporovany, a to systémem odmén a sankci, nebo muze
byt naopak trestano jejich nedodrzovani. Oba tyto piipady maji spise citovy charakter — ti,
kteti normy chovani dodrzuji, maji stabilni pozici v pracovnim kolektivu a pratel§té;si
vztahy. Pro ty, kteti normy nedodrzuji, je mnohem slozitéj$i se na pracovisti uchytit.
Ostatni ¢lenové s nimi nekomunikuji, nezvou je ke svym ¢innostem a celkové jsou ve
vztahu k nim spise odtaziti. ,, Skupinové normy maji pro organizaci zasadni vyznam.
Vymezuji chovani, které v organizaci je a neni akceptovatelné, ¢imz reguluji kazdodenni
chovani pracovnikii a zajistuji stabilni a predvidatelné prostredi (Lukasova a Novy,
2004, s. 24).
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3.3.5 Symboly

Tureckiovd (2004) tika, ze abstraktni skutecnost lze wvyjadfit i konkrétné
(symbolem). Symboly pouziva skupina lidi, kterd urcitym zptsobem interpretuje jejich
vyznam. Lze tvrdit, ze jsou nejvice viditelnou c¢asti firemni kultury. Dilezitym
symbolem firemni Kkultury je tzv. ,firemni fe¢“, kterou z&asti tvoii odborny slang, ale i
raznd slovni spojeni, ktera maji ve firm¢ symbolizovat uréité udalosti. Se symboly uzce
souviseji i ritudly, které vytvaieji, posiluji a ¥idi firemni kulturu. Ritualy jsou uréité zvyky,
které maji na konkrétnim misté svij specificky vyznam. Autorka rozd€luje ritudly na
informacni (vedeni porad), motiva¢ni (vyhlasovani nejlepsich pracovnikl) a spole¢ensko-

rozvojové (firemni vecirky).

3.3.6 Artefakty

Lukasova a Novy (2004) déli artefakty na materidlni a nematerialni. Mezi
nematerialni artefakty firemni kultury patti jazyk, historky, zvyky, ritudly a ceremoniély.
Artefakty materialni podoby podle autori zahrnuji napiiklad architekturu budov, materialni
vybaveni firem, wvyroc¢ni zprdvy, propaga¢ni brozury a dal§i produkty vytvaiené
spole¢nosti. Tureckiova (2004) dodava, ze artefakty jsou spole¢né se symboly jakousi
,slupkou* firemni kultury, kterd je nejsnaze ovlivnitelna, a ktera dokonale symbolizuje
firmu a jeji odlisnosti od ostatnich firem. Artefakty popisuje jako symboly materialni
povahy, které jsou tvofeny lidskou ¢innosti. Vycet artefakti Lukasové a Nového (2004)
doplniuje 0 logo firmy, vzhled a Upravu firemnich pisemnosti a také o barvy typické pro
danou organizaci. Schein (2009) artefakty shrnuje jednoduse jako vse, co lze ve spojitosti

S organizaci vidét, slySet a citit.

Obrézek 1: Vyjadieni struktury, sloZek a prostfedki firemni kultury
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Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 136, podle Schein, 1995, in Pierce, Newstrom, 1990, s. 86
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3.4 Sila firemni kultury

,Na rozdil od slabé podnikové Kultury, jejiz viiv je velmi mdlo zretelny, silna
podnikova kultura prokazuje mimoradnou schopnost oviiviiovat Charakter i pritbéh vsech
podstatnych podnikovych jevii“ (Novy, 1993, s. 19, 20).

Uzel (2006) zastava nazor, ze silna firemni kultura se vyznacuje kvalitni spolupraci
zaméstnancd, jejich velmi podobnymi nazory na fungovani organizace a sdilenou celkovou
spokojenosti. Jako jeden zhlavnich znaku silné firemni kultury uvadi jeji ,jasnost
a zfetelnost”, jejichz ukazatelem muze byt naptiklad chovani zaméstnancu, ktefi museji
védét, jaké chovani ¢i jednani je pozadovano, a které je naopak zcela neakceptovatelné.
Aby mohla byt jasnost a zfetelnost rozsitena, musi mit firma stabilni systém hodnot,
standardii a symboll. Dal$im znakem je ,,rozSifenost”. To znamend, Ze pracovnici museji
byt s danymi prvky kultury dostate¢né seznameni, musi se s nimi pravidelné setkavat a byt
na n¢ zvykli. Jako tieti znak autor uvadi tzv. ,,zakotvenost®, jez vznika, pokud se firemni
kultura stane soucasti kazdodenniho zivota v§ech nebo alespon vétsiny zaméstnancu.

Novy (1993) dopliuje Uzla (2006), kdyz mezi pozitivnimi faktory silné firemni
kultury vyzdvihuje celkovou srozumitelnost podniku, v jehoZz prostfedi je pro zaméstnance
jednoduché se orientovat. Silna firemni kultura podle autora vytvaii idealni prosttedi pro
bezproblémovou komunikaci, diky niz mohou jednoduseji probihat jednani ¢i schvalovani.
S tim jde ruku v ruce také rozhodovani, které je diky dobré komunikaci znatelné zrychlené,
a nasledna implementace pfipadnych rozhodnuti, ktera byvaji zpravidla velmi rychle
realizovéna. Dalsim pozitivnim faktorem je snizeni narokd na kontrolu zaméstnanci, ktefi
jsou diky silné firemni kultufe dostate¢né motivovani k dosahovani podnikovych cilu.
Snaha ptispét k dosazeni téchto cilti a podnik dobie reprezentovat se Castokrat neprojevuje
jen v pracovnim prostiedi, ale pii témét jakékoliv piilezitosti mimo firemni prostiedi. Byt
soucasti uspésného podniku s dobrym jménem zlepSuje nejen spoleCenské postaveni, ale
také osobni divéru a motivaci k dal§im (vys$$im) pracovnim vykonim. Silna firemni
kultura ma také nepiehlédnutelny vliv na stabilitu socialniho systému (stabilni spole¢nost
s dobrym postavenim v trznim prostiedi, vysokou socialni prestizi a celkové dobrym image
pteci neni divod opoustét). Nizka promeénlivost zaméstnancti v podniku tedy casto byva
vérohodnym ukazatelem jeho silné firemni kultury. Novy (1993) zdlraziuje, Ze rostouci

sila firemni kultury nemusi byt vzdy pfimo tmérna pozitivnim dopadiim na podnik.
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., Neprimérené silna kultura se miize projevovat negativné* (Uzel, 2006, s. 10).
Podle Nového (1993) muze paradoxné nastat problém pravé tehdy, pokud pravidla, normy
a hodnoty v podniku dokonale funguji. To muze vést k postupnému budovani emotivnich
vztahi k témto hodnotdm, a tudiz ke znatelné neochoté K jejich zménam. Piipadna
implementace modernizovanych organiza¢nich schémat, novych technologii ¢i vyrobnich
postupt, které se prili§ neshoduji se zakofenénou firemni kulturou, téméf vzdy znamena
komplikace. Pokud firemni kultura G¢inn¢ fungovala v minulosti, neznamena to, ze bude
Usp&sné fungovat i v budoucnu. Toto si firma velmi ¢asto neuvédomuje a pii soucasném

pocitu dokonalosti bez rozmysleni zavrhuje veskeré nové myslenky, nazory ¢i navrhy.

3.5  Typologie firemni kultury

Firemni kultura je v kazdém podniku vzdy jedine¢na a neopakovateln, i kdyz jde
0 podniky pisobici na stejném trhu ¢i ve stejné dobé. I piesto lze s pomoci dlouhodobych
vyzkumi a zkuSenosti aplikovat ur¢ité vzorce a uvést nékteré zakladni typy Kultur,
vyskytujici se v podnikove sféte nejéastéji (Novy, 1993).

Pro potieby této bakalaiské prace se podrobné&ji zminim o typologii podle T. B.

Deala a A. A. Kennedyho a o typologii Ch. Handyho.

3.5.1 Typologie T. B. Deala a A. A. Kennedyho

vvvvvv

Deal a A. A. Kennedy “ (Novy, 1993, s. 39).

Lukasova a Novy (2004) ve své knize typologii Deala a Kenedyho (1982) popisuji
jako velmi zavislou na socialnim a podnikatelskem prostiedi, v némz firma funguje. Jako
vysledek rozsahlého vyzkumu autofi definovali tyto typy firemni kultury: kulturu drsnych
hochti, kulturu tvrdé préce, kulturu sdzky na budoucnost a procesni kulturu. Tyto ¢tyfi typy
jsou ovlivnény ptedevsim rychlosti zpétné vazby na aktivity firmy ze strany trhu a take

mirou rizika, ktera souvisi s ¢innosti spole¢nosti.
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Obrazek 2: Typologie organizaéni kultury podle Deala a Kennedyho
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Zdroj: Lukasova a Novy, 2004, s. 80

Kultura drsnych hochi se vyznaCuje ochotou podstupovat vysoké miry rizika
a pozadavky na rychlou zpétnou vazbu trhu. Kazdy piislusnik této kultury chce byt ten
nejlepsi. Toho lze ve velmi kratkém ¢asovém Useku doséhnout, toto postaveni Ize vsak
v nasledujicim okamziku opét ztratit. Neni zde prostor pro chyby. V této kultuie se
upiednostiuje individualismus pted tymovosti. Kultura drsnych hochu je typicka
predev§im pro firmy pusobici v zdbavnim pramyslu (film, televize, reklamy)
a stavebnictvi.

Kultura tvrdé prace je spojena snizkou mirou podstupovaného rizika a rychlou
zpétnou vazbou trhu. Je zde vyzadovana snaha o co nejlepsi vykon a stim spojena
maximalizace produkce. Specifickou hodnotou kultury tvrdé préce je zaméteni na
zakaznika a jeho potieby. Nejcastéji se vyskytuje u prodejnich organizaci, napiiklad
u firem jako Avon ¢i McDonald’s.

Kultura sazky na budoucnost se vyskytuje ve firmach svysokym rizikem
rozhodovani a pomalou zpétnou vazbou, kterad trvd mnohdy i nékolik let. Jako piiklady
Ize uvést firmy z oboru farmacie, letecké spole¢nosti ¢i firmy zabyvajici se jadernym
vyzkumem. Jediné pochybeni mize mit dopad na budoucnost celé organizace, tudiz je
zde kladen obrovsky diraz na spravné rozhodovani. Pro kulturu sazky na budoucnost
je charakteristicka odolnost pracovnika vici stresu a jejich ochota ke spolupraci.
Procesni kultura se uplatituje v organizacich podstupujicich nizké riziko a téméf
Zadnou zpétnou vazbou z trhu. Piikladem mohou byt banky ¢i organy statni spravy.

Mezi typické hodnoty vyznavané v podniku s procesni kulturou patfi vyuzivani
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oveéfeného a funkéniho postupu a spravna organizace prace. Typicky je daraz na

formality.

3.5.2 Typologie Ch. Handyho

Dalsi typologii firemni kultury zpracoval Charles Handy (1985), v ¢eské odborné
literatufe ji predstavil F. Bélohlavek. Bé&lohlavek (1996) charakterizuje také Ctyfi typy
kultur:

e Kultura moci je typicka pro velké zlo¢inecké organizace, nebo naopak malé ¢i rodinné
firmy. Je zde jasné stanoveno, kdo je v ¢ele a mé jediné, rozhodujici slovo; a kdo je
podfizen a muze pouze poslouchat.

e Kultura roli fungujici napiiklad ve statnich uradech ¢i armadé. Je zde jasné vymezena
hierarchie, kterd zacina fediteli, pokratuje manazery a niz$imi vedoucimi a konci
fadovymi pracovniky. Pro kulturu roli je charakteristicky znatelny pokles poctu
zamgstnancu na vyssich pracovnich pozicich oproti niz§im pozicim.

e Kultura vykonu upiednostituje dobry pocit z vykonané prace pted dodrzovanim
stanovenych norem. Je typicka pro malé soukromé firmy.

e Kultura podpory je ve firmé zalozena na dobrych mezilidskych vztazich. Lide
vnimaji své spolupracovniky jako rodinu. Luk&sova a Novy (2004) uvadéji jako priklad

organizace s timto typem kultury skupinu 1ékatu ¢i uciteld.

Obrazek 3: Typy kultur a organiza¢ni struktury Charlese Handyho

KULTURA MOCI: KULTURA ROLI:
| S
KULTURA VYKONU: KULTURA PODPORY:

Zdroj: Bélohlavek, 1996, s. 113
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3.6  Diagnostika firemni kultury

Diagnostika firemni kultury je podle Pfeifera a Umlaufové (1993) prvni fazi
procesu jeji zmény. Sigut (2004) ji popisuje jako proces porozuméni podniku, resp. tomu,
jak podnik v soucasnosti funguje, kde mé své piednosti a kde naopak slabiny. Cilem
diagnostiky je vytvorit detailni popis firemni kultury. Luk&sova a Novy (2004) podotykaji,
7e spravna diagnostika firemni kultury je nezbytnd k manazerskému rozhodovani,
napiiklad ke zvoleni spravné firemni strategie ¢i hledani pfic¢in nizké vykonnosti firmy.

., Kvalitné provedena diagnéza kultury firmy wvyzaduje profesiondini pristup
postaveny na odbornicich, kteri maji dostatecnou zivotni zkusenost, jsou vzdelani v oblasti
psychologie, sociologie, filozofie, estetiky, managementu, ekonomiky atd. a maji v oboru
primérenou praxi‘“ (Michalko a Kasik, 1998, s. 129).

K diagnostice firemni kultury lze vyuzit kvalitativni ¢i kvantitativni metody. Podle
Luké&sové a Nového (2004) byly v minulosti kvalitativni metody nékterymi autory pied
kvantitativnimi upfednostiiovany. V soucasné dobé vsak pievlada nazor, ze je idealni obé

metody kombinovat.
3.6.1 Kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury

Cilem vyzkumu pomoci kvalitativnich metod je podle Lukasové a Nového (2004)
odkryt vyznam informaci. Nejsou zde piedem uréeny meze, ve kterych musi respondent
odpovidat. Dotazovana osoba odpovida dle svého vlastniho uvazeni a osobniho pohledu na
véc. Informace ziskané kvalitativnim postupem jsou velmi detailni, coz je jeho nejvétsi
vyhodou. Nevyhoda naopak spociva ve vysoké narocnosti, zdlouhavosti, nakladnosti
a piedev8im nevhodnosti pfi srovnavani s jinymi organizacemi. Mezi metody vyuzivané
v ramci kvalitativni diagnostiky firemni kultury patfi:

e Pozorovani muze byt zUcastnéné, pti kterém je vyzkumnik soucasti kazdodenniho
fungovani organizace, a nezacastnéné, kde se pozorovatel ucastni napiiklad porad. Pro
pozorovatele je pozorovani velmi naroéné na vnimani a dukladné zaznamenavani
v$eho podstatného.

e Hloubkovy rozhovor podle pfedem ptipraveného schématu, kterym lze ziskat velmi

detailni informace o firemnich hodnotach ¢i normach chovani.
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e Skupinovy rozhovor ma také ptedem piipraveny scénaf. Tento rozhovor je zalozen na
vzajemné interakci a vymeéné nazoru. Sleduje se vyvoj diskuse a také co a jakym
zpusobem bylo feceno.

e Analyza dokumenti, jako jsou napiiklad vyro¢ni zpravy nebo zapisy z porad, byva
vyuzivana vyhradn¢ jako doplnék jinych metod diagnostiky firemni kultury.

e Projektivni metody spocivaji v simulaci uréité situace, kterou respondent musi
dokonc¢it. Styl, kterym danou situaci vyfesi, vypovi o respondentové kulturnim
smysleni.

e Hendl (2008) rozsifuje vycet kvalitativnich metod diagnostiky firemni kultury
o0 strukturovany rozhovor s otevienymi otdzkami, jehoz podstatou jsou dikladné
formulované otazky, na néz respondenti odpovidaji. Nevyhoda tohoto typu rozhovoru
spo¢iva v jednotné ukotvené formulaci otdzek vaci riznym typim respondentd.
Naopak pozitivem je jeho snadna analyza, kterd piinasi velmi kvalitni vysledky.
Strukturovany rozhovor sotevienymi otazkami je vyuzit v praktické casti této

bakalarské prace.

3.6.2 Kvantitativni metody diagnostiky firemni kultury

V kvantitativnich metodach diagnostiky tazatel odpovidd na piedem stanovené
otazky a vybirad z variant odpovédi. K tomu se vaze hlavni nevyhoda téchto metod, jez
oproti metodam kvalitativnim nedokazou zachytit ryze osobni tazateliv nézor a pohled na
véc, ale pouze pfedem stanovenou moznost, ktera se tomuto ndzoru nejvice blizi. Naopak
velkou vyhodou je jednodussi sbér dat a také moznost srovndvani s jinymi spole¢nostmi.
Vysledky byvaji nejéastéji zpracovavany pomoci statistickych metod a poté
interpretovany. Dvéma zakladnimi technikami kvantitativniho sbéru dat jsou pozorovani
a také dotazovani, které je spole¢né s vyse zminénym rozhovorem vyuzito v praktické ¢asti
této bakalarské prace (Lukasova a Novy, 2004).

e Pozorovani a strukturované rozhovory nejsou podle Luk&sové a Nového (2004)
prilis efektivnimi metodami. Pfi pozorovani musi mit tazatel ptedem ptipraveny
zaznamove archy s kategoriemi typt chovani, pti strukturovaném rozhovoru zase
otazky, které musi byt respondentum kladeny jednotnym zptsobem. Oba postupy jsou

velmi zdlouhavé, nakladné a vhodné pouze tehdy, pokud je zkoumana urcita, nejlépe
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malo pocetna subkultura (napiiklad manazeti). U velkych soubori se nejéastéji
vyuzivaji dotazniky.

,, Dotazovani je nejrozsirenéjsi metodou sbéru udajii “ (Kozel, 2006, s. 150).

Kozel (2006) ve své knize rozd¢€luje proces tvorby dotazniku do nékolika fazi. Nejprve
je podle n¢&j potieba z cile vyzkumu zjistit, na co se budeme ptat, a zjisténé informace si
zapsat. Druhd faze obsahuje kontrolu zaznamenanych informaci a smazani téch
nadbytecnych. Finalni podoba dotazniku je tvofena pouze opravdu potiebnymi
otdzkami. Velky dtraz musi byt kladen na spravnou formulaci otazek, aby nedochazelo
K nepfesnym odpovédim. Toho Ize docilit dodrzovanim né&kolika nasledujicich
pravidel: uzivat kratké otazky, ptat se piimo a jednoduse, uzivat zndma
a jednovyznamova slova, ptat se jasné a konkrétné a vyloucit zavadéjici, nepiijemné,
negativni, zdvojené nebo motivaéni otazky a otazky s jednozna¢nou odpoveédi. Poradi
otazek je tieba urcit s ptihlédnutim na nezbytnost logicke struktury finalniho dotazniku.
Kazda otazka by méla navazovat na otazku piedchozi, ale nesmi se navzijem
ovliviiovat.

Kozel (2006) rozdéluje otazky na oteviené, uzaviené a polouzaviené. U otazek
polouzavienych, které spojuji obé zbylé varianty, jsou respondentovi ptedlozeny
moznosti odpovédi, véetné jedné, u niz mize odpovedét vlastnimi slovy. V otazkach
otevienych respondent odpovida dle vlastniho uvazeni. Tyto otazky se velmi slozité
zpracovavaji a vyhodnocuji. U uzavienych otdzek jsou odpovédi predem stanovené
a respondent vybira tu, ktera mu piipada nejspravnéjsi. Je zde nutna spravna ptiprava
variant odpovédi, aby nedochazelo k omezovani svobodného rozhodovani respondenta.

Velkym pozitivem uzavienych otazek je jednoduchost jejich zpracovani.
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4  Vlastni prace
4.1  Charakteristika zkoumaného subjektu

Livesport s.r.o. je Ceskd technologicka firma sidlici v Aspira Business Centre na
Praze 5 v Novych Butovicich. Firma byla zalozena roku 2006 a v dnesni dob¢ se fadi mezi
predni svétové poskytovatele sportovnich informaci. Zpocatku byl jeji statisticky
a vysledkovy servis ur¢en pouze pro ¢eské uzivatele, postupné vsak Livesport zacal své
sluzby rozsifovat do dalSich zemi, naptiklad do Velké Britanie, Ruska, Italie ¢i Némecka.
Sportovni data zprostiedkovana ceskou firmou mési¢né vyuziva kolem 90 miliona
uzivatel z celého svéta a aplikaci uréenou pro mobilni platformy si celosvétové stahlo jiz
75 milionu lidi. Skupina Livesport ma nékolik dcefinych spole¢nosti (viz obrazek 4)
a celkové ¢ita pies 800 zaméstnanct, kteti ptisobi v evropskych pobockéach od Danska po
Maltu. Celkovy pruzkum této firmy by byl velmi obtizny, a tudiz byl proveden ve dcefiné
spolec¢nosti, kterd nese nazev Livesport Data s.r.o. (Livesport Press Kit, 2021, Vyro¢ni
zpréva firmy, 2019)
Data s.r.0. Kontext vzniku Livesport Data lze rozdélit do tii etap. Prvni etapa zacala v roce
2011, kdy se parta dvaceti sportovnich nadSencti rozhodla odlisit od konkurence a v Tynisti
nad Orlici zalozila Sportnet — spole¢nost shirajici pomoci softwaru vlastni sportovni data.
Tato spolec¢nost se stala soucasti skupiny Livesport jiz v roce 2012. Dalsi etapa zacala roku
2013 ptesunutim pobocky Sportnetu do Tiebechovic pod Orebem a pokracovala v roce
2016 rozsitenim poboc¢ek do Brna. V této dobé& byl vytvoien vlastni, dnes jiz pro praci
nepostradatelny nastroj pro sledovani zdroju dat, ve firemnim slangu zndm pod oznac¢enim
,Kvido“. O sportovni zpravodajstvi se staralo pres 100 zaméstnanci a na webech
Livesportu jiz byla z 99 % vlastni data. Posledni etapa za¢ala pomérné nedavno, resp. 20.
11. 2017, kdy byla zalozena zatim posledni a zaroven nejvétsi dcefina spole¢nost v Praze,
tentokrat pojmenovana jako Livesport Data s.r.o. Tato Spolecnost se Sportnetem Uzce
spolupracuje a V nepfetrzitém provozu zpracovava pro firmu Livesport s.r.0. naprostou
vétsinu sportovnich dat. Spole¢nost méla zpocatku &tyfi zaméstnance a sedm pracovnich
mist. Za zhruba dva roky se tyto poéty navysily na 191 zaméstnanct a 70 pracovnich
stanic. V roce 2020 se 0 zaméstnani ve spole¢nosti Livesport Data s.r.0. uchazelo 755 lidi,

prob&éhlo 200 pohovori a piijato bylo 91 novych zaméstnanciu. Dnes tito lidé
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zprostiedkovavaji data z 84 sport, 12 000 soutézi a 1 000 000 tymi a hraca. (Livesport
Press Kit, 2021, Oficialni web spole¢nosti Livesport Data s.r.o., 2021)

Obrézek 4: Dcefiné spole¢nosti firmy Livesport s.r.o.

Skupina Livesport

_ Taastrup, Dansko
®  Enetpulse
Praha, Ceska republika / TFebechovice pod Orebem, Ceska republika
Livesport "-\ /  Sportnet Data
Livesport News N\ » .’
Livesport Data L}
LIVESml’t v ) Bmo. t@“ I'Eﬂlﬂlka
Pragosport Livesport TV
Tapito Sportnet Data
_~ Sofie, Bulharsko
& Eretpulse

Celkem
8 0 0+ San Gwann, Malta
zaméstnancll o Livesport Media

a spolupracovnikd Eretpulse

Zdroj: Livesport Press Kit, 2021
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4.2

Zhodnoceni firemni kultury ve spole¢nosti Livesport Data s.r.0.

Prazkum firemni kultury ve spole¢nosti Livesport Data s.r.o. probéhl ve dvou

fazich. V prvni fazi byl realizovan strukturovany rozhovor s otevienymi otazkami se

¢lenem vedeni spole¢nosti. Ve druhé fazi byl zaméstnancim rozeslan anonymni dotaznik.

Ob¢ tyto etapy byly uskuteénény na zékladé poznatki ziskanych z teoretické casti této

prace a jejich vystupy jsou popsany v nasledujicich kapitolach.

4.2

.1 Rozbor rozhovoru s vedenim spole¢nosti

Rozhovor byl realizovan s vedoucim HR oddéleni spole¢nosti Livesport Data s.r.o.

(dale pouze ,,respondent*). Originalni rozhovor je uveden jako piiloha ¢. 1.

Ma prvni otézka se tykala skladby zaméstnanci v Livesport Data s.r.0. Dozvédél
jsem se, ze z celkového poétu necelych 200 pracovnika je zhruba 10 % zaméstnano na

plny Uvazek a 90 % zaméstnanct ma tuto praci jako brigadu.

Ve druhé otdzce mé zajimalo, zdali si respondent mysli, Ze ma spole¢nost dobré
jméno a jestli jako vedouci pracovnik dokaze urcit, jaké ndzory na své zaméstnani
maji samotni pracovnici. V odpovédi na tuto otdzku respondent vyzdvihl ¢lanky
z médii a vystupy na socialnich sitich, kde jsou ohlasy na firmu vyhradné pozitivni.
V odpovédi byla také zminéna vysokd popularita webovych stranek, které maji na
¢eskou firmu velmi vysokou navstévnost. Diky vySe zminénym faktim si je jisty, ze
ma spole¢nost velmi dobré jméno a ze se zaméstnanci na vetejnosti radi pochlubi, ze

Jjsou jeji soucasti.

Treti otazka sméfovala na intenzitu zlepSovani sluzeb poskytovanych spole¢nosti.
Ptal jsem se, jaky vyznam tomuto zlep§ovani spole¢nost pripisuje a jak si stoji
v porovnani s konkurenci. Respondent bez vahani fekl, ze zlepSovani sluzeb je ve
spole¢nosti na dennodennim potadku. Podotykal vsak také, Ze je to velky a na sebe
navazujici proces a jde hlavné o kvalitni spolupraci mezi v§emi zaméstnanci, a to od
téch fadovych az po programatory a vyvojare. V otdzce na srovnani s konkurenci

respondent vyzdvihl pfedevs§im velmi Siroké pokryti nejriznéjSich sportovnich
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udalosti. Podotkl, ze nikdo nema4 tak pestré a piedevsim real-time informace na jednom

webu.

Ctvrta otazka se tykala vztahi zaméstnanci na pracovisti. Respondent si byl jisty,
7ze na pracovisti vladne uvolnéna a kamaradska atmosféra. Vyzdvihl fakt, ze jde
0 velmi mladou spole¢nost, v niz maji vSichni zaméstnanci jeden spole¢ny konicek —
sport. Podle néj je praveé skutecnost, Zze zaméstnanci délaji to, co je bavi, pro pfijemné

klima kli¢ova.

Patou otazkou jsem zjist'oval, zdali vedeni spole¢nosti po zaméstnancich vyZaduje
spise maximalni individualni vykony, nebo zda na pracovisti vyZaduje co nejvyssi

miru spolupréace. Respondent jednoznacné popiel jakékoliv snazeni vést zaméstnance

M v

k individualité, kterd by podle néj mohla zapfi¢init vzajemné soupefeni zaméstnanca.
Podotkl, ze pro chod spole¢nosti je klicovd komunikace a dobry kolektiv, a tudiz své

zaméstnance vede K co nejlep$im vykontm ve spojeni se spolupraci.

Ma Sesta otdzka se tykala vyznamu kaZzdého jednotlivého zaméstnance.
V odpovédi na tuto otazku respondent vyznam zaméstnanci obrazné ptirovnal
k ,,puzzle*. Ve spole¢nosti maji 200 dulezitych dilka a pokud néktery z nich chybi,
cileny vysledek nikdy nebude dokonaly.

V sedme otazce jsem zjist’oval miru a zpiisoby motivace zaméstnanci. Respondent
bez vahani za nejlepsi motivaéni prvek oznacil penize. Ve spolecnosti je vytvoien
systém bonust naptiklad za splnénou dochazku, za no¢ni smény, za celkovou délku
zaméstnani apod. Kazdy zaméstnanec ma piehlednou tabulku a vi, na ¢em aktudlné je.
Mezi dalsimi zpisoby motivace respondent uvedl pofadani sportovnich turnaji Ci
tipovacich soutézi, které zaroven slouzi ke stmelovani Kkolektivu, a také tradiéni

vanodéni firemni vecirek.

Osma otdzka smérovala na spokojenost zaméstnanci. Zajimalo mé, co vedeni
spole¢nosti pro spokojenost zaméstnanci déla. Respondent odpovédél, ze vysoka

spokojenost zaméstnanci je jednou z nejdulezitéjSich hodnot, které spole¢nost

vyznava. Opét podotykal, ze vse stoji na kvalitni komunikaci. Svym zaméstnancim se
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snazi co nejcastéji opakovat, ze se na n¢j nebo na kohokoliv z vedeni spole¢nosti miize
kazdy zaméstnanec kdykoliv a s jakymkoliv problémem obrétit. VSichni védi, kde ma

kdo kancelar, jaké ma telefonni ¢islo ¢i e-mail.

V devaté otazce jsem se dotazoval, zdali nejsou zaméstnanci v praci prili§
pietéZovani. Respondent podotkl, Zze za poslednich deset let spole¢nost prosla
obrovskym progresem, co se automatizace tyce. Z vlastnich zkusenosti potvrdil, Ze
soucasna préace je o hodné jednodussi, nez tomu bylo pied zmitiovanymi deseti lety. Je

si jisty, ze pracovni postupy jsou nastaveny tak, aby zaméstnance neptetézovaly.

Posledni otdzkou jsem zjistoval, zdali je ve spolefnosti zakotvena pracovni
hierarchie a podle ¢eho se piipadné vybiraji adepti na vysSi pracovni pozice.
V odpovédi zaznélo, ze vSichni pracovnici, ktefi momentalné v Livesport Data jsou,
zacinali stejné. To znamena na nejnizsich pozicich. Postupem ¢asu jim byla svéfovana
¢im dal vétsi zodpoveédnost, az nakonec postoupili na pozici ,.hlavni dohled®, coz je
takovy supervisor smény. Zde stravili néjakou dobu a poté se ptesunuli do vysSich
pater. Respondent podotkl, Ze tento cyklus jasné demonstruje moznost kariérniho rastu
ve spole¢nosti. Adepty na vyssi pracovni pozice vybird podle dvou kli¢ovych bodu —

podle kvality odvedené prace a piistupu.
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4.2.2 Rozbor vysledku dotaznikového Setfeni

Dotaznik byl rozeslan 191 zaméstnanctim, z nichz odpovédélo 101. Ugast tedy
¢inila 52,9 %. Dotaznik obsahoval 22 otazek, z nichZ bylo dvacet uzavienych a zaroven
povinnych a dvé byly oteviené a dobrovolneé. Filtra¢ni otdzky byly v originalnim dotazniku
polozeny az v zavéru, ale pro ucel této bakalaiské prace jsou uvedeny hned na
jeho poc¢atku. Z dtivodu piehlednosti jsou ve slovnich komentatich i v popiscich grafi
uvedeny pouze absolutni hodnoty, které by mély byt vzhledem k celkovému poctu
navracenych dotaznikii témé&f shodné s relativnimi cetnostmi. Originadlni dotaznik je

uveden jako ptiloha ¢. 2.

Otézka ¢. 1:
Jaké je Vase pohlavi?

Z nize uvedeného obrazku 5 je patrné, ze ve spolec¢nosti jasné dominuje zastoupeni
muzt. Ze 101 respondentt je 99 muzu a Zeny pouze dve.

Obrézek 5: Pohlavi respondentt

Jaké je Va¥e pohlavi?

2

B Mui

= Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2:
Jaky je Vas vék?

Z obrazku 6 vyplynulo, ze vétsina (85 ze 101 respondentt) spada do vékové
skupiny 19-24 let. Tti respondenti jsou ve véku 17-18 let a téinact dotdzanych ve véku 25—
30 let.
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Obrazek 6: Vék respondentt

4

Jaky je Vas vék?

m1516
m17-18

19-20
m21-22
m23-24
=23-30
=30-40

=40 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3:
Jaké je VaSe (zatim) nejvyssi vzdélani?

Z obrazku 7 je patrné, ze na otazku ohledn¢ stupné vzdélani odpovédélo nejvice lidi
se stredoskolskym vzdélanim s maturitou (tj. 73 ze 101). Ve spole¢nosti pracuje Sestnact
vysoko$kolsky vzdélanych respondenti. Ostatni respondenti maji vzdélani zakladni,
stfedoskolské ¢i vyssi odborné.

Obrazek 7: Vzdélani respondenti

( Jaké je Vade (zatim) nejvy¥¥i vzdélani?

B Zakladni

u Sti'edodkolské
Stiredoskolské s vyuénim
listem

o Stiedoskolské s maturitou

B Vy&i odborné

u Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z osmi respondentt, ktefi maji zakladni vzde¢lani, jsou vsichni mladsi dvaceti let

a pracuji ve spole¢nosti méné nez jeden rok.
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Otézka ¢. 4:
Jak dlouho jiZ ve spole¢nosti pracujete?

Z obrazku 8 vyplyva, ze vétsina respondentd ve spole¢nosti pracuje méné nez dva
roky, konkrétné jich je 71 z celkovych 101. Mezi dvéma a tiemi roky zde pracuje dvacet tii
respondentii a sedm dotdzanych déle nez tfi roky.

Obrazek 8: Délka zamé&stnani respondenti

Jak dlouho jiZ ve spolec¢nosti pracujete?

m Méné nei rok

® Rok ai dva roky
Dva ai tii roky

m Tii ai Ctyfi roky

u Déle neZ ¢tyii roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5:
Na jaké pozici pracujete?

Na obrazku 9 je vidét, ze nadpolovi¢ni vétsina respondentt, tedy 58, pracuje na
nejnizsich pozicich. Kariérni rist jiz ve spole¢nosti zaznamenalo 32 dotdzanych. Deset

respondenti pracuje na vyssich vedoucich pozicich a jeden respondent je ¢lenem uz$iho

vedeni spole¢nosti.

34



Obrazek 9: Pracovni pozice respondenta

4
Na jaké pozici pracujete?

m Radovy zaméstnanec

m Vy&&i pozice (mam
zodpovédnost za par dalsich
zaméstnancii)

Vedouci pozice (mam
zodpovédnosti za nékolik
zaméstnancii, popf. za celon
sménuy

m UZi vedeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6:
Citite, Ze prace v této spole¢nosti zvy$uje Vas socialni status?

Z obrézku 10 je patrné, ze k otazce zvysovani socialniho statusu ptislusnosti ke
spole¢nosti se kladné vyjadiilo 86 ze 101 respondentt, zatimco negativné pouze patnact.

Obrézek 10: Zvysovani socialniho statusu

P
Citite, fe prace v této firmé zvy¥uje Va¥ socialni status?

uAno

H Spife ano
Spis ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7:
Mate pocit, Ze spole¢nost adekvatné reaguje na vyvijejici se dobu?

Z obrazku 11 vypyva, Ze otazku, zda spole¢nost adekvatné reaguje na vyvijejici se
dobu, svym nazorem kladn¢é podpofilo 98 ze 101 respondenti. Zbyli tii respondenti si
mysli opak.

Obrazek 11: Reakce na dobu

Mte pocit, Ze spole¢nost adekvatné reaguje na vyvijejici se dobu?

= Ano
H SpiSe ano
Spif ne

mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8:
Jaké je komunikace na pracovisti?

Na obrazku 12 je vidét, ze dle osmnécti ze 101 dotazovanych se na pracovisti
komunikuje formalné, zbylych 83 mezi sebou komunikuje neformalng.

Obréazek 12: Komunikace na pracovisti

Jaka je komunikace na pracovi§ti?

= Formalni
m Spite formalni

Spi¥e neformalni

m Neformalni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky 1 je patrné, Ze ze zaméstnancu, kteti ve spole¢nosti pracuji méné nez
jeden rok, osm komunikuje formélné a osmnéct neformalné. Ze zaméstnanci, Kteti jsou ve
spolec¢nosti zaméstnani déle nez jeden rok, jich komunikuje deset formaln¢ a 83
neformaln¢.

Tabulka 1: Komunikace na pracovisti vzhledem k délce zaméstnani

Délka zaméstnani/Komunikace Formalni Neformalni
Méné nez rok 8 18
Vice nez rok 10 83

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9:
Panuji na pracovisti pi-atelské vztahy?

Z obrazku 13 je ziejmé, ze podle 97 respondenti, tedy naprosté vétSiny, panuji na
pracovisti piatelské vztahy. Ctyfi lidé uvadéji opak.

Obrézek 13: Pratelské vztahy na pracovisti

Panuji na pracovisti pfatelské vztahy?

HAno

H Spife ano
Spi ne

ENe

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 10:
Citite se byt pro spole¢nost dulezity/4?

Pouze tfinact ze 101 respondentd si je jisto svou dilezitosti pro spole¢nost, 49
dotazovanych se ve spole¢nosti citi byt alespon trochu dulezitych. Tticet dotazanych tvrdi,
ze jejich dulezitost pro spole¢nost neni prili§ vyznamna, a devét respondenti nepocit'uje
dulezitost zadnou. Piehlednéji na obrézku 14.

Obrazek 14: Pocit dulezitosti

Citite se byt pro spoleénost dilefity/a?

= Ano
30 u Spife ano
Spis ne

HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 2 vyplyva, ze pocit dalezitosti pro firmu vice ¢i méné pocituje pouze 28
z 58 zaméstnancu pracujicich na nejnizsich prcovnich pozicich. Na vyssich pozicich jiz
dilezitost pro firmu pocituje 34 z 43 zamé&stnanc.

Tabulka 2: Pocit dilezitosti pro firmu vzhledem k pracovni pozici

Pracovni pozice/Pocit diileZitosti Ne/SpiSe ne  Ano/SpiSe ano
Radovy zaméstnanec 30 28
Vyssi pozice 9 34

Zdroj: vlastni zpracovani

Otézka ¢. 11:
Jste spokojen/a s motivaci ze strany vedeni spole¢nosti?

Z obréazku 15 je zietelné, ze 75 ze 101 respondentd je s motivaci ze strany vedeni
spole¢nosti vice ¢i méné spokojeno. Dotazanych, ktefi zastavaji opa¢ny nazor, bylo 26,

z nichz tii nejsou s motivaci ze strany vedeni spole¢nosti spokojeni vibec.
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Obrazek 15: Motivace zaméstnanct

-
Jste spokojen/a s motivaci ze strany vedeni spoleénosti?

= Ano
= Spie ano
Spis ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12:
Jste spokojen/a s vybavenim pracovisté?

Na obrazku 16 je vidét, ze téméf vSichni dotazovani, tj. 99 ze 101, odpovédéli na
otazku ohledné spokojenosti s vybavenim pracovisté kladn¢. Dva respondenti s vybavenim
spokojeni nejsou.

Obrézek 16: Vybaveni pracovisté

p
Jste spokojen/a s vybavenim pracovisté?

171

HAno
H Spife ano
Spis ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

39



Otazka ¢. 13:
Dokazete ur¢it jednu barvu, kterd je pro ,,Livesport* typicka?

Typickou barvu spole¢nosti dokazalo urcit 91 respondentiu z celkovych 101
respondenti. Zbylych deset dotdzanych typickou barvu nerozeznava. Piehledngji na
obrazku 17.

Obrazek 17: Typicka barva

DokaZete urcit jednu barvn, ktera je pro ,, Livesport” typicka?

®Ano

mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14:

Pokud Vase odpovéd’ na predchozi otazku znéla ,,Ano*, uved’te, 0 jakou barvu jde:
Na nize uvedeném obrazku 18 je vidét, ze v navaznosti na piedchozi otazku 85 z 91

dotazanych zvolilo jako typickou barvu spole¢nosti zelenou, Sest respondenti vybralo

cervenou.

Obrézek 18: Typicka barva (navazujici)

Pokud Va$e odpovéd’ na piedchozi otazku znéla ,,Ano” uved'te o jakou
barvu jde:
90
80
70
60
50
40
30
20
10 6
0 e
Zelena Cervena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15:
Pocit'ujete p¥i pracovnim vykonu stres?

Jak ukazuje obrazek 19, z celkovych 101 respondenti je stresu alesponi z&asti
vystavovano 76. Casto pocituje stres Sestnact dotazanych a dva jsou ve stresu neustale.
Sedm respondentt stres pii pracovnim vykonu nepocit'uje viibec.

Obrazek 19: Stres zamé&stnanct

Pocit'ujete pii pracovnim vykonu stres?

m Pofad

u Casto
Nékdy

W Viibec

76

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 3 vyplyva, ze sedmnéact z 58 pracovnikti na fadovych pozicich pocituje
stres poiad nebo Casto. Oproti tomu ze 43 pracovnikti na vy$8ich pozicich pocituje stres

pofad nebo casto pouze jeden.

Tabulka 3: Stres na pracovisti vzhledem k pozici zaméstnanct

Pracovni pozice/Stres zaméstnanci Porad/Casto  Nékdy/Viibec
Radovy zamé&stnanec 17 41
Vyssi pozice 1 42

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 16:
Jaké pracovni atmosféra panuje na pracovisti?

Z obrazku 20 je patrné, ze tymovou atmosféru na pracovisti pocituje 82
respondentii, dva dotazovani ji popisuji jako konkurenéni az soupefivou. Sedmnact

respondenti oznacilo pracovni atmosféru jako neutralni.
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Obrazek 20: Atmosféra na pracovisti

Jaka pracovni atmosféra panuje na pracovisti?

u Tymova, spolupracujici
u Neutralni

Konkurenéni, soupeiiva

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17:
Citite, ze ze sebe v praci vidy vydate maximalni vykon?

Obrazek 21 napovida, ze z celkovych 101 dotdzanych jich 23 v praci podava vzdy
svij maximalni vykon. Vétsina, tj. 68 respondentti, podava také intenzivni vykon, ovsem
s mirnou rezervou, a deset dotadzanych pracuje spise pod své moznosti.

Obrézek 21: Vykon zaméstnanct

Citite, Ze ze sebe v praci vidy vydate maximalni vykon?

HAno
H Spife ano
Spis ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z deseti respondentu, ktefi na tuto otazku odpovédéli ,,spiSe ne*, je devét z pozice

fadovych zaméstnanct.
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Otézka ¢. 18:
Mate praci dobie zorganizovanou? Pouzivate ovéiené postupy?

Z obrazku 22 je zietelné, ze odpovédi na tuto otazku byly zcela jednostranné.
Vsech 101 respondenttt m& praci dobfe zorganizovanou a vice ¢i méné vyuziva ovérenych
postupti.

Obrazek 22: Organizace prace zaméstnanct

Mite praci dobi‘e zorganizovanou? Poufivite ovéfené postupy?

00

HAno
H Spife ano
Spis ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19:
Je ve spole¢nosti jasné stanovena néjaka pracovni hierarchie? Jsou jasné stanoveny
vyS$Si a niZsi pozice?

Obrazek 23 tika, ze podle 73 ze 101 dotdzanych je ve spole¢nosti jasné stanovena
pracovni hierarchie, 25 dotazanych urcitou hierearchii také zaznamenava. Tii respondenti

pracovni hierarchii nedokazi identifikovat.
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Obrazek 23: Hierarchie ve spole¢nosti

P
Je ve spole¢nosti jasné stanovena néjaka pracovni hierarchie? Jsou jasné
stanoveny vy$si a niZsi pozice?

= Ano

H SpiSe ano
Spi¥ ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otézka ¢. 20:
Pokud nastane neo¢ekavana situace a je zapotiebi dileZitého rozhodnuti:

Na obrdzku 24 je vidét, ze rozhodnuti pfi neocekavané situaci je podle 22
respondentit v rukou jedné osoby. Ostatni dotazani, tj. 79 ze 101 celkovych, tvrdi, ze
rozhodovani vznika po skupinové dohode¢.

Obrézek 24: Rozhodovani na pracovisti

P
Pokud nastane neocekavand situace a je zapotiebi dilefitého rozhodnuti:

m Rozhodnuti je spole¢né,
kazdy miZepiispét svym
nazorem

m Rozhodnuti je v rukou jedné
osoby,ostatnim nepiislusi
vyjadiovat jejichnizor

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 21:
Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Z obrazku 25 je patrné, ze vétSina respondentd, resp. 93 ze 101, je se svym
zaméstnanim vice ¢i méné spokojena. Zbylych 8 spokojeno spise neni.

Obrazek 25: Spokojenost se zaméstnanim

Jste spokojen/a se svym zaméstnanim ?

HAno
H Spife ano
Spis ne

u Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 22:
Pokuste se par slovy popsat, pro¢ jste spokojen/a se svym zaméstnanim nebo pro¢
nejste spokojen/a se svym zaméstnanim:

Nejcastéjsim diivodem, pro¢ jsou respondenti se svym zaméstnanim spokojeni, je
napln prace — zaméstnanci jsou vdécni, ze mohou délat to, co je bavi. Dalsim velmi ¢asto
zminovanym pozitivem byl kolektiv. Respondenti vyzdvihovali ptijemnou a pratelskou
atmosféru na pracovisti. Dale dotazovani mezi pozitivy poukazovali na dobré platové
ohodnoceni, velkou flexibilitu pfi planovani smén, pracovni prostiedi (napf. kava na
pracovisti zdarma) a také polohu spole¢nosti a s tim spojenou snadnou dostupnost. Hodné
byla také zdiraznovana férovost a piatelsky piistup ze strany vedeni spole¢nosti.

Mezi negativy se nejvice objevovaly pfipominky na abnormalni stres pii pracovnim
vykonu a nizké platové ohodnoceni. Dale mezi negativy dotazovani casto uvadéli
pozadavky pracovat o vikendech a no¢ni smény. Respondenti také vedeni spoleénosti
vytykaji nedostate¢nou zpétnou vazbu, resp. Ze dostavaji feedback pouze na chyby,

a nikoliv na dobie odvedenou préci.
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5  Vysledky a diskuse

5.1  Soucasna situace ve spolecnosti

Ve spole¢nosti Livesport Data s.r.0. je zam¢&stnano necelych 200 pracovnikd, z toho
zhruba 10 % na plny Gvazek a 90 % ma toto zaméstnani jako brigadu. V dotaznikovém
Setfeni zhruba tfi Ctvrtiny respondentd uvedly, Ze maji stfedni vzdélani s maturitou. To
mize mit vysvétleni v moznosti uplatnéni lidi bez specializace, protoze spole¢nost
nepodnikd v zadném specifickém oboru. Avsak spiSe to potvrzuje informace ziskané
z rozhovoru, resp. Ze je ve spole¢nosti zaméstnan velky pocet stale studujicich brigadnika.
Vétsina zaméstnanct neni starsi 24 let, ve spolecnosti tedy pracuji vyhradné mladi lidé,
pravdépodobné sportovci, ktefi spojuji své zajmy spraci. To muze pro spoleénost
znamenat velkou flexibilitu a chut’ uc¢it se novym vécem.

Spole¢nost byla zalozena v roce 2017. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze déle
nez tii roky zde pracuje sedm respondentt, dva az tii roky 23 dotazanych, jeden az dva
roky 39 respondent @ méné nez rok zde pracuje 32 respondentu. Tyto vysledky vypovidaji
o ristu spolecnosti, protoze s pribyvajicimi lety existence spolecnosti roste i pocet
zaméstnancl. Avsak tento rust bezpochyby ovlivnila krize v roce 2020, kdy poéty novych
zaméstnancu prestaly rist.

Spole¢nost zakladd svij uspéch na budovani dobrého jména, na rychlém
a kvalitnim zprosttedkovavani sportovnich dat a na spokojenosti svych zaméstnancu.
Samotni zaméstnanci tuto snahu v dotaznikovém Setieni potvrdili, kdyz mezi pozitivy
zamé&stnani v Livesport Data s.r.o. uvadéli férovost a pratelsky piistup ze strany vedeni.
Vétsina zaméstnanct Si také byla jista, Ze zaméstnani v této spolecnosti zvySuje jejich
sociélni status. Oproti tomu jisty nesoulad nastal v otazce dulezitosti jednotlivych
zaméstnanctl. Clen vedeni spole¢nosti v rozhovoru uvedl, Ze kazdy jednotlivy zamé&stnanec
je pro firmu nesmirné dualezity. Avsak znac¢na ¢ast (zhruba 40 %) zaméstnanct se pro firmu
neciti byt dulezita. ldenticka situace nastala i u otazky motivace, ve ktere si byl ¢len vedeni
spole¢nosti téméf jisty, ze Své zaméstnance motivuje dostatecné. Avsak nezanedbatelna
¢ast z nich (kazdy c¢tvrty) ma k motivaci ze strany vedeni ur€ité vyhrady. Mezi tyto
vyhrady bylo nej¢astéji zminiovano nizké platové ohodnoceni ¢i nedostatecna zpétna vazba

ze strany vedeni.
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Vedeni spole¢nosti na pracovisti prosazuje tymovou spolupréci a zaroven po
zamgstnancich vyzaduje co nejlepsi individualni vykony. To se jim bezpochyby daii,
nebot’ samotni zaméstnanci Vv dotaznikovém Setfeni potvrdili, Ze na pracovisti panuje
tymova atmosféra, ktera byla spole¢n¢ s pratelskym Kkolektivem nejéastéji uvadéna jako
nejvétsi pozitivum zaméstnani v Livesport Data s.r.o. Co se ty¢e maximalnich
individualnich vykont, zde opét zaméstnanci potvrdili, Ze povétsinou pracuji velmi
intenzivné a vydaji ze sebe maximalni vykon. Na druhou stranu se v dotaznikovém Setieni
naslo i nekolik zaméstnanct, ktefi pracuji pod své moznosti. S nadmérnym vytizenim
muze byt spojena i vysoka mira stresu, kterou zaméstnanci naopak uvade¢li jako jeden
Z nejéastéjSich  dtvodi, pro¢ nejsou se svym zaméstndnim zcela spokojeni.
Z dotaznikového Setfeni rovnéz vyplynulo, Ze alesponi obcéas stres pocituje 76 %
zaméstnancd, z toho 16 % velmi ¢asto a 2 % jsou ve stresu neustale. Tyto vysledky jsou
prekvapivé, nebot’ vedeni spoleCnosti Si je jisto, Ze své zaméstnance objemem prace
nepretézuje.

Lze vsak konstatovat, ze snaha vedeni spole¢nosti o vytvoreni dobrého kolektivu
a piijemného pracovniho prostiedi je Gispé$na. Vybaveni pracovisté je na skvélé Urovni

a zaméstnanci jsou spokojeni, protoze mohou délat to, co je bavi.

5.2  Prvky asila firemni kultury ve spole¢nosti Livesport Data s.r.o.

Kazdy zaméstnanec, Ktery v soucasnosti Ve spole¢nosti psobi, zacinal na stejné
pozici. To znamena, Ze lidé, kteti jsou na vedoucich pozicich, kdysi stali u zrodu
spole¢nosti a pracovali na téch nejniz§ich mistech. Diky tomu do ni pfinesli urcité
predstavy, prosazovali specifické postoje a uznavali konkrétni hodnoty. Tyto jevy by tim
padem mély byt opravdu hluboce zakofenény a mély by znacit velmi ustalenou a silnou
firemni kulturu.

Zmény a zlepSovani musi byt na dennodennim poifadku. Stimto se vaze prvni
dulezitd hodnota vyznavana firmou. Ta spociva ve sprdvném a pohotovém reagovani na
ménici se dobu. Samotni zaméstnanci tento fakt potvrzuji, protoze si téméf v§ichni mysli,
7e spole¢nost na ménici se dobu reaguje zcela adekvatné. Lze tedy fici, Zze spole¢nost
vyznavané hodnoty nejen deklaruje, ale také skutecné zastava. Vedeni zaklada uspéch
spole¢nosti predev§im na spokojenosti svych zaméstnancti, na vytvoieni mladého
a jednotneho kolektivu, ktery bude neustale kvalitné spolupracovat. Vétsina zaméstnanct

skute¢né je se svym zaméstnanim spokojena, dle jejich nazort na pracovisti panuji velmi
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dobré a pratelské vztahy. Toto poukazuje na fakt, ze je ve spole¢nosti vytvoren systém
sdilenych hodnot a norem chovéni, ktery velice ptispiva ke stabilni firemni kultufe.

Dle zjisténi jsou ve spole¢nosti zakotveny také ur¢ité symboly. PiedevSim jde
o spolecensko-rozvojové ritualy, jako naptiklad poradani sportovnich turnaji, tipovacich
soutézi nebo pro firmu typického vano¢niho vecirku. Déle sem ndlezi artefakty jako
specifické a vyhovujici vybaveni pracovisté ¢i typicka barva, kterou dokazala vétSina
zamé&stnanct identifikovat. V organizaci jsou zcela znatelné viditelné prvky firemni
kultury, které zaméstnanci velmi silné vnimaji.

Spolec¢nost si zaklada na spokojenosti pracovniki, ktefi budou pys$ni na to, ze
mohou byt soucasti stabilni a uspé$né spole¢nosti. Vétsina zaméStnanci je se svou praci
spokojena a doopravdy citi, ze zaméstnani Vv této Spolecnosti zvysuje jejich socialni status.
Zaméstnanci jsou ochotni stale dokola vyuzivat ovétenych postupli, nebot’ jsou
presvédCeni o jejich spravnosti a fungovani a pravdépodobné k nim jiz maji vytvoreny
osobni vazby. To mtize znamenat piipadné problémy pii zavadéni vyznaméjsich zmén ve
spole¢nosti. Nicméné 1ze konstatovat, ze ve spole¢nosti Livesport Data s.r.o. je zakotven

stabilni systém sdilenych hodnot a symbolt, coz indikuje silnou firemni kulturu.

53  Typologie firemni kultury ve spoleénosti Livesport Data s.r.o.

V kultufe spoleénosti Livesport Data s.r.o. je absolutné preferovana tymovost pied
individualitou. Tim se ve své podstaté lisi od kultury drsnych hochi, ve které jsou tyto
hodnoty vyznavany naopak. Ve spole¢nosti jsou také kladeny pozadavky na rychly
a kvalitni vykon, coz je jeden z jevu typickych pro kulturu tvrdé prace. Zaméstnanci jsou
V pracovnim procesu vystavovani stresu, coz byl jeden z hlavnich davodt nespokojenosti
stouto praci, zminovanych v dotaznikovém Setieni. Z tohoto zjisténi lze usuzovat, Ze
zamé&stnanci nejsou Vvaéi stresu piilis odolni, a proto nelze brat kulturu sazky na
budoucnost, pro kterou je pravé odolnost zaméstnancu vuci stresu typicka, jako typ
kultury podobny kultute ve zkoumané spolecnosti. Z prvkiu charakteristickych pro
procesni kulturu je v Livesport Data s.r.o. typické pouzivani ovérenych postupti a spravna
organizace prace.

Cinnost spole¢nosti je zalozena na online zprostiedkovavani sportovnich vysledkd,
a tudiz ma velmi rychlou zpétnou vazbu z trhu. Zaméstnanci s vyuzitim ovéfenych postupt
vétsinou podaji svij maximalni vykon a spole¢nost nepodstupuje extrémni rizika (jedna

chyba neznamena velky zasah do fungovani celé spole¢nosti). Vzhledem k témto zjisténim
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Ize jako charakteristicky typ Kultury pro spole¢nost Livesport Data s.r.o0. zvolit z typologie
T. B. Deala a A. A. Kennedyho kulturu tvrdé préace s ur¢itymi prvky procesni kultury.

V kultuife moci je jasné stanoveno, kdo je v ¢ele a rozhoduje, a kdo je naopak
podiizen a muaze pouze poslouchat. V dotaznikovem Setieni vice nez tii Etvrtiny
respondenti uvedly, ze rozhodovani vznika po skupinové dohodé. Kultura moci tedy neni
pro spolecnost Livesport Data s.r.0. charakteristickd. Ve spole¢nosti se spole¢né s vyS$Simi
pracovnimi pozicemi snizuji pocty zamé&stnanci a je zde znatelna pracovni hierarchie. To
je charakteristické pro kulturu roli. Kultura vykonu je typicka vyhradné pro malé
soukromé spole¢nosti, coz Livesport Data s.r.o. neni. Z dotaznikového Setfeni bylo
Zjisténo, ze vétSina zaméstnanci vVniMA na pracovisti velmi uvolnénou a pratelskou
atmosféru a vielé mezilidské vztahy. Vsechny zaméstnance spojuje jeden spolecny
konicek, coz je typické pro kulturu podpory.

Firemni kultura ve spole¢nosti Livesport Data s.r.o. je vtypologii Ch. Handyho

nejblize kultuie roli a kultuie podpory.

5.4  Navrhy na zlepSeni

e Vedeni spole¢nosti pofada rizné motivaéni aktivity, jako jsou napft. sportovni turnaje ¢i

tipovaci soutéze a také typicky vanocni vecirek. AvsSak vice nez tfetina zaméstnancu
neni s motivaci ze strany vedeni pfili$ spokojena.
Navrh ¢&. 1: Spolecensko-rozvojové aktivity jsou firmou podporovany dostate¢né. Pro
vyteSeni problému nedostatecné motivace je vhodné do aktivit vedeni spole¢nosti
zafadit motiva¢ni ritudl. Konkrétné by Slo o mési¢ni vyhlasovani nejlepsich
pracovniku, a to jak z pohledu vedeni, tak z pohledu kolegti. Nasledné by byli vybrani
pracovnici za svoji dobrou praci odménéni. Ukazka mozného fungovani:

o Pracovnik mésice — dle vedeni: Kdokoliv z vedeni mize do 25. dne mésice
navrhnout jakéhokoliv pracovnika. Kazdy ¢len vedeni ma jeden hlas, kterym
muze do konce mésice podpotit jim vybraného zaméstnance.

o Pracovnik mésice — dle kolegli: Kazdému zameéstnanci bude na jeho e-mail
nasdilen pfistup do pfedem vytvofeného formulare v aplikaci Formulaie
Google, ktery bude obsahovat jména vSech jeho kolegii. Svym hlasem muze
podpofit kteréhokoliv spolupracovnika, ktery si to podle néj zaslouzi.

o Posledni den v mésici prob¢hne uzavérka hlasovani.
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o Beéhem prvniho tydne nového mésice bude na dvefich ¢i nasténce vyveésen papir
s vitézi obou kategorii.

o Vyherci dostanou odménu v podobé volnych vstupenek na fotbalové utkani.

Vedeni spoleénosti piirovnalo dileZitost jednotlivych pracovniki k ,,puzzle, kde je
kazdy dilek nesmirné dulezity. Z dotaznikového Setieni vSak vyplynulo, Ze Se vice nez
tietina zamé&stnanct neciti byt pro firmu dalezita.

Navrh & 2: Z tabulky 2 vyplyva, Ze s pocitem nizké dulezitosti pro firmu nejéastéji

cvwr

potfeba zintenzivnit snahu ze strany vedeni spole¢nosti a vice se jednotlivym
zam@stnancim vénovat, a to pfedevS$im tém na nejnizSich pozicich. S kazdym
zamg&stnancem by se mélo individualné pracovat, mé&ly by se rozvijet jeho silné stranky
a zaroven potlacovat jeho slabiny. Zaméstnanec si musi byt védom toho, ze jeho
vedouci ma zajem o jeho kvalitni praci a dokaze ji ocenit. Poté by se mél v préci citit

spokojeny a potiebné&jsi.

Pro spravné fungovani spole¢nosti podnikajici ve zpracovavani sportovnich vysledku
7ivé, kde jde casto 0 vtefiny, je nesmirné dulezitd rychlost zpracovavani dat. Pro
naplnéni téchto piedpokladii je nezbytna dobré komunikace na pracovisti. Komunikace
mezi zaméstnanci vSak neni zcela jednotna. Nektefi komunikuji formalng, druzi zase
zcela neformalné. | tato drobnost by mohla vzhledem k pomalej$imu rozhodovani vést
pravé ke snizeni rychlosti zpracovavani dat.

Navrh €. 3: Z tabulky 1 je patrné, ze problém s komunikaci nejc¢astéji nastava u novych
zaméstnancul, ktefi zatim neméli Cas zjistit, jak pracovni kolektiv funguje. Tento
problém by se mél fesit hned na zacatku pracovniho poméru. Zaélefiovani novych
zaméstnanct do kolektivu by mélo usnadnit vytvoreni jednotného adapta¢niho planu.
Adaptacni plan mize vzniknout na zakladé nize uvedeného schématu na obrézku 26.
M¢l by byt vyuzit pro vSechny nové prichozi pracovniky a mél by zajistit jednotné

chovani viech zaméstnancu.
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Obrazek 26: Schéma adapta¢niho planu

Compliaence Clarification Culture Connection
*administrativni +jaka je *piibliZeni *navazani vztaht
poZadavky pracovni naplii produkti a skolegy a
*seZnameni se *ocekavani od cil firmy klicovymi
smérnicemi zaméstnance *objasnéni spolupracovni-
«progkoleni BOZP formalnich a ky
neformalnich

norem chovani

Zdroj: Qualee.com, upraveno

Diky zpétné vazbé vime, co délame dobie a co $patné. Pro stalé zlepSovani pracovnich
vykonti zaméstnanci je jeji kvalita klicova. V dotaznikovém Setfeni bylo vedeni
spole¢nosti vytykadno, ze pracovnici dostavaji zpétnou vazbu pouze na chyby a jiz ne na
dobte odvedenou praci. Pokud je zpétna vazba nekompletni a pouze negativni, mohlo
by to vést k demotivovani zaméstnancu.

Navrh ¢&. 4: K vyfeseni tohoto problému by prispélo alespon jednou mésiéné pomoci
e-mailu kazdému zaméstnanci poslat vyhodnoceni jeho pracovnich vykona v daném
meésici. E-mail by mél obsahovat kompletni zpétnou vazbu, napiiklad pochvalu za
konkrétni, dobie odvedenou praci, vyzdvizeni silnych stranek zaméstnance a apelovani
na jejich vyuzivani. Zaroven by mél zahrnovat i ptipominky ke $patné odvedené praci

a navrhy, na ¢em konkrétné by mél zaméstnanec zapracovat.

V rozhovoru s vedenim spole¢nosti bylo zminéno, ze nasledkem razantni automatizace,
kterou spole¢nost za posledni roky prosla, jsou pracovni naroky na zaméstnance stéale
niz8i. Ti v8ak v dotaznikovém Setieni uvadéli, Ze v pracovnim procesu byvaji ve stresu,
Navrh & 5: Z tabulky 3 vyplynulo, Ze se stresem opét nejéastéji bojuji zaméstnanci na
nejnizsich pracovnich pozicich. Pfiméfena mira stresu pti praci samoziejmé neni zcela
na $kodu — mize pfispét maximalizaci vykonu. Avsak hranice mezi akceptovatelnou
a abnormalni mirou stresu je velmi tenkd, a tudiz by se vedeni spole¢nosti mélo na
tento problém zaméfit. S kazdym zaméstnancem by meély pravidelné probihat
neformalni pratelské konzultace. Vedouci pracovnici by méli zjistit, zdali zaméstnanci
svou praci zvladaji a nejsou pretézovani, a nasledné individualné reagovat. Naptiklad
pracovnikum, ktefi svou préci nezvladaji, naroky snizit a postupné a pomalu zase

zvySovat. Bude vznikat méné chyb a chut’ zaméstnancu do prace se zvysi.
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6 Z.avér

Tato bakalarska prace se zabyvala firemni kulturou ve vybrané spoleénosti.
V teoretické ¢asti této prace byly struéné a obecné popsany zakladni pojmy jako jsou prvky
firemni kultury, typologie firemni kultury, sila firemni kultury a jeji diagnostika.
V praktické c¢asti byla prozkouména a vyhodnocena firemni kultura ve spole¢nosti
Livesport Data s.r.o. Byly identifikovany typy firemni kultury, zhodnocena sila firemni
kultury a také charakteristické prvky firemni kultury v této spole¢nosti. Nésledné byly
ptedlozeny navrhy na zmény, Které by mély vést ke zlepSeni stavajici situace. Timto byly
naplnény vSechny cile této bakalaiské prace.

Tato prace ukézala, Ze spravné nastaveni firemni kultury ma na chod a prosperitu
firem opravdu vyznamny vliv. Ve zkoumané spole¢nosti Livesport Data s.r.o. byl tento
vliv identifikovan jako pozitivni. Bylo dokazano, Ze spravné, hluboce zakofenéné
a skute¢n¢ vyznavané hodnoty a postoje mohou vést ke spokojenosti v§ech zaméstnanct ve
spole¢nosti, a to od téch fadovych az po ¢leny vedeni. Pokud ve vSech sférach spole¢nosti
panuje spokojenost, musi to vést k jejimu spravnému fungovani, prosperité, uspéchu a také
vybudovani dobrého jména v ocich vetejnosti. Zakotvena a silna firemni kultura napomaha
k budovani dobrych vztahii mezi zaméstnanci nejen v pracovnim procesu, ale také v jejich
osobnim zivoté. Ve zkoumané spoleCnosti byly také zjistény urcité nedostatky, coz
dosvédcuje, ze firemni kulturu je potieba stale budovat a vylepSovat.

Vysledkem prace je tedy zhodnoceni firemni kultury ve spolecnosti Livesport Data
s.r.0., spadajici do velmi rozsahlé skupiny dcetinych spole¢nosti firmy Livesport s.r.o. Tato
prace podnécuje k prizkumu ostatnich dcefinych spole¢nosti a otevira moznost k jejich
pfipadnému srovnavani. Prace mize také poslouzit jako zaklad k provedeni rozsahlejsiho
prazkumu celé mateiské spolecnosti Livesport s.t.0.

Vzhledem k mym osobnim i pracovnim zajmim mohu konstatovat, ze vypracovani

této prace pro mé bylo vyznamnym piinosem.
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Pfiloha 2: Dotaznik
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Ptiloha 1: Rozhovor s vedoucim HR oddéleni

10.

Jaka je skladba zaméstnanci v Livesport Data s.r.0.? Pracuji zde lidé na plny Gvazek,

nebo spise brigadnici?

Myslite si, Ze mé firma dobré jméno? Ze se zaméstnanci radi na vefejnosti pochlubi tim,

7e pro vasi spolecnost pracuji?

Jakou intenzitu vénujete zlepSovani Vasich sluzeb? Jak si stojite v porovnani

s konkurenci?

Myslite si, Ze mezi seboU zaméstnanci na pracovisti dobife vychazeji?

Vyzadujete po zaméstnancich spise spolupraci a tymového ducha, nebo je s pomoci
odmén ¢i vize povySeni vedete Kk co nejlepsim individualnim vykonim a tim padem i
soupeieni?

Jak dulezity je pro Vas kazdy jednotlivy zaméstnanec?

Motivujete své zaméstnance? Poptipadé jakym zplisobem.

Jaky vyznam pro Vas ma spokojenost zamé&stnancti? Poptipadé co pro jejich spokojenost

délate?

Je pozadované mnozstvi prace umeérné schopnostem vasich zaméstnancti?

Je ve Vasi spole¢nosti dana zaméstnanecka hierarchie? Podle ¢eho vybirate adepty na

vy§§i pracovni pozice?



Piiloha 2: Dotaznik

1. Citite, Ze prace v této spolecnosti zvySuje Vas socialni status?
*Jste ,,pySna/pysny“, Ze v této spole¢nosti pracujete? Mate pocit, ze ma spole¢nost dobré
jméno?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

2. Mate pocit, ze spole¢nost adekvatné reaguje na vyvijejici se dobu?

*Je ochotna délat zmény? Snazi se vyrovnat/dohnat konkurenci?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

3. Jaka je komunikace na pracovisti?
e Formalni
e SpiSe formalni
e Spise neformalni
e Neformalni

4. Panuji na pracovisti piatelské vztahy?
e Ano
e SpiSe ano
e Spise ne
e Ne

5. Citite se byt pro tuto spole¢nost dulezity/a?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



6. Jste spokojeni s motivaci ze strany vedeni spole¢nosti?
*S ohodnocenim prace, motiva¢nimi programy, s pofadanim firemnich akci,
vecirkl ...
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
7. Jste spokojeni s vybavenim pracovisté?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
8. Dokazete urcit jednu barvu, ktera je pro ,,Livesport typicka?
e Ano
e Ne
9. Pokud Vase odpovéd na piedchozi otazku znéla ,,Ano*, uved'te, 0 jakou barvu jde:

10. Pocit'ujete pii pracovnim vykonu stres?

e Porad
e Casto
e N¢ckdy
e Vibec

11. Jaké pracovni atmosféra panuje na pracovisti?
e Tymova, spolupracujici
e Neutralni
e Konkuren¢ni, soupefiva
12. Citite, Ze ze sebe v praci pokazdé vydate maximalni vykon?
e Ano

e SpiSe ano

Spise ne

e Ne



13. Méte préci dobte zorganizovanou? PouZzivate ovéfené postupy?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
14. Je ve spolecnosti jasné stanovena néjaka pracovni hierarchie? Jsou jasné stanoveny vyssi a
niz§i pracovni pozice?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
15. Pokud nastane neocekavana situace a je potieba dulezité rozhodnuti:
e Rozhodnuti je spole¢né, kazdy miuZe pfispét svym nazorem
e Rozhodnuti je v rukou jedné osoby, ostatnim neptislusi vyjadiovat jejich nazor
16. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim:
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
17. Pokuste se péar slovy popsat, pro¢ jste spokojen/a se svym zaméstnanim, nebo pro¢ nejste

spokojen/a se svym zaméstnanim:

18. Jak dlouho jiz ve spolecnosti pracujete?
e Mén¢ nez rok
e Rok az dva roky
e Dva az tfi roky
e Tfi az Ctyfi roky

e Déle nez Ctyti roky



19. Na jaké pozici pracujete?

Radovy zaméstnanec

Vys$i pozice (mam zodpovédnost za par dalSich zaméstnancti)

Vedouci pozice (mam zodpovédnost za nékolik zaméstnancu, popt. za celou
sménu)

UZsi vedeni

20. Jakeé je Vase pohlavi?

21. Jaky je Vas vek?

15-16
17-18
19-20
21-22
23-24
25-30
31-40

40 a vice

22. Jaké je Vase (zatim) nejvyssi vzdélani?

Zakladni

Stfedoskolské

Stiedoskolské s vyucnim listem
Stredoskolské s maturitou
Vyssi odborné

Vysokoskolské



