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UvVOD

S vyvojem celé spolecnosti, novych zplsobli a metod fizeni, modernich sméri
managementu a organizace tymu roste vyznam firemni kultury. Nyni jiz nestaci vyrabét
kvalitni vyrobky. Moderni spolecnosti jsou orientované na vytvareni silné firemni
kultury, ktera je bude odliSovat od konkurence, posilovat reputaci na trhu a zvySovat

loajalitu zdkaznikd.

Kazda firma, stejn¢ jako i ¢loveék, ma svou kulturu. Kultura se sklada ze symbolt
organizace, zchovani zaméstnancli a top manazerd, tradic, firemniho obleceni,
zékladnich hodnot pracovnikl, zamért firmy, atd. Proto velmi dualezitym krokem je
analyzovat tyto prvky a neustdle zdokonalovat firemni styl, image, kulturu a realizovat

zmeény ve strategii v ptipad¢ nutnosti.

Mnoho odbornikii se vénuje problematice firemni kultury. Existuje cela fada

zpusobt diagnostiky firemni kultury a kazdy z nich ma své silné a slabé stranky.

Hlavnim cilem bakalafské prace je provést analyzu firemni kultury v konkrétni
zvolené firmé prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Dotazovani se sklada z patnacti
otazek. Pro zpracovani této bakalarské prace byla zvolena spole¢nost VIB. To je jedna

z nejvétsich pojistoven plsobicich na uzemi Ruské federace.

Prace bude klasicky rozdélena na dvé cCasti. Prvni teoretickd Cast bude vénovana
popisu vyznamu firemni kultury, jejich zdkladnich prvka a zplsobd analyzy. Prvni
kapitola teoretické ¢asti obsahuje popis zakladnich pojmi, tykajicich se problematiky
firemni kultury, a jejich dilezitych prvki, jako jsou tradice, myty, ritudly, slogany,

legendy apod.

Druhé kapitola popisuje vyvoj firemni kultury od jejiho vzniku do souc¢asného stavu.
Dalsi kapitoly se zamétuji na rozbor typl firemni kultury, jejiho vyznamu a jeji vliv na
chod celé spolecnosti (vliv na rizné procesy v podniku). Aplikacni ¢ast je zamétfena na
rozbor firemni kultury spolecnosti VTB, plisobici jako pojistovna. Bez ohledu na
globalni ptsobeni vybraného podniku je v praci analyzovana pobocka spolecnosti,

nachazejici se ve mésté Petrohrad.

Pro zpracovani bakalarské prace byly zvoleny metody, jako literarni reSerSe,

dotaznikové Setieni a analyza.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNI KULTURA

1.1 POJEM FIREMNi KULTURA

Nové podminky hospodateni, dynamika vnéjSiho prostiedi, zvySovani Urovné
vzdé¢lanosti personalu a obCanské vyspélosti zaméstnancli, zména motivace — to vSechno
ptispélo k rozvoji organizacni kultury a vyzédalo si od managementu provést revizi
tradi¢nich teorii fizeni a na nich zaloZenych zpusobech regulace pracovniho chovani a

motivace.

Zménil se postoj fizeni k firemni kultufe, které ji zacalo aktivné pouzivat pro

posileni konkurenceschopnosti, vyrobni efektivity a spravy.

Kultura se produkuje a méni lidskou Cinnosti. Lidé jsou nositeli firemni kultury.
Nicméné v podnicich s jiz ustalenou firemni kulturou lze pozorovat jeji oddélovani od

lidi. Kultura se stava spiSe soucasti korporace ovliviiujici chovani zaméstnancu.

Pojem firemni kultura se zacal pouzivat v praxi koncem 70. let. Koncepce firemni
kultury byla vypracovana jesté zacatkem 80. let 20. stoleti v USA a byla ovlivnéna
uskutecnénymi vyzkumy v oblasti chovani jednotlivceil, strategického fizeni a
organizaéni teorie.! Predpoklada se, Ze je to spojeno s Gsp&chem japonské koncepce
organizace spolecensko-ekonomického Zzivota, zalozeného na tradicich japonského

spoleCenstvi.

Organizace firemni kultury zalezi na vnéjSich a vnitinich faktorech rozvoje firmy.
Muze probihat bud’ spontann€, nebo cilené. Na firemni kulturu ma vliv socialni a

obchodni prosttedi, narodni, statni a etnické faktory.

Existuje vice pfistupi k vymezeni kritérii, slouzicich k charakteristice a vymezeni

kultury na makro a mikrotrovni.

F. Harris a R. Moran nabizeji deset charakteristik pro vymezeni firemni kultury:*

"' TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani Praha: Grada Publishing, a. s., 2007,
s. 131
*MORAN, R.T., HARRIS, P.R., MORAN, S.V. Managing Cultural Differences. Global Leadership



* uvédoméni sebe sama a svého mista ve firm¢ (jsou kultury, které kladné¢ hodnoti
schopnost zaméstnanct skryvat svou vnitini ndladu, jiné naopak podporuji jejich
vnéjsSi projevy; v nekterych pripadech nezavislost a tvofivost se projevuji
prostiednictvim spoluprace, jindy ptes individualismus);

* komunikacni systém a dorozumivaci jazyk (pouziti Ustni, pisemné, neverbalni
komunikace, zargonu, zkratek se 1i$i v zavislosti na ptisluSnosti podle odvétvi,
funkce a uzemi);

» vyhled, obleceni a prezentace v praci (rozdily mezi uniformami a pracovnimi
odévy, obchodnimi styly, Cistotnosti, licenim, ucesy apod., potvrzuji pfitomnost
mnozstvi mikrokultur);

* jak se lidé stravuji, zvyky a tradice v této oblasti (organizace stravovani
zamestnanct; lidé si berou svacinu do prace nebo navstévuji restaurace uvniti i
mimo firmu; dotovani stravovani, zda zaméstnanci riznych Grovni se stravuji
spole¢né nebo zvIast’ apod.);

* uvédomovani si Casu, vztah k ¢asu a jeho pouziti (mira pfesnosti zaméstnancii,
dodrzovani denniho fadu a s tim spojené odménovani);

» vztah mezi lidmi (podle véku a pohlavi, statusu a moci, moudrosti a inteligence,
zkuSenosti, hodnosti, ndbozenstvi, obCanstvi aj.);

* vyznamnost (soubor postoji ohledné toho, co je dobré a co je Spatné) a normy
(soubor predpokladl a o¢ekavani vztahujici se k urcitému zpiisobu chovéni) — co
lidé povazuji za vyznamné ve firemnim Zivoté (své postaveni, vyznani, praci
samotnou, apod.) a jak jsou tyto hodnoty zachovany;

» presvédceni o néfem a vztah nebo ptizenn k né¢emu (vira ve vedeni, uspéch,
vlastni sily, vzajemna podpora, etické chovani, spravedlnost apod.; vztah ke
kolegtim, klientim a konkurenci, ke zlu a nasili, agresi, vliv ndbozenstvi a
moralky apod.);

* proces rozvoje zaméstnance (bezstarostny nebo védomy vztah k vykonu prace;
spoléhani na inteligenci nebo silu; informovani zaméstnanct; pristupy

k vysvétleni davodi aj.);

Strategies for the 21st Century (Managing Cultural Differences). London: Butterworth-Heinemann,
2007, s. 25
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» pracovni moralka a motivace (vztah k praci a zodpovédnost, Cistota pracovniho

mista; ohodnoceni prace a odménovani, samostatna nebo skupinova prace).

Sjednocenim vysSe uvedenych charakteristik dostaneme odraz a vyznam koncepce
firemni kultury. Lze vymezit nékolik zakladnich znaki firemni kultury, umoznujici jeji

odligeni:?

* odraz v misi organizace u jejich zakladnich cilt;

* zameéfeni na feSeni osobnich problému ¢i vyrobnich tkolt firmy;

* oddanost nebo lhostejnost lidi k organizaci;

* pramen a loha moci;

» styly fizeni, zpGisoby ohodnocovani zaméstnanct;

* zameéfeni na samostatnost, nezavislost nebo podfizenost

* upiednostnéni skupinové nebo individualni prace a pfijeti rozhodnuti;
+ prevladani kooperace nebo konkurence, konfrontace a individualizmu;
» sklon k riziku, vazanost plany a pravidly;

» orientace na stabilitu nebo zmény.

Firemni kultura je souborem nejdilezitéjSich prvki, které pouzivaji ¢lenové firmy.
Projevuji se v hodnotach a norméch, uréenych firmou, kterym zaméstnanci ptizptisobuji

své chovani.
Procesy firemni kultury

Pod pojetim firemni kultury chdpeme systém kolektivné sdilenych hodnot, symbol,
postojti, obfadil, vzorci chovani &lenii organizace, které vydrzely zkousku Gasem.’
Kultura ptidava jednotvarnost spolecnému chovani lidi, formuje spolecnou psychologii.

Pod pojetim hodnoty chapeme vlastnosti urcitych pfedmétii, procest a jevl, emocné
pritazlivych pro vétSinu ¢lenii organizace. Podobna emoc¢ni pfitazlivost zlepSuje jejich

ucinnost jako vzori, sméra a pravidel chovani. Dale mezi hodnoty patii cile, charakter

3 KUNZ, V. Spolecenska odpovédnost firem. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, s. 113
* SRPOVA, J. a V. REHOR. Zdiklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti ceskych
podnikatelii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 141
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vnitinich vztahl, zaméteni chovani lidi, vykonnost, inovace, inciativa, pracovni a

profesni etika aj.’

Spojenim nejdulezitéjSich hodnot do jednotného systému dostadvame firemni
filozofii. Firemni filozofie odréazi, jakym zptisobem firma vnima sama sebe, své poslani
a své hlavni Cinnosti. Pfipravuje osnovu pro vypracovani piistupu k fizeni (styl,
motivacni principy, informacni sméfovani, poradek pii feSeni konfliktil), usporadava
¢innost zaméstnanci podle spolecnych zasad, usnadiuje zvladani pozadavki

administrace, zaklada spolecnd univerzalni pravidla chovani.

Obtad — to je udélost, kterd se pravidelné opakuje z divodu zvlastni piilezitosti:

pocta veteranim, odchod do dichodu, vitani mladych zaméstnanct.

Ritual — to je soubor udalosti (obfadl), které na psychotické trovni plisobi na
zaméstnance s uCelem posileni jejich pfizni k firmé€, skryvani skutecného vyznamu
nékterych aspektl jeji ¢innosti, nadcviku organizacnich hodnot a formovani zddoucich
presvédéeni.® Napiiklad rano u pracovniki mnohych japonskych firem zagina

zpivanim hymny.

Legendy a myty odrazeji ve vyhodném svétle a v zakddované podobé¢ historii firmy,
zdédeéné hodnoty. Obrazy osobnosti vyznamnych pro organizaci ukazuji firmu v lepSim

svétle.

Poskytuji informace (o nejvysSim fediteli a jeho reakcich na chyby; zda mize
z obyCejn¢ho zaméstnance se stat feditel apod.), snizuji nejistotu, doporucuji, uci,
zaméiuji chovani pracovnikli ve spravném sméru, vytvaieji vzory. V mnoha zapadnich
firmach existuji pfibéhy vypovidajici o spofivosti a pilnosti zakladatelti. Podle téchto
piibeht pravé diky témto vlastnostem pracovnici zbohatli. Vypovidaji také o jejich
peclivém, rodicovském postoji k podiizenym.

Zvyk ptedstavuje formu socialni regulace ¢innosti lidi a jejich vztahi, pfevzatou

z minulosti bez Gprav. Normy a styl chovani jsou vztahy mezi zaméstnanci a vnéjSimi

subjekty, fidici ¢innosti, feSeni problému.

> URBAN, J. 10 nejdrazsich manazerskych chyb: Jak se vyvarovat nejzavaznéjsich chyb pri Fizeni
lidi. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 157
® Tamtéz, s. 158
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Slogany jsou stru¢na hesla, kterd odrazeji zakladni cile a mySlenky. Mise organizace

ma ¢asto podobu sloganu.

Tradice jsou z minulosti pfevzaté hodnoty, zvyky, obfady, ritudly, normy chovani
&lent firmy, uplatiiujici se v soutasnosti.” Maji bud’ pozitivni (ptatelsky vztah k novym

kolegim), nebo negativni (Sikanovani) povahu.

Mentalita je zplsob mysleni zaméstnancl, ktery je urCen tradicemi, hodnotami,

urovni kultury a védomi Cleni organizace.

Silnd organizacni kultura se mlze vyznacovat raznymi faktory. Podle nazori
nékterych autorti, firemni kulturu, ve které jsou viditelné a pifisné zastavany firemni
hodnoty, 1ze povazovat za silnou. Normy chovani a prace, hodnoty a jiné prvky by méli

byt v ramci silné organizacni kultury sdileny mezi v§echny ¢leny spolecnosti.

Pokud top management nebo vedeni spolecnosti usiluje o vybudovani silné firemni
kultury, musi pfesné popsat vSechny normy a pravidla chovani a hodnoty. To znamena,
ze prvnim kritériem je vystiznost firemni kultury. Tyto hodnoty a normy by méli

pochopit a pfijmout vSechny zaméstnanci.

Soulad mezi firemnimi hodnoty a hodnoty jednotlivce vyrazné posiluje firemni

kulturu organizace.

e Mezi hodnoty v organizaci mohou patfit:
e Odpovédnost;

¢ Individualni ptistup ke klientim;

e Tymova prace;

e Prizniva atmosféra v kolektivu;

e PécCe 0 zaméstnanci;

e Ziskovost / vysoké vykonnost;

L4 Cestnost.

"TOMALOVA, E. Kulturni diplomacie: francouzskd zkusenost. 1. vyd. Praha: Ustav mezinarodnich
vztahd, 2008, s. 10
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1.2 VYZNAM A VYVOJ FIREMNi KULTURY

Prvni préace, ve kterych byl zminén pojem “firemni kultury” nebo “tovarni kultury”,
se objevily na zacatku 50. let 20. stoleti. Nicméné otdzka povahy a obsahu firemni

kultury upoutala pozornost vyzkumnych pracovnikli az na konci 70. let.

Lze vymezit zakladni etapy vzniku firemni kultury. V roce 1977 Thomas J. Peter
jako prvni analyzoval aspekt symbolického fizeni s cilem pfilakat pozornost k pojeti
koncepce "mainstreamu® ve firemni teorii.® Pak spole¢né s Robertem Watermanem
v roce 1982 ukazal ptednosti spolecnosti, kterd ma silnou firemni kulturu zaloZzenou na
rozsdhlém seznamu hodnot. To bylo velkym stimulem pro rozvoj oblasti firemni
kultury. Po uplynuti jednoho roku Louis R. Pondy a kolektiv autorii piedstavili prvni
systémovy piistup k problematice fizeni zaloZeného na firemni symbolice. V tomtéz
roce Linda Smircich zkoumala, jak systém pfijatych koncepci je pfijat a nasledné
rozvijen ve firméach pomoci symbolistickych organiza¢nich procest, a ukézala, Ze tyto

pojmy charakterizuji zobecnéni firemni kultury a specifickych rysii organizace.

Thomas Sergiovanni a John Corbally v roce 1984 vydali prvni Siroce uznavanou
kolekci &lankii vénovanych tématu perspektivy firemni kultury.” Tyto &lanky obsahuji
fundamentalni pojmy firemni kultury a perspektivy fizeni zaloZzené na symbolismu.
Alan Wilkins ve svych pracich ukazal, Ze je velmi slozité zménit prvky firemni kultury,

aniz by nebyly naruseny jiz existujici pozitivni aspekty kultury.

Velkou roli pfi vypracovani kritérii hodnoceni organiza¢ni kultury mély podklady
vypracované pomoci asociaci. Tyto podklady byly vypracovany v Narodnim institutu
standardll a technologii (National Institute of Standards and Technology) z iniciativy
Malcolma Baldrigeho. Védci John Kotter a James Haskett vroce 1992 prokazali
existenci pevné vazby mezi firemni kulturou a ziskovosti. Za hlavni ukazatele kultury
povazovali dikladnou pozornost ke spottebitelim, ke vSem ti¢astniklim vnitrofiremnich

procest, delegovani kompetenci a neustalé zdokonalovani pracovnich procest.

V kazdé skupiné lidi spojenych spole¢nymi cili je vzdy vytvorena vlastni koncepce

prace bez ohledu na to, zda je korigovéana ze strany nadfizenych. V kazdé organizaci bez

¥ LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména: klicové pojmy a terminy. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 15
’ Tamtéz, s. 16
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ohledu na pocet zaméstnancli nebo oblast ¢innosti existuje charakteristicka kultura, i
kdyz pod pojmem kultura vtomto pifipadé rozumime negativni vztahy mezi
zaméstnanci nebo nedavéru. Tudiz Ize stanovit, ze firemni kultura vznika vzdy

v kolektivech lidi pracujicich spole¢né.

Vyzkumy v oblasti firemni kultury maji pomérné dlouhou historii. Vznik samotného
pojmu ,.kultura“ a jeho podrobnou interpretaci lze datovat 70. lety 20. stoleti.'® Je to
vysvétleno vytvorenim novych podminek hospodaieni, dynamic¢nosti vyvoje, rostouci
nestabilitou vnéjSiho okoli, védecko-technickym vyvojem, zvySenim vzdélanosti

zaméstnancl, zménou preferenci a motivace zaméstnancti.

Lze vymezit tfi hlavni Skoly analyzy firemni kultury, které se li§i predevSim

zpusobem interpretace podstaty a smérem provedeni vyzkumu.

Prvni Skola se zaklada na principech behaviorismu. Predstavitel¢ této Skoly
zakladali svllj vyzkum na hledani a analyze souvislosti pii vytvaieni spole¢nych hodnot,
pravidel chovani, pojmii mezi zaméstnanci jedné spole¢nosti b&hem cinnosti

Vv organizaci.

Druhé skola se zakladala na principech efektivnosti. Zdtraznovala vliv firemni

kultury na efektivnost ¢innosti organizace.

Tteti Skola zakladala sviij vyzkum na principech modelovani situace. Organizacni
kultura v tomto pfipadé¢ je samostatnym piedmétem zkoumdéni. Zastanci této Skoly
vypracovavaji modely fungovani firemni kultury, metody hodnoceni, provadéji

klasifikace firemnich kultur apod.

Vyzkum zaméteny na firemni kulturu byl proveden ve Spojenych statech jiz v 60.
letech 20. stoleti.'' Divodem pro zvyseni zajmu o tuto oblast byly riizné nazory na
firemni kulturu ze strany zapadniho a japonského modelu fizeni. Uspéch japonskych
spolecnosti oproti zhorSujicimu se vysledku ¢innosti americkych spolecnosti v 70. -
80.'? letech 20. stoleti byl vysvétlen predeviim zvlastnosti japonské mentality, narodni

kultury a tradici, které¢ byly hlavnimi ptedpoklady pro dobrou firemni kulturu, kterd je

" LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména: klicové pojmy a terminy. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 16

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vydani Praha: Grada Publishing, a. s., 2007,
s. 131

2 Tamtéz, s. 132
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pro Japonce Rozhodné pfirozend. Jako piiklad miZzeme uvést vysoky stupeil
subordinace ve vztahu k nadfizenému, loajalitu ke koleglim, upfednostiiovani z4jmu
kolektivu a nadfizen¢ho nad vlastnimi zajmy apod. Ke konci 80. let problém firemni
kultury se stava jednou z hlavnich feSenych problematik v americké a zédpadni evropskeé
spolecnosti, a to predev§im z divodu rostouci popularity a finanéniho uspéchu
konkuren¢nich firem z Japonska ptisobicich v oblasti strojirenstvi, telekomunikaci,

informacnich technologii apod.

Préave teoretiCti a prakticti odbornici ze zapadni Evropy a USA byli prvnimi z téch,
kdo se zajimal o tuto problematiku jako o nemateridlni faktor rozvoje a uspéchu
organizace na konkuren¢nim trhu. Krom¢ objektivnich dvodi (zmény trzni
konjunktury, zpfisnéni mezinarodni a domaci konkurence, dostupnost informaci, hrozba
krizi apod.) byly zkoumany i aspekty spojené se zvySenim spokojenosti zakaznikl a
zvySeni efektivnosti prace zaméstnanct v dusledku vytvofeni ramce vnitinich pravidel a

hodnot, ideologie fizeni, motivace zaméstnanct a loajality zaméstnancti ke spole¢nosti.

1.3 TYPOLOGIE FIREMNI KULTURY

Existuje celd fada rGznych typologii firemni kultury. Jednotlivé autory déli kulturu
podle raznych kritérii a z riiznych pohledt. Tato kapitola se zaméfi jen na nékteré typy
firemni kultury, mezi které patii typologie od Charlese Handyho, Gerta Hofstedeho a U.
Ouchiho.

Podrobné se podivame na typologii firemni kultury, kterou vypracoval Charles

Handy (1981).

Tato typologie je zaloZena na pterozdélovani moci a hodnotové orientace jedince.

Na zékladg t&chto kritérii lez vymezit &tyti zakladni typy firemni kultury:"
1. Kultura moci
2. kultura postaveni

3. kultura ukolu

P LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména: klicové pojmy a terminy. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 73
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4. kultura osobnosti

Kultura orientovand na moc — to je kultura organizace, v niz hlavni roli ma
nadiizeny, jeho osobni vlastnosti a schopnosti.'* Zdrojem moci jsou zdroje spole&nosti,
kterymi disponuje nadiizeny. Tyto organizace maji pfisnou hierarchii. Diky tomuto typu
struktury firma mize okamzité reagovat na zménu situace, pfijimat rychld rozhodnuti a
zajiStovat splnéni tkoll. Kultura moci je charakteristickd pro nové vzniklé komercni
struktury, pro malé organizace rodinného typu, tj. pro vétSinu mikropodniki a malych

podnik.

Kultura orientovand na postaveni je byrokraticky styl firemni kultury. Je
charakteristickd pfisnym funkénim uspotfddanim roli a specializaci jednotlivych tsekt
v organizaci. Tyto divize jsou koordinovany a fizeny pomérné malou skupinou
nadfizenych. Tento typ organizace funguje na zéklad¢ systému pravidel, procest a
standardii Ginnosti, jejichz dodrzovani zaruduje efektivnost.'® Zdrojem moci je uréita
divize nebo jedna osoba, ktera je na vrcholu hierarchické struktury. Organizace
s takovou kulturou ma nejvétsi efektivitu fungovani za podminek stabilniho a
predvidatelného vnéjSiho prostiedi. V piipadé ndhlych zmén vnéjSiho prostiedi a

nutnosti okamzité reakce ovSem je tento typ firemni kultury méné efektivni.

Kultura orientovand na ukol znamena spole¢né zaddvani a feSeni ukoll a realizaci
projekt. V piipadé projektového managementu zaméstnanci maji vétsi svobodu pfi
volb¢ technologii a formé spoluprace. Efektivnost Cinnosti této organizace je urcena
vysokou profesionalitou zaméstnancti a kooperaci. SpoleCna prace a vytvofeni
vnitroskupinové kultury je jakymsi kulturnim fenoménem. Zdrojem moci je
profesionalita a informacni zdroje spolecnosti. Tato kultura je efektivni, kdyz
pozadavky trhu jsou hlavnim urcujicim faktorem v ¢innosti organizace. Kultura
zalozena na plnéni ukola funguje, kdyz zdroje jsou dostupné pro vSechny zameéstnance,
ktefi je potiebuji pro efektivni praci.'® Kontrola &innosti je vykonavana ze strany

nadfizenych a jejich hlavnim tkolem je pferozdélovani ukold, projektii, zaméstnanct a

¥ AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing a.s.,
2015.s. 168

"* Tamtéz, s. 169

' AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing a.s.,
2015.s. 168
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zdroju véetné metodik prace. Kulturu zalozenou na ukolech 1ze povazovat za prechodny
stav, protoze ve vysledku tato kultura se vzdy pfeméni na kulturu moci nebo kulturu
firmy zaloZenou na postaveni. Pravé dynamicnost a podpora iniciativy zarucuje, Ze
tento typ kultury je nejvice vhodny pro malé a stfedni podniky. V disledku vyvoje
organizace, kterd ma kulturu zaloZenou na tikolech, je pozorovan vyvoj kultury ve stylu
ad hoc. Hlavnim parametrem tohoto stylu je profesionalita a kompetence. Nejvice
kompetentni zaméstnanec ma nejvetsi prava a moci v organizaci, a tudiZ ma nejvyssi

postaveni.

Kultura osobnosti vznika v piipad¢€, ze organizace je tvofena tvur¢imi osobnostmi.
Tato organizace spojuje lidi, kteti netfesi ukoly, ale mohou dosahovat svych vlastnich
cili. Piikladem takovych organizaci mohou byt pravni kancelafe, advokatni kancelare,
tvluréi spolky. Moc je zalozena predevsim na dostupnosti zdroji a schopnosti spolecné

se domluvit.

DalSim zajimavym pfistupem k typologii firemni kultury je systematizace podle U.
Ouchiho, ktery vypracoval koncepci ur¢enou pro velky pocet spolecnosti. Na konci
dospél k zavéru, ze existuji tii typy nejvice pouzivanych organizacnich kultur: 1) trzni,

2) byrokraticka, 3) klanova.'?

Trini kultura je zaloZzena na pifevaze komercnich vztahii. Management a
zaméstnanci firmy plisobici v trzni struktufe jsou orientovani na rentabilitu. Organizace
s timto typem kultury vénuje vétsi pozornost problému snizeni prostoji a odchylek od
planu. Tyto firmy mohou fungovat tUspéSné v dlouhodobém horizontu. Lze
pfedpokladat, ze za podminek pomérné peclivého vztahu k zaméstnancim je to

optimalni zptisob firemni kultury pro komeréni organizace.

Byrokraticka kultura je velmi podobnd kultufe firmy zalozené na postaveni. Je
zaloZzena na systému moci, ktera realizuje svou ¢innost v podobé pravidel, navoda a
procesti. Zdrojem moci je kompetence. Tato kultura je efektivni ve stabilnich a dobte

ptedpovidanych situacich. Za podminek neurcitosti jeji efektivita je snizena.

Klanova kultura je dopliiujici formou k pfedchozim uvedenym typtim. Tento typ

firemni kultury mtZze existovat uvnitt trzni nebo byrokratické kultury. Klanové kultura

" NOVOTNA, E. Sociologie organizace. Praha: Grada Publishing a.s., 2008, s. 56
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v organizaci je vétSinou ustdlend v neformalnich organizacich aje formovana na
zaklad¢ spolecného systému hodnot platnych pro vSechny tcastniky procest. Na rozdil
od pravidel a instrukci v tomto pfipadé se jedna o pomérné volnou formu pfijimani
hodnot ve spolecnosti, nikoliv o povinnost ze strany zaméstnanct. To dovoluje rychle

se adaptovat na ménici se prostfedi a znamena to i pomérnou svobodu zaméstnancti.

Typologie firemni kultury zaloZzend na narodnostnich charakteristikdch je velmi
aktualni za podminek trzni globalizace. Zakladni kritéria predlozil G. Hofstede, ktery
zkoumal zvlaStnosti organizacni kultury spolecnosti IBM, jejiz pobocky jsou situovany

v riznych zemich.
Typologie podle Hofstedeho je zaloZena na pé&ti proménnych:'®
1) Rozpéti moci
2) Individualismus / pluralismus
3) Maskulinita / femininita
4) vysoka mira vyhybani se nejistoté versus nizkd mira vyhybani se nejistote
5) kratkodoba / dlouhodob4 orientace.

Rozpéti moci je stupen nerovnosti rozdéleni moci, kterd je v dané spolecnosti
v ’ vr 19 v ’ ’ v .
povazovana za piipustnou nebo obvyklou.”” Pfitom nizky stupenni nerovnosti

charakterizuje pomérnou rovnost ve spolecnosti a naopak.

Druhd proménnd znamend individualismus neboli stupen individuality obcant
tohoto statu. Vysoky stupeni této proménné znamena, Ze jednotlivec je samostatny ve
své péci o rodinu a blizké, je zodpoveédny za sviij vlastni zivot a ikony. Nizky stupen
individualismu znamena, Ze jednotlivec je pomérné zavisly na spolecnosti nebo skupiné
osob, k niz patii (obvykle se jedna o ¢leny rodiny & organizace). Clenové téchto
spolecenskych skupin ocekavaji, ze tato skupina je ochrani a bude za n¢ zodpovédna

v ptipad€ neptiznivych zivotnich situaci. Musi se sami odvdécit tim, ze budou loajalni

8 PRUCHA, 1. Interkulturni komunikace: francouzskd zkuSenost. 1. vyd. Praha: Grada Publishing
a.s., 2010, s. 33

¥ MULLEROVA, L. Podnikovd kultura: francouzskd zkuSenost. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
eckonomie a managementu, 2011, s. 10
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k této spolecenské skupiné v pribéhu celého Zivota. V pfipadé nizkého stupné

13

individuality se pouzivaji zdjmena ,,my*, ,,nas".

Tteti proménnd oznacuje dve kritéria: maskulinitu a feminitu. Tato kritéria oznacuji
vztah jednotlivei k pojmim jako ,vysoky stupenn odpovédnosti®, ,uspéch a
konkurence®, ,,odolnost vic¢i stresu apod. Tyto pojmy jsou ve vétSiné ptipadi
pfifazovany vice muzim, nez Zenam. V pifipadé obecné pfijatych genderovych
stereotypech hovotfime o velkém genderovém rozdilu, tzn. jde o rozdil v pochopeni
maskulinity a feminity. V takovych spole¢nostech je pravdépodobné, Ze muzim se
budou pfifazovat vétsi kompetence a odpoveédnosti a naopak Zeny by se mély spiSe

pohybovat na asistencnich a pomocnych pozicich, nebo rovnou starat se o rodinu.

Ctvrta proménné je ,,snaha eliminovat nejistotu®. Je to mira, s jakou ¢lenové dané
spolecnosti nebo narodnostni skupiny chtéji zajistit budouci vysledky a vyvarovat se
mozného rizika. Jednd se o vztah ke strukturovanym a nestrukturovanym situacim
v budoucnu.?’ Jistota znamena uréeni piesnych pravidel, struktury procesu, norem
chovani. V tomto ptipad¢ lze s velkou pravdépodobnosti védét vysledek a mit jistotu.
Nestrukturované situace a procesy piedpokladaji vEtsi nejistotu, tj. vetsi stres pii feSeni

kazdodennich procest a schopnosti lidi odolavat tomuto stresu.

Patd proménnd znamend orientace na kratkodobé nebo dlouhodobé planovani.
Dlouhodobé orientace je charakterizovana pomérn¢ dlouhodobymi zdméry a plany,

snahou spofit si do budoucna. Kratkodoba orientace je charakterizovdna zaméfenim na

v

* MULLEROVA, L. Podnikovd kultura: francouzskd zkusenost. 1. vyd. Praha: Vysoka 3kola
ekonomie a managementu, 2011, s. 11
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2 VLIV KULTURY NA RUZNE FIREMNI PROCESY

Dalsi kapitola je vénovana vlivu firemni kultury na vSechny procesy v organizaci.
Lze jednozna¢né konstatovat, Ze kazda firma se sklada z celé fady rliznorodych procest,
které¢ v celku predstavuji spolecnost. Firemni kultura ovliviiuje kazdé oddéleni
spolecnosti, kazdy proces. Kultura nasledné¢ ovliviiuje i celkovou vykonnost firmy, a

proto jeji vyznam nelze podcenovat.

V této kapitole nejvétsi pozornost je vénovana tomu, jaky vliv firemni kultura ma
na organizacni strukturu organizace, na procesy komunikace ve spolecnosti, na kariérni

rust a proces socializace a na procesni management.
Obecné Ize zkoumat vliv firemni kultury na &innosti organizace v péti smérech:*'
1) procesy, které¢ probihaji v organizaci
2) struktura organizace
3) chovani organizace
4) konkurenceschopnost
5) celkovy vysledek ¢innosti organizace

Tento ptistup umozni pochopit a analyzovat celkovy vliv firemni kultury na ¢innosti
organizace, a to ve vSech oblastech Cinnosti a Zivota firmy, poskytne komplexni obraz

pro pochopeni organizace.

Vliv kultury na proces komunikace uvnitt firmy je také vyrazny. Komunikaci ve
firm¢ lze rozd¢lit na vertikdlni a horizontalni, a také na formalni a neformalni.
Horizontadlni komunikace piredstavuje komunikaci mezi jednotlivymi utvary a
zamestnanci spolecnosti, vertikalni — predstavuje komunikaci mezi nadfizenymi a
podfizenymi shora dolu nebo v opaéném sméru. Formalni komunikace se projevuje ve
firemnich dokumentech, ptikazech, atd. Neformalni komunikace Ize vidét ve vztazich
mezi pracovniky. Firemni kultura ovliviiuje vSechny tyto typy komunikace. Tyto vlivy

1ze predstavit v nasledujici tabulce:

2l LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména: klicové pojmy a terminy. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 23
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Tabulka 1: Vliv organiza¢ni kultury na proces komunikace

Typy komunikaci

Ukazatele a vliv firemni

kultury

Shora doli (zadani,
povely, instrukce nadfizenych

apod.)

Formy kontroly, hierarchie
fizeni, kultura prace, vztah
nadfizeny - podfizeny, vyznam

postaveni ve firmé.

Vertikalni Smérem zdola nahoru Systém zpétné vazby, navrh
(zpétna vazba o procesech racionalnich doporuceni, generovani
vyroby, realizace produkce, novych ideji.
navrh doporuceni od
zaméstnanci apod.)

Mezi jednotlivymi Kooperace, spoluprace, prace
divizemi v tymu, dostupnost zdroju pro
vSechny divize

Horizontalni

Mezi zaméstnanci

Pravidla chovani, pozadavky
na vnéj$i vzhled zaméstnanci,

pracovni etika.

Formalni (ptikazy a povely, plnéni povinnosti a

funkci a jiné)

Stupen zasaht fidicich
pracovniki do procest,
monitorovani procest ze strany
nadfizenych, komunikace

s podiizenymi.

Neformalni (osobni vztahy mezi zaméstnanci,
neformalni komunikace, zivot zaméstnanci

v mimopracovni dob¢)

Specificky jazyk komunikace,
stejné hodnoty komunikujicich
zaméstnancd a stejny zplsob
vnimani informaci. Zaruka zpétné

vazby.

Zdroj: PERSIKOVA, T. Mezhkulturnaja kommunikacuja i korporativnaja kultura. Moskva:

Litres, 2016, s. 15
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Ve vyse uvedené tabulce jsou popsané vlivy firemni kultura na rGzné typy
komunikace ve firmé. Firemni kultura v rdmeci vertikalni komunikace vyrazn¢ ovliviiuje
vztahy mezi podiizené a nadfizené, dulezitost postaveni osoby v organizaci, zpétnou
vazbu, a dalsi slozky. V oblasti horizontalni komunikace firemni kultura ma vliv na

tymovou praci, kooperaci mezi zaméstnanci, pravidla chovani.
Vliv organiza¢ni kultury na proces kariéry a socializace

: e 022
Mezi procesy lze uvést nasledujici:

4

Proces prijimani rozhodnuti

e Formuje priority kolektivniho nebo individuélniho rozhodovéani;

e Snizuje nejistotu béhem pfijimani rozhodnuti: pokud nestaci informace,
organizacni kultura poskytuje odpovéd’ na otdzku, jak se chovat v urcitych
situacich;

e Hodnoti cile firmy a jejich zaméstnanci zetické stranky, zejména
administrativni postupy, zplisoby dosazeni korporatnich cili apod.;

e Ovliviiuje vybranou variantu feSeni situace nebo problému, protoze musi
odpovidat hodnotam, cillim organizace a zaméstnanctim;

e FEliminuje riziko nesouladu pfijat¢tho rozhodnuti a etickych norem
zaméstnancl, protoze jediné platné etické standardy jsou pouze etické
standardy firmy;

e Formuje vztah k firmé: pokud zaméstnanec je loajalni ke spolecnosti, v niz
pracuje, pak se bude snazit pfijimat rozhodnuti v z4jmu této organizace,
pracovat ve snaze dosahnout urcitych cili;

e SniZzuje potfebu pfimé a nepiimé kontroly, nutnosti neustale rozdavat zadani
a povely, protoze mnohé tkoly vyplyvaji pfimo z organizacni struktury a
vnitinich pravidel. To znamend, Ze kazdy zaméstnanec ma vétsi autonomii

v rozhodovani;

* PERSIKOVA, T. Mezhkulturnaja kommunikacuja i korporativnaja kultura. Moskva: Litres, 2016,
s. 16-17
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e ZlepSuje znalosti pracovnika, zvySuje kompetenci zameéstnance v oblasti,
V nizZ pracuje;
e Formuje vnitrofiremni moralku, systém pracovni etiky, tedy poskytuje

jednoznaéné odpovédi na otazky, co je v praci dovoleno a co je zakazano.
Proces fizeni kariéry

e Formuje vztah zamé&stnanct ke kariéte;

Stanovi kritéria pro zvySeni / snizeni;

e Formuje vztah k socidlnimu postaveni;

Zabezpecuje moznost kariérniho riistu pro pracovni pozice, které jsou stalé a

nemeénné.
Proces socializace

e Socializace individua pomoci kulturni adaptace.

Vliv organiza¢ni Kultury na pracovni proces a organizaci pracovnich procesﬁ23

Vyrobni proces

e Vztah zaméstnancii k préci, k vysledku jejich ¢innosti;

e Kultura ve vyrobnich prostorach (infrastruktura vyroby, esteticka stranka),
teplota vzduchu, skodlivost pracovniho a vyrobniho prostiedi;

e Pouzivana technologie vyroby, jeji aktualnost, soulad s modernimi
pozadavky, ekonomicnost, stupen slozitosti jejiho pouzivani pro nové a stalé
zaméstnance, stupent moralniho a skute¢ného opotiebeni apod.;

e Vyrobni struktura, kooperace mezi jednotlivymi zaméstnanci, divizemi,
stupen specializace zaméstnancti, integrace zaméstnancit do vSech procest

na pracovisti apod.;

» PERSIKOVA, T. Mezhkulturnaja kommunikacuja i korporativnaja kultura. Moskva: Litres, 2016,
s. 24-29
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e Védecko-technologickd zakladna spole¢nosti, ucast na raznych technicko -

technologickych procesech, propojeni védy a vyroby.
Pracovni proces

e Pracovni etika a disciplina;

e Kultura organizace pracovniho procesu (zajiSténi pracovnich odévi,
specialni stravy pro délniky nebo zaméstnance, mista pro odpocinek,
estetickd stranka pracoviste);

e Kbvalifikace pracovnik;

e Stupen automatizace procest v podnicich;

e Stupen automatizace na pracovnich mistech a dostupnost IT technologii pro

zameéstnance.

Firemni kultura také mize ovliviiovat i firemni chovéni. Jde nejen o chovani jednotlivce
uvnitf  jedné organizace, ale také 1 skupinové chovani, uroven motivace, a

psychologické klima uvnitt kolektivu.

Vliv organizacni kultury na rtizné ukazatele firemniho chovani je zndzornén na nize

uvedené tabulce.

Vliv organizacni struktury na konkurenceschopnost organizace se projevuje
v podobé pozitivni image spolecnosti a vyrabéné produkce / poskytované sluzby u
spotfebitelti, obchodnich partnerti, spole¢nosti. V piipadé, Ze organizacni kultura je
orientovand na inovace, pak se zvySuje pracovni potencidl zaméstnancl, formuje se
intelektualni hodnota organizace, coz zvySuje konkurenceschopnost spoleCnosti. Ze
vSeho uvedeného je ziejmé, ze vliv organizacni kultury na celkové vysledky Cinnosti
spolecnosti je tvofen souhrnem vysSe zminénych parametra a faktorti. Procesy, struktury,
chovéni, Grovenn konkurenceschopnosti organizace formuji celkovy vysledek cinnosti
spolec¢nosti. Proto lze konstatovat, Ze organizac¢ni kultura tim ¢i onim zplisobem

ovliviiuje charakteristiku vysledk.

25



Tabulka 2: Hlavni ukazatele firemniho chovani

Hlavni ukazatele firemniho chovani

Hlavni smér vlivu firemni kultury

Chovani jednotlivce v organizaci

Pravidla firemni komunikace (formalni
a neformdlni), upfednostiiovani osobnich
nebo spolecnych z4jmu, vztahy
zaméstnancu ve firmé€, kolektivismus a

individualismus apod.

Motivace

Vyznam vnitini nebo vnéjs$i motivace,

povyseni, odmeén aj.

Socialné-psychologické klima

Psychologické podminky  prace,
koncepce prace a postaveni, existence a

frekvence konflikti na pracovisti apod.

Skupinové chovani

Vztah k nadfizenym, zvlastnosti fizeni
ve firm¢, role a postaveni v kolektivu a
vztah  jinych  zaméstnanci  k nim,
individualni nebo skupinovy pfistup

k pfijimani rozhodnuti apod.

Zdroj: PERSIKOVA, T. Mezhkulturnaja kommunikacuja i korporativnaja kultura. Moskva:

Litres, 2016, s. 30-35
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3 DIAGNOSTIKA ORGANIZACNI KULTURY

3.1 ZMENY FIREMNI KULTURY
Faze zaloZeni a pocatecniho vyvoje

Na zacatku zivotniho cyklu se organizace se snazi vyhnout jakymkoliv formalitam a
zaméstnanci maji tvar¢i a podnikatelskou naladu. Nepodporuji jakoukoli politiku,
nemaji strukturu a jsou zpravidla fizeni jednim manazZerem — lidrem. Hlavni pohnutkou
pro vytvofeni kultury je predevsim iniciativa nadfizenych.** Jejich kulturni paradigma je

vytvofeno v organizaci teprve v okamziku, pokud prvotni cil je splnén.

Spole¢nost se vyviji v priabéhu urcité doby. Béhem této doby zameéstnanci se
vyvijeji spole¢né s firmou, uvniti kolektivu se formuje vnitini kultura, zaméstnanci se
stavaji soucasti organizace. Clenové tohoto kolektivu uspokojuji své socidlni a emocni

potieby v organizaci, maji pocit spolecného cile a osobnich vztahd.

Zavéry o firemni kultute v tomto bod€ jsou zcela ziejmé. Firemni kultura v mladé a
rozvijejici organizaci se formuje spolecné s formovanim vztahti v kolektivu. Firemni
kultura ma velmi silnou vazbu na zakladatele firmy, protoze ti jsou v daném okamziku
soucasti kolektivu, jsou hlavnim motivacnim nastrojem pro zameéstnance. Firemni
kultura poméha zaméstnanclim najit vlastni cil a cestu pro vyvoj ve vnéjSim prostiedi.
Nékteré prvky kultury jsou vnimany jako ochrana proti stresu a nejistoty béhem etapy

stanoveni a formovani organizace.

Firemni kultura mladé a formujici se organizace je vnimana jako projev zvlastnosti
této organizace, jako zpisob sjednoceni ¢lenii organizace.” Firemni kulturu lze oznagit
za psychologicky prvek, ktery pomaha udrzet vSechny zaméstnance pohromadé a
vyvinout spolecné hodnoty. Organizace prace ve firm¢ prispiva k vytvofeni
vnitrofiremni kultury, kterd nasledné urcuje vyvoj a chovani zaméstnancii, a dokonce 1

zpusob vybéru zaméstnancl na pracovni pozice.

24 LANG, H. Managemgnt: trendy a teorie. Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2007, s. 136
2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vydani Praha: Grada Publishing, a. s., 2007,
s. 109
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Pokud organizace funguje pomémn¢ dlouhou dobu, kultura této organizace je

formovana postupné, s prihlédnutim ke zkuSenostem z minulych let.

Faze ristu firmy

V priibéhu vyvoje organizace nastdva jakési obdobi krize, kdy se tempo ristu
snizuje, objemy prodeje a obrat rostou pomalejSim tempem, nez tomu bylo piedtim.
Podnikatel¢ hledaji zpisoby, jak ozivit rast spoleCnosti a jeji vykonnost. Jednim
zmoznych zpisobll je pravé orientace na vytvofeni vnitrofiremnich kulturnich
ptedpokladii, orientace na zédkaznika, vytvofeni manualii pro zaméstnance, standardizaci
procest.”® Pokud nic z vy$e zmin&ného nebude provedeno, je vysoka pravdépodobnost,
ze procesy se zpomali na bod nenavratnosti, tj. nebude mozné ozivit chod firmy a

procesy bez dodate¢nych vysokych investic.

V ptipadé necinnosti vlastnika spolecnosti je vhodné zapojit do procesi zkuSeného
vedouciho / manaZera, ktery nastavi procesy v organizaci. Pravdépodobné v tomto
piipadé¢ bude nastavena hierarchickd kultura, aby zaméstnanci vnimali nového
nadfizeného jako autoritu. Nicméné i tato situace muize zpusobit snizeni efektivnosti
prace zaméstnancl, zejména proto, ze budou postradat kolektivismus a pratelskou
atmosféru v kolektivu. To mtze vést ke snizeni produktivity prace zaméstnancii a jejich
demotivaci. Proto nastavend hierarchickéd struktura by mela byt doplnéna dodatecnou
pozornosti ze strany nadiizené¢ho. Pozornost zaméstnancii by se méla otocit ke zvyseni
konkurenceschopnosti firmy, k motivaci prostiednictvim porovnavani této firmy
s ostatnimi na trhu, kontrastu ,,nasi firmy* a konkurenc¢nich firem. Zaméteni na vnitini
podnikovou koncepci a vnimdni firmy zaméstnanci pomlze odstranit blizké vztahy

mezi zaméstnanci a dospét k vysoké vnitrofiremni motivaci a spolecnému cili.

V obdobi rastu se ve spolecnosti vyviji nékolik subkultur. Proto jednim
z nejdalezitéjSich ukolt manazert je urceni prvki firemni kultury, které musi byt
zménény. Firemni pravidla a kultura se musi ménit v souvislosti se zménou vnitiniho a
vnéjSiho prostiedi. Pro firmy v obdobi rhstu je téZz charakteristické, ze ncktefi

zamestnanci jsou povysSeni v praci, maji kariérni rast a maji nové podiizené. V tomto

% Tamtéz, s. 110
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pifipadé je velmi prospésné, ze prave tito zaméstnanci jiz znaji prvky firemni kultury a
mohou tyto prvky prosazovat uvniti vlastni pracovni skupiny nebo tymu, vytvafet
novou subkulturu v organizaci. Je téz dobré, kdyz tito nadfizeni znaji organizacni
kulturu, protoze na zakladé jejich prvkti mohou vytvofit vlastni subkulturu v ramci

vlastniho pracovniho tymu.

Problém v této fazi mulze nastat v okamziku, kdyz nadfizeny predava své
kompetence do rukou nového zaméstnance. Stava se to v piipadé, kdyz ve firm¢ neni
osoba vhodna pro fidici pozici a nikdo ze stalych zaméstnanch neni kompetentni
vykonéavat funkce nadfizeného. Pak na pozici nadiizeného divize nebo oddé¢leni ve
firmé miZze pfijit osoba, které neni zndma vnitrofiremni kultura ani koncepce. Mlze
nastavit vlastni prvky fizeni a komunikace v organizaci, které¢ nebudou v souladu
s firemni politikou a kulturou. To mize vést k demotivaci zaméstnanct, ktefi tvori staly

tym.

Faze zralosti a moZného upadku organizace

Dlouhodobé uspésné fungovani firmy vede k formovani pevné ustalenych hodnot a
pravidel u zaméstnanct, tudiz k formovani velmi silné firemni kultury. Za podminek

stabilniho prosttedi a podminek fungovani je to velmi silnou strankou spolecnosti.

Uspésna &innost organizace vzdy vede k vytvofeni divizi, v nichz za&ina proces
formovéani subkultur, a vrédmci téchto skupin vznikaji lidfi. Pfi zvySeni poctu
zaméstnancl, zakaznikll, sortimentu zbozi nebo sluzeb zakladatel spole¢nosti neni jiz
schopny kontrolovat veSkeré procesy v organizaci a koordinovat je. V tomto piipadé
vramci téchto divizi a pracovnich tymi se vytvaii zvlastni typ kultury. Napiiklad
v oddé€leni ucetnictvi je vhodnéjsi hierarchicky typ firemni kultury, v tymu kreativnich
zamé&stnanct kultura ad hoc.?” Nicméné hlavni prvky firemni kultury musi byt stejné ve

vSech divizich organizace.

Faze zralosti nastava v okamziku, kdyZz spolecnost je pomérné rozvinuta a neni uz

kapacita pro dalsi rozvoj a rychly rist. Rist ekonomickych a finan¢nich ukazateli je

" MACHKOVA, H. Mezindrodni marketing. Praha: Grada Publishing a.s., 2009, s. 131
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v této fazi zpomalen.” Zralost neni vzdy spojena s dobou fungovéni spole¢nosti, jeji
velikosti nebo poc¢tem zaméstnanct. SpiSe je charakterizovana vzajemnymi vztahy mezi
produkci a organizaci, prostfedim, moznosti a kapacitami. V tomto piipadé je nutné
ménit firemni kulturu organizace, zejména ménit klicové kompetence zaméstnanct,
kteti po dlouhou dobu pfetrvavaji na stejné pracovni pozici. Novy feditel nastavi nova

pravidla a inovuje pracovni prostredi.

Obcas zména firemni kultury je spojena s tim, Ze externi manazefi jsou urceni na
pozici stiednitho managementu a maji moznost postupné zmény mysleni stalého
managementu a vedeni. Nejcastéji se to stdva v pfipadé, kdyz externi manaZzeti jsou
pfijati na vedouci pozici pro skupiny stalych zaméstnancti, méni strukturu téchto skupin,

dosahuji pracovnich vysledki a stavaji se lidry diky svym pracovnim vysledktm.

Faze fuze a akvizice v organizaci

Problémy vzajemného piisobeni kultur a subkultur vznikaji pfi procesu fuze a
akvizice. V ptipadé akvizice spoleCnost v roli podiizené organizace piejima kulturu
spole¢nosti — vlastnika.?’ Nova Fidici struktura m&ni procesy a pravidla v organizaci. To
vede k prerozdéleni moci, zméné pracovnich procest, k relokaci zaméstnanct a snizeni

poctu pracovnich mist.

3.2 DIAGNOSTIKA FIREMNi KULTURY

Organizacni kultura se odrazi ve vSech aspektech Zivota spolecnosti — chovani
zaméstnanci, formalni a neformalni komunikaci, standardech fizeni, modelech

vykonavéani prace.

Podle LukaSové organizacni kultura je definovana jako ,,zdkladni hodnoty, nazory a

presvedceni, které existuji v organizaci, vzorce chovani, které jsou disledkem téchto

2 Tamtéz, s. 132
¥ MACHKOVA, H. Mezindrodni marketing. Praha: Grada Publishing a.s., 2009, s. 135
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sdilenych vyznamii, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a

L . 30
chovanim clenii organizace.*

Vzhledem k velkému poctu elementti firemni kultury je tieba provést spravnou

volbu rozsahu a hloubky vySetfovani.
Diagnostika organiza¢ni kultury predpoklada:®'
e Analyzu hodnotového zaméfeni fizeni;
e Zjisténi hodnotovych orientaci zaméstnancii;
e Zkoumani motivacni sféry pracovniki;
e Urceni stupné korporacni identity;
e Spokojenost s praci;
e Zkoumani norem chovani ve firmé.

Pro vyzkum kultury firmy specialisté pouzivaji jak kvantitativni, tak i kvalitativni
metody vyzkumu, vCetné vlastnich vypracovanych metod. Analyza zahrnuje nejen sbér
informaci, ale i zjisténi vztahti mezi ziskanymi daty, analyzu a interpretaci vysledka,
doporuceni pro budouci sméry ¢innosti v této oblasti.

,»Cilem kvalitativnich vyzkumnych postupui je ziskat informace o zkoumaném jevu,

’ ’ v . , 1 v o o v ) . 32
odkryt vyznamy téchto informaci a na zakladeé vyznamu porozumét zkoumanému jevu.

K zékladnim kvalitativnim metodam diagnostiky mohou patfit nasledujici:

e Pozorovani

e Hloubkovy rozhovor
e Skupinovy rozhovor
e Analyza dokumenti

e Projektivni metody

~Kvantitativni postupy diagnostiky organizacni kultury jsou postupy, které jsou

zaloZeny na kvantitativnim mapovani vyskytu urcitych znakii. Aby mohly byt znaky

P LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s. 65

31 LUKASOVA, R. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti podniku.
Praha: Grada Publishing a.s., 2004. s. 98

2 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s. 142
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(proménné) kvantitativne mapovany, znamend to, ze musi byt predem zvoleny a
stanoveny. To s sebou nese dva hlavni problémy kvantitativniho vyzkumu organizacni
kultury:

1. provest redukci zkoumaného jevu, tj. sloZitou a mnohodimenziondlni realitu

redukovat do omezeného poctu promennych.

2. zvolit, které proménné vypovidaji o obsahu organizacni kultury podstatnym a

, . 33
relevantnim zpusobem.*

Ke kvantitativnim metoddm patii nasledujici: pozorovani a dotazovani.

Pozorovani je zaméfeno na typy chovani a jejich projevy, které se objevuji ve

firmé.

Dotazniky lze rozdélit na typologické a profilové. Typologické dotazniky jsou
zaméfené na empirické nebo teoretické typologie organizacni kultury. Profilové

dotazniky pouzivaji empiricky ztotoznovany rozsah organizacni kultury.

Obrazek 1: Klasifikace dotaznikovych metod k diagnostice organiza¢ni kultury

dotazniky

typologické profilové

zamérene na zjistovani
predpoklad( efektivnosti

zaméreneé na zjistovani
souladu

deskriptivni

Zdroj: LUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s.
148

* LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s. 142
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Nastroj pro hodnoceni firemni kultury OCAI (Organizational Culture Assessment
Instrument) se zaklddd na teoretickém modelu CVM Quinna a Rohrbaugha. Tato
metoda umoznuje stanovit nyni existujici typ firemni kultury, a také zadouci typ kultury
pro budouci rozvoj spolecnosti. Tato metoda diagnostiky kultury se pouziva z diivodu

nasledujicich silnych stranek:**

e Praktickd orientace, protoze obsahuje kliCové indikatory, které popisuji

uspésnou ¢innost organizace.

e Vcasnost. Proces analyzy kultury organizace muze byt realizovan za velmi

kratkou dobu a je pfizptisoben casovym moznostem firmy.

e Siroké zapojeni. Kazdy zaméstnanec (fadovi pracovnici i top management)

spole¢nosti se miize piipojit k danému procesu.
e Existence kvantitativniho a kvalitativniho hodnoceni.

e Dostupnost. Diagnostiku, respektive analyzu firemni kultury Ize uskutecnit

vlastnimi silami, to znamena4, zZe nastroj nevyzaduje pomoc externich specialistii.

Obrazek 2: Priklad poloZek dotazniku OCAI

Kritéria uspéchu Pocet bodu

Organizace definuje uspéch jako rozvoj lidskych zdroju, tymovou praci,
oddanost pracovnikl a péci o lidi.

Organizace definuje uspéch jako vlastnictvi unikatniho nebo nejnovéjsiho
produktu. Je lidrem v oblasti vyrobkd a inovaci.

Organizace definuje Uspéch jako vitézstvi na trhu a pfedstizeni
konkurence. Kli¢ova je pro ni vedouci pozice na trhu.

Organizace definuje Uspéch jako efektivnost. Rozhodujici jsou pro ni
spolehlive dodavky, plynulost prace a vyroba s nizkymi naklady.

Celkem 100

Zdroj: LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s.
158

* Tamtéz, s. 157
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Nastroj OCALI je urcen pro ocenéni Sesti kliCovych méfeni organizacni &innosti:*
1. Nejdilezitéjsi charakteristiky spole¢nosti.

2. Obecny styl vedeni.

3. Rizeni najatymi pracovniky.

4. Podstata firmy.

5. Strategické cile firmy.

6. Kritéria uspéchu.

Pouziti této metody diagnostiky dovoluje identifikovat existujici firemni kulturu a
také definovat kulturu, které spolec¢nost chce dosdhnout v budoucnu, aby odpovidala
potfebdm a pozadavkim vné&jSiho okoli. Nastroj OCAI ma formu dotazniku, ktery se
sklada ze dvou casti. Prvni Cast je zaméfena na definovani soucasné organizacni

kultury. Druha ¢ast se soustfed’uje na definovani zadouciho typu kultury.
Zajimavé jsou také dva piistupy k diagnostice organiza¢ni kultury:*®

1. Ideograficky ("porozuméni", "interpretac¢ni"), ktery je zalozen na vyuZiti
kvalitativnich metod, vcetné¢ tradicni analyzy dokumentll organizace,

monografického pozorovani (vyzkumy), hloubkovych rozhovort.

2. Formalni  (kvantitativni), ktery se vyznacuje pouzitim riznych

standardizovanych dotaznik. Mezi formalnimi metodami lze uvést:
e piipadové studie (dotazniky, rozhovory);
e metodu analyzy kultury G. Hofstedeho;
e mcéieni podle metody E. Shaneho;
e model C. Handyho;

e model Denisona.

* CAMERON, K. S., QUINN, R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture. San
Francisco: Jossey-Bass, 2011. s. 59

* LUKASOVA, R. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti podniku.
Praha: Grada, 2004. s. 85
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3.3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Podnikova kultura se stava velmi dulezitym prvkem firemniho hospodafeni.
V teoretické Casti byl rozebran pojem firemni kultury a jeji zakladni prvky, mezi které
patfi myty, legendy, tradice, firemni materialy, legendy, ritudly a mnoho dalSich.
Firemni kultura vyrazné ovliviluje podnikové procesy, chovani zaméstnanci a top

manazerd, cile a zaméry spole¢nosti, styl fizeni, hodnoty jednotlivych ¢lenii organizace.

Dale v teoretick¢ cCasti byly popsany rtzné typy firemni kultury. Typologie
Charlese Ouchiho rozdéluje kulturu na Ctyfi zakladni typy: kulturu moci, postaveni,
ukold a osobnosti. Také existuji i dal$i moznosti typologie kultury - napiiklad trzni,

byrokraticka, klanova kultura a rozpéti moci.

Druhé kapitola teoretické Casti byla vénovana vlivu firemni kultury na rtzné
podnikové procesy. Byly ukézany disledky vlivu organizaéni kultury na proces
komunikace ve firm¢, proces rozhodovani, fizeni kariéry, vyrobni proces a dalsi. Je
zcela jasnou skutecnosti, ze organizacni kultura ovliviiuje chod celého podniku a mize

na n¢j pusobit jak pozitivné, tak 1 negativne.

Posledni kapitola teoretické Casti byla vénovana diagnostice firemni kultury. Neni
dostacujici pochopit vyznam firemni kultury, je nutné ji analyzovat a ptizptisobovat
jednotlivym podminkdm v pfipadé nutnosti. V této kapitole byly popsany zakladni
kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury jako pozorovani, hloubkovy

rozhovor, skupinovy rozhovor, analyza dokumentt, projektivni metody.

S ¢asem se méni témeét vSechny procesy v podniku, méni se persondl, hodnoty.
Firemni kultura se také méni v procesu vyvoje spole¢nosti. V jednotlivych fazich
firemniho vyvoje organiza¢ni kultura hraje svou roli a formuje se riznymi zptisoby.
Firemni kultura pfi zméndch v podniku a v rGznych obdobich firemniho rozvoje byla

také analyzovéana v teoretické Casti této bakalarské prace.
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUMNA METODIKA

Pro provedeni diagnostiky firemni kultury ve vybrané spolec¢nosti bylo rozhodnuto
provést dotaznikové Setfeni se zaméstnanci organizace. Ukolem dotaznikového Setieni

je zjistit stav v nasledujicich oblastech firemni kultury.

e znalost zameéstnanct v otazce firemnich cild;

e znalost pracovnikil v otdzce mise a vize firmy;

e vyznam firemni kultury pro zaméstnance zkoumané spolecnosti;

e zavedeny adaptacni program v organizaci a spokojenost pracovnikl v této
oblasti;

e znalosti zaméstnanci o firemnich tradicich, ritudlech, mytech;

e znalost firemniho stylu, logo, apod.;

e spokojenost zaméstnanci s provadénymi akcemi, soutézemi, atd.;

e pocit hrdosti zaméstnanct, Ze pracuji v dané spolecnosti;

e co znamena pro pracovniky pojem ,silnd firemni kultura® a jak hodnoti
kulturu spolec¢nosti VIB;

e sounalezitost osobnich hodnot a cilti zaméstnancti s cili firmy.

Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci zkoumané spole¢nosti
VTB, pracujici vriznych oddé€lenich. VSichni dotazovani pracuji v ramci jedné
pobocky ve mésté Petrohrad v Rusku. Vék cilové skupiny je od 18 do 50 let. Do cilové
skupiny dotazovani spadaji zaméstnanci, pracujici ve spolecnosti vice nez 3 mésice.
Respondenti nebyli rozdélené podle pohlavi, dotazovani se zucastnili jak zeny, tak i
muzi.

Celkem bylo dotazovéno 28 zaméstnanct, s toho odpoveédélo 25, ze kterych Ctyti

pracovnici jsou top manazefi. Dotazovani bylo zcela anonymni.
Pro dotaznikové Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy:

e Hypotéza X: Efektivita vykonané prace a Uroven motivace zaméstnance

zéavisi na vlivu firemni kultury organizace.
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e Hypotéza Y: Spokojenost vétSiny dotazovanych zameéstnanci organizace
zavisi na dobfe zavedeném, rozpracovaném a fungujicim adaptacnim

programu.

e Hypotéza Z: Hodnoceni firemni kultury jako silné zavisi na védomi

existence tradic, ritudlti a mytl ve firme.
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5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Popis spole¢nosti VTB PojisSt’ovna

Skupina VTB je ruskou finan¢ni skupinou, kterd je slozena z vice nez dvaceti
kreditnich a finan¢nich spolecnosti, pusobicich ve vSech hlavnich segmentech
finan¢niho trhu. Skupina VTB je postavena na principu strategické holdingové
spolecnosti, kterd zabezpec€uje existenci jednotné strategie rozvoje skupiny spolecnosti,
jednotné znacky, centralizované financni fizeni a fizeni rizik, sjednocené systémy
fizeni.

Skupina VTB ma pro ruské banky jedinecnou mezinarodni sit’ a ptispiva k rozvoji
mezinarodni spoluprace a propagace ruskych firem na svétovych trzich. V zemich SNS
je skupina zastoupena v Arménii, na Ukrajiné, v Bélorusku, Kazachstanu,
Azerbajdzanu. V Rakousku, Némecku a Francii banky VTB pracuji v ramci Evropského
holdingu v ¢ele s VIB Bank (Rakousko). Kromé toho skupina mé dcefiné banky ve
velké Britanii, na Kypru, v Srbsku, Gruzii a Angole, ale také jednu pobocku banky VTB
v Cing a Indii.

Spolecnost plisobi v oblasti pojisStovnictvi na trhu od roku 2000 a vzdy nabizi svym
zdkaznikim Siroky sortiment kvalitnich pojistovacich sluzeb. Cinnost spole¢nosti se
zam¢iuje na poskytovani kvalitni pojistné ochrany firem a ruskych obcant. Zakladni
kapital SRO SK "VTB Pojisténi" ¢ini 5,5 miliard rubli. Celkovy objem pojistnych
poplatk na konci roku 2015 ¢inil 49,2 miliard rubld. Pocet zaméstnanct je 27 167 lidi.

Mezi zékazniky spolecnosti jsou spolecnosti obranného primyslového komplexu,
vodni a leteck¢é dopravy, vyrobci dieva, firmy, plsobici v oblasti uhelného a
chemického primyslu, energetického strojirenstvi, stavebnictvi, oblasti financi,
obchodu, energetiky atd.

Pobocky a prodejni kancelate VTB Pojistovny plisobi ve vice nez 90 nejvétSich
méstech Ruska.

VTB Pojistovna vykondva Cinnost na zadkladé licence, vydané Centralni bankou
Ruské federace, a implementuje komplexni pojistovaci sluzby pro pravnické a fyzické

osoby, vcetné téchto:

e pojisténi majetku;
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e osobni pojisténi;
e pojisténi riznych druhti obCanské a profesni odpovédnosti;

e povinné socidlni pojisténi zivota a zdravi vojakl; ob¢ant, ktefi jsou povolani na
vojenské akce; fadovi a vedouci pracovnici organt vnitinich zalezitosti Ruské
federace; Statni pozarni sluzby; organy pro kontrolu drog a psychotropnich

latek; zaméstnanci instituci a organt systému vykonu trestu;
e dalsi druhy pojisténi;
VTB Pojistovna je ¢lenem VSeruského svazu pojistiteli, Ruského svazu pojistitelti

motorovych vozidel, Néarodniho svazu pojistitel odpoveédnosti, Ruské asociace

leteckého a kosmického pojisténi.

Mezindrodni ratingova agentura Standard & Poor's piidélila "VTB Pojisténi"
dlouhodoby uvérovy rating a rating finan¢ni sily na Grovni BBB- (ruAAA na néarodni
meéftitko), vyhled "Stable". Je to nejvyssi hodnoceni spolehlivosti mezi pojistovnami s
ruskym kapitdlem. Ratingova agentura "Expert RA" piidélila "VTB Pojisténi"

hodnoceni spolehlivosti A++ (vyjimecné vysoka uroven spolehlivosti).

Cisty zisk spole¢nosti &ini 6,6 miliard rubléi. Hlavni ¢innost spolenosti se zaméiuje
na poskytovani kvalitnich a vysoce kvalifikovanych pojistovacich sluzeb v oblasti
povinného zdravotniho pojisténi svym zakaznikim. Zékladni kapital spolecnosti VTB
Zdravotni pojisténi €ini vice nez 210 milioni rubli, coz zarucuje vysokou finanéni

zéakladnu. Slogan spole¢nosti zni nasledujicim zptisobem: ,,Vira jako styl Zivota".
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6 ANALYZA FIREMNI KULTURY

6.1 DOTAZNIKOVE SETRENI

Graf 1: Znalost zaméstnanci v otazkach firemni strategie, cill, mise a vize

Spise ne Rozhodné ne

12% 0%

Je tézké odpovédét
zo%n\

Zcela ano
68%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setifeni

Prvni otazka ukazuje, jak dobfe pracovnici znaji a chapou firemni cile, misi a vizi.

Vétsina dotazovanych zaméstnancti docela dobfe znd misi a vizi, coz je urcité¢ dobrym

ukazatelem pro spolecnost, protoze mise je jednim ze zékladnich pojmil strategického

fizeni. Vice nez 65 % respondentli uvedlo, Ze jsou si jisti, ze znaji firemni cile a zaméry.

Na zéklad¢ téchto vysledkl Ize konstatovat, ze zaméstnanci dobie chépou, k cemu

smétfuje spolecnost a jaké jsou jeji hlavni cile. 20 % zaméstnancl nevédélo, jak

odpovédét na tuto otdzku. DalSich 12 % nevédé¢lo, respektive nebyli informovani o

firemnich cilech, misi a vizi. To lze povazovat za negativni faktor pro uvedenou

spolecnost.
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Graf 2: Znalost zaméstnanci, co je firemni kultura

Rozhodné ne
Spise ne 4%
12%

Je téiké
odpovédét
8%

Zcela ano
76%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

Dalsim krokem bylo zjistit, zda zaméstnanci firmy VTB PojiStovna znaji, co je
firemni kultura. Je vidét, ze vétSina respondent uvedla, Zze uvedeny pojem chépou.
Jejich pocet Cinil 76 %. Pozitivni odpovédi na druhou otdzku dotaznikového Setfeni
umoznily v dotazovani zaméstnanci spolecnosti VIB pokracovat bez jakychkoliv
dodate¢nych komplikaci. Pro 8 % dotazovanych pracovnikll bylo téZké odpovédét na
tuto otazku. DalSich 12 %, respektive 3 1idé, uvedli, Ze spiSe tuto véc neznaji. Jeden

cloveék viibec nevédél, co firemni kultura je.
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Graf 3: Dilezitost firemni kultury a jeji vliv na chovani zaméstnanci, styl fizeni a obsluhy,
postaveni spole¢nosti

Rozhodné ne
Spise ne 0%
20%

Zcela ano
56%

Je tézké odpovédét
24%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

Tieti otazka se vztahuje k firemni kultufe, coz dokonale odpovidd zkoumané
problematice v rdmci této bakalarské prace. VéEtSina dotazovanych zaméstnancti (56 %)
veri, ze firemni kultura je velmi dilezitym prvkem organizace, vyrazné ovliviiuje
chovani zaméstnanct, styl fizeni a obsluhy. Je to podle nich soubor tradic, hodnot,
spolecnych pfistupti, také symbol a vizitka firmy. Je to vyjadfeni individuality dané
spole¢nosti, jeji odliSnost od ostatnich konkurenc¢nich firem. Pro 24 % zaméstnancti je
tézké odpoveédét na uvedenou otazku. Divodem muze byt kratka, teprve zkuSebni doba
prace ve vybrané spolecnosti nebo to, ze pro né organizacni kultura neni motiva¢nim
faktorem. Je velmi pozitivni skuteCnosti, Ze zadny z dotazovanych zaméstnancu
nepovazuje firemni kulturu za nedilezity prvek organizace. Kvili tomu lze
predpokladat, ze vybrand organizace ma projevy firemni kultury, ma specifické tradice,

orientace, cile.

42



Graf 4: Vliv firemni kultury na motivaci a vykonnost pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkii dotaznikového Seti-eni

Otazky cislo 3 a cislo 4 jsou zaméteny na potvrzeni nebo vyvraceni stanovenych

hypotéz dotaznikového Setfeni. Podle vySe uveden¢ho grafu je patrné, ze témet 70 %

respondenttl tvrdi, ze dobra firemni kultura slouzi jako urcity podnét pro zaméstnance a

pozitivné ovliviiuje jejich produktivitu. Tato skuteCnost znovu potvrzuje, ze kultura

firmy ovlivituje cely chod spole¢nosti. Pouze 16 % dotazovanych pracovnikii uvedlo, Ze

firemni kultura spiSe nema vliv na vyse uvedené aspekty firemniho hospodareni.
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Graf 5: Adaptacni program ve firmé VTB Pojist'ovna

Nevim
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28%
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkii dotaznikového Seti-eni

Ve spolecnosti VIB pojistovna 64 % respondentli mélo adaptacni program, coz je
personalniho fizeni organizace. 28 % zaméstnancii nemélo Zadny adaptacni program.
Pokud takovd podpora neni, anebo je zanedbavana, je mozné piredpokladat, ze
zaméstnanec bude demotivovan, jeho vykon klesne spolu se zdjmem o danou pracovni
pozici. Zaméstnanec pak muze odejit jiz béhem zkusebni doby. Nevédomost
zaméstnancli o existenci adaptacniho programu ve firmé¢, ve které pracuji, je zfejme
slabou strankou. Nicméné lze také predpokladat, Zze teprve neddvno nastoupili do své
pozice nebo méli béhem adaptacni doby nezkuseného mentora, ktery nechtél nebo
nemohl vénovat tomuto procesu dostate¢nou pozornost. Spolecnost by se méla snazit,
aby kazdy pracovnik byl seznamen s jeho osobnim adaptatnim programem a mentoii
byli motivovéni, aby novy zaméstnanec uspesné prosel zkusebni dobu. To znamena, ze

1ze zavést motivacni programy nebo bonusy pro mentory, Skoleni, atd.
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Graf 6: Spokojenost zaméstnancu s adaptaénim programem spole¢nosti

Rozhodné ne
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Zcela ano
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Setifeni

Je velmi dulezité, aby zaméstnanci spolecnosti VIB byli spokojeni se zavedenym
adapta¢nim programem. Vysledky, které jsou zobrazené na grafu, nejsou pozitivni. Je
vidét, Ze 36 % respondentli neni spokojeno s adaptacnim programem firmy (odpovéd’
,»Spise ne*). Nespokojenost zaméstnancii nasledné miize vést k nizké urovni adaptace
pracovnikl a k vysoké fluktuaci v organizaci. DalSich 8 % dotazovanych pracovniki
uvedlo, Ze jsou zcela nespokojeni s firemnim programem adaptace, coz je také velmi

negativnim znamenim.

Nicméné 40 % respondenti uvedlo, ze jsou s adaptacnim programem zkoumané

firmy VTB Pojistovna spokojeni.
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Graf 7: Existence tradic, rituali a myti ve firmé
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

Dalsi otazka je orientovana na zjisténi existence ritudli a raznych tradic ve
zkoumané spolecnosti. Odpovédi na tuto otdzku se vyrazné liSily. Urcité mnozstvi
zaméstnancl uvedlo, ze takové tradice urCité existuji, ale na druhé strané témeért stejné
mnozstvi respondentii uvedlo, Ze si ni¢eho takového ve firm¢ nevSimli. Je velmi
zajimavym faktem, Ze pro téméf 45 % dotazovanych bylo tézké odpovédet na tuto
otazku. Tuto skutecnost 1ze hodnotit jako negativni. Existence vlastnich zvyki, tradic,
kultury ve spoleCnosti vyrazné¢ zvySuje Uroven loajality zaméstnanci a jejich
sounalezitost se spolecnosti, ve které pracuji. Vzhledem k tomu, ze zkoumana firma ma
pomérné dlouholetou historii, 1ze jednoznacné konstatovat, ze ma urcité tradice a zvyky,
a proto neznalost této skuteCnosti ze strany zaméstnancli Ize hodnotit jako slabou,

respektive negativni stranku zkoumané spolecnosti.
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Graf 8: Tradice slavit vyroc€i spole¢nosti nebo narozeniny kolegu

0%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkii dotaznikového Seti-eni

Spolecna oslava narozenin kolegi mize byt znamenim dobré a pozitivni atmosféry
ve spoleCnosti. VétSina zaméstnanci firmy (vice nez 70 %) vSak uvadi, Ze ve
spole¢nosti neni zvykem slavit narozeniny kolegtli, coz svéd¢i o tom, Ze ve spolecnosti
zaméstnanci jen malo komunikuji v neformalni atmosféte. Diivodem mohou byt zcela
rizné faktory. Naptiklad ve firmé neni dostatek mista pro oslavy, nebo pracovnici maji
hodné prace, a proto nemaji ¢as na neformalni schiizky. Nebo je také mozné, ze maji
napjaté nebo jiné negativni vztahy mezi sebou, ze existuje velkd troven konkurence
mezi pracovniky, atd. Tyto vysledky mohou pomoci urcit styl fizeni ve spolec¢nosti a
1épe pochopit firemni kulturu. Tato analyza bude provedena ve druhé ¢asti bakalaiské
prace. Znamend to, ze divodem takového stavu komunikace ve firmé¢ mohou byt i
piikazy ze strany zaméstnavatele, respektive ze strany top managementu. Lze
predpokladat, ze takové schiizky nejsou podporovany vedenim a jsou zjeho strany

vnimany jako chut’ odpocivat, tedy nepracovat.
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Graf 9: Znalost firemniho stylu, logo a jinych symbolu ze strany pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

vvvvv

hodnotit odpovédi respondentli na Sestou otazku prvniho dotazniku ohledné logotypu a
symbolil spolecnosti. 92 % respondentll je zcela sezndmeno s hlavnimi symboly firmy,
coz je pozitivni skute¢nost. Pro malou ¢ést respondentti (8 %) tato otazka byla tézka. To
lze odlivodnit tim, Ze néktefi z dotazovanych pracovnikd nemaji pfimy vztah ke
spolecnosti, nebo jsou zaméstnani jesté velmi kratkou dobu, nebo predpokladaji, ze
nemohou v dostate¢né mitfe pochopit danou otazku a nejsou kompetentni v této oblasti.
Témét kazda pojistovna klade velky diraz na budovéni pozitivnich vztahli se svymi
klienty. Pro odliSeni nebo pro zvyseni povédomi o svych sluzbach pojistovny nabizeji
svych zakaznikim firemni materidly s logotypem spoleCnosti, jako naptiklad
propisovacky, kalendate, flash disky, bonbony, apod. Z tohoto divodu lze pfedpokladat,
ze neznalost firemnich hlavnich symboli ze strany zaméstnancl je téméf nemozna.
Tento piedpoklad potvrzuji vysledky dotazovani. Zadny ze zamé&stnanct neuvedl, Ze

firemni symboly nezna.
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Graf 10: SoutéZe a jiné akce ve spolenosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setifeni

Planovani a realizace riiznych akci a soutézi ve spolecnosti miize slouzit jako velmi
dobra motivace pro pracovniky. Proto dalsi otazka byla zaméfena na zjiSténi, zda jsou
ve zkoumané spole¢nosti provadény akce takového druhu a zda zaméstnanci jejich
cetnost povazuji za dostacujici ¢i nikoli. Z vysledki dotazovani a vyse uvedeného grafu
je patrné, ze 28 % zaméstnanci odpovédelo, ze ve spolecnosti se provadéji rlizné
soutéze. To znamena, ze tito lidé o téchto akcich védi a zucastiuji se jich. Dulezitéjsi j
skute€nost, ze vice nez 70 % dotazovanych pracovnikli konstatuje, Ze se soutéze ve
firm¢ konaji, ale velmi ztfidka. Z tohoto divodu lze ptedpokladat, Ze zvySeni poctu
provadénych akci a soutézi ve firmé mize byt dobrym motiva¢nim faktorem a bude vést
1 krastu produktivity, respektive vykonu zaméstnancti. Naptiklad béhem soutéze
»Zameéstnanec mésice* nebo ,,Zaméstnanec roku‘ se pracovnici budou snazit dosadhnout
co nejlepsich vysledkd, prodat co nejvétsi pocet sluzeb, atd. V pripadé, Ze je tento faktor
ve firm¢ pro zaméstnance opravdu dilezity, je nezbytné mu vénovat dostate¢nou
pozornost. Dale je mozné konstatovat, Ze chut’ a pfani zaméestnanct soutézit a vyhravat

muze byt znamenim vysoké trovné individualismu ve firm¢.
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Graf 11: Hlavni prvKy silné firemni kultury
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkii dotaznikového Seti-eni

Mezi hlavni prvky, definujici silnou firemni kulturu, podle minéni dotazovanych

zaméstnancl spolecnosti VTB, patii

e Vysoce kvalifikovany personal;

e PéCe 0 zaméstnance;

e Dobré vztahy s vedenim, top managementem a v kolektivu;

e Spravné definovana strategie dlouhodobého rozvoje spolecnosti;

e Dlouhodob4 historie firmy.

Takeé dtlezita vysoka uroven obsluhy ve firmé a existence mytt, tradic, apod.
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Jako mén¢ dilezité prvky silné firemni kultury byly oznaceny firemni styl,
postaveni spolecnosti na trhu. Podle minéni respondentii aspekty jako pfijmy firmy a

jeji ptisobeni na globalnim trhu neznamenaji, ze kultura firmy je dostate¢né silna.

Graf 12. Nazor zaméstnanci na firemni kulturu spole¢nosti VITB Pojist’ovna
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setifeni

Silnd firemni kultura je zifejmou konkuren¢ni vyhodou. Zabezpecuje spolecnosti
lep$i postaveni na trhu, vyssi loajalitu jak zdkaznikl, tak i zaméstnancl. Na otazku
»Povazujete firemni kulturu spolecnosti, ve které pracujete, za silnou?” pro témét 30%
zaméstnancl bylo té¢zké odpovedét. Lze predpokladat, ze je pro né€ tézké definovat, co je
silnd firemni kultura a co neni. Celkem 36 % respondentii mélo pozitivni odpovéd’ na
tuto otazku. Najedné stran€ to je pozitivni faktor. Nicméné 36 % dotazovanych
pracovnikl nesouhlasilo s tvrzenim, ze firemni kultura spolecnosti, ve které pracuji, je
dostatecné silnd. To je velmi negativni skutecnost, kterd vyrazné ovliviiyje jak vnitini,
tak 1 vné&jsi prostiedi a komunikaci ve zkoumané spolecnosti. V ptipad¢, ze zaméstnanci
nejsou spokojeni s firemni kulturou, to mize vést k vysoké urovni fluktuace a ke vzniku

nesouladu mezi hodnotami a cili pracovniki a firmy samotné.
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Graf 13: Pocit hrdosti zaméstnanci firmy VTB Pojistovna
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

Bez ohledu na to, Ze velké procento zaméstnanci povazuje firemni kulturu
spole€nosti VTB Pojistovna za slabou, vétSina respondentit (80 % dotazovanych)
uvedla, ze jsou hrdi na to, ze pracuji v této spolecnosti. Pozitivni vysledky v této sfére
svédc¢i o dostatecné vysoké urovni soundlezitosti zaméstnanct s firmou. Potvrzuje to i
skutecnost, ze firma ma dobré postaveni na trhu a silnou reputaci. Nékteti zaméstnanci,
jejichz celkovy podil €ini 20 %, ovSem nejsou hrdi na to, Ze pracuji v této firme. To lze
odiivodnit riznymi faktory: jiné hodnoty a ptani zaméstnancli, nemoznost kariérniho

rustu, Spatné postaveni, Spatna reputace firmy na trhu a jiné.

52



Graf 14: Soulad osobnich hodnot zaméstnancii s hodnotami spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni

Kazdy zaméstnanec je soucasti spole¢nosti. Uspéch spoleénosti je zavisly na
uspéchu jednotlivych zaméstnanct a jejich vykonu, motivaci. Z vyse uvedené¢ho grafu
je patrné, ze 64 % respondentll véti, Ze jejich osobni hodnoty zcela odpovidaji
hodnotam spole¢nosti, coz je velmi pozitivni skute¢nosti. To znamena, ze pro vétSinu
pracovnikl je blizka firemni kultura, mise a vize, stanovené cile. V tomto piipadé, kdy
zaméstnanci dosahuji svych osobnich cili, to pfispiva k dosazeni firemnich cila a
naopak. To znamena, ze pracovnici se rozvijeji spolu se spolenosti a ob¢ strany jsou
vzajemné zavislé. 24 % (spiSe ne — 16 %; rozhodné ne — 8 %) zaméstnanct nesouhlasilo
s tvrzenim, ze jejich osobni hodnoty odpovidaji firemnim. Témto zaméstnancim by
mélo vedeni spolecnosti vénovat zvlastni pozornost. Lze predpokladat, ze tito
zaméstnanci vytvareji urcité¢ piekazky, bariéry pro rychly a snadny rozvoj zkoumané

spole¢nosti.
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Graf 15: Hlavni hodnoty spole¢nosti VTB Pojist'ovna
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Seti-eni

Mezi hlavni hodnoty zkoumané firmy podle nazora respondent patii:

e Komunikace se zakazniky a osobni pristup

Z toho je jasné, Ze vedeni spolecnosti velkou pozornost vénuje urovni

obsluhy zékaznikll, coz je spravnym pfistupem vzhledem k oboru podnikéni

VTB.

e Maximalni vykonnost a ziskovost

Firma usiluje o dosazeni maximdlni produktivity. Tady lze zdaraznit, ze

vysokou uroven vykonnosti zajistuji predev§im zameéstnanci firmy, a proto

dosazeni jejich spokojenosti lze hodnotit jako kli¢ovy faktor uspéchu

spolec¢nosti VIB PojiStovna.

e Zaméstnanci

Je pozitivnim faktorem, Ze pracovnici citi svou diilezitost pro firmu, ve které

pracuji.




7  VYSLEDKY DOTAZOVANI A DEFINOVANI
FIREMNI KULTURY SPOLECNOSTI

Z vysledkli dotazovani zaméstnancti vybrané spolecnosti je vidét, Ze vice nez
polovina pracovnikii (68 %) dobfe zna informace o firemnich cilech, misi, vizi a
strategii, coZ je velmi dobrym znamenim. Tato skute¢nost znamena, Ze top management
firmy a jeji vedeni kladou velky diiraz na sezndmeni zaméstnancti s hlavnimi zaméry
organizace. Tyto informace pomahaji zaméstnancim Iépe se orientovat ve firmé a

spravné hodnotit soulad mezi vlastnimi cili a cili spole¢nosti, ve které pracuji.

V modernich podminkach velky vyznam firemni kultury v procesu fizeni
spole€nosti nemlze byt neviditelnym. Vice nezZ 50 % dotazovanych respondentl takeé
potvrdilo dulezitost firemni kultury a jeji vliv na celkové postaveni organizace na trhu a
vztahy uvnitt kolektivu. To znamend, Ze vzhledem k dosazenym vysledkim dotazovani

firma by nemé¢la podcenovat nutnost aktivni prace v této oblasti.

Postoj top manazerti a vedeni firmy ke svym zameéstnanciim mize vyrazné
ovlivitovat dynamiku vyvoje podniku, jeho prosperitu a tedy i potencidl. Péce o
podiizené a jejich podpora je zékladnim rysem profesiondlniho managementu, ale mélo
by to byt realizovano stale, nikoli tedy jen kratkodobé. Témét 70 % zaméstnanch také
potvrdilo, ze firemni kultura ovlivitiuje jejich motivaci a produktivitu. NejcennéjSim
kapitalem spolecnosti jsou jeji pracovnici (lidsky kapital), a proto je nezbytné neustale
usilovat o jejich profesni rust, individualni (osobni) vyvoj. Dalsim krokem ze strany top
managementu by mélo byt co nejlepsi uspokojeni jejich materidlnich a duchovnich
potieb, rozvijeni pocitu sounalezitosti s firmou a znackou a hrdosti kvili tomu, ze v
dané firmé pracuji. Bez ohledu na to, ze 80 % respondent citi hrdost, je nutné
upozornit 1 na to, Ze 20 % pracovnikl s tim nesouhlasilo. Vedeni VTB Pojistovny by

mélo usilovat o dosazeni maximalniho poc¢tu spokojenych a hrdych zaméstnanc.

Dal$im velmi dulezitym bodem je dosazeni vysokého stupné propojeni mezi
zaméstnanci organizace (mezi vedoucimi, manaZery a podfizenymi, kolegy na stejné
urovni, atd.). V nékterych pfipadech se tyto vztahy projevuji v rtznych formach,
napiiklad soucit, sympatie, komplimenty, povzbuzujici slova, atd. V jiném ptipad¢ se

tato péce muze projevovat pranim partneri vzijemné se informovat o osobnich a
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obchodnich problémech. V dalsich ptipadech dobré vztahy uvniti kolektivu se projevuji
formou potteby pravidelnych schlizek, rozhovorii a jednéni, bez ptisného dodrzovéani
formalnich nalezitosti hierarchickych postupti. Ve zkoumané firmé neni zavedena
tradice spolecné oslavovat narozeniny spolecnosti a kolegii (72 %), a také se velmi
ziidka provadéji soutéze a akce (72 %). V této oblasti doporu¢enim pro zkoumanou
spoleCnost je zavést spolecné akce, provadét riizné teambuildingové aktivity, provadét
souté¢ze mezi zameéstnanci. Pokud vétSina zaméstnancli povazuje jejich pocet za
nedostacujici, lze pfedpokladat, Ze toto opatieni bude pisobit velmi pozitivné a

posilovat firemni kulturu.

Podle dosazenych vysledkti dotaznikového Setieni 1ze definovat kulturu vybrané
spolecnosti jako pozitivni. To 1ze odiivodnit tim, Ze kultura VTB Pojist'ovny pfispiva ke
zlepsSeni efektivity, optimalizaci vyrobnich procesi, trvalému rozvoji organizace a jejich
pracovnikli, formovani pohody a pratelské atmosféry v tymu, posileni postaveni

organizace v prisluSnych oborech.

V modernich podminkach vysoké konkurence na trhu je velmi tézké se odlisit od
konkurence. Zakaznici maji na vybér celou Skalu substituc¢nich vyrobkt, a proto dobie
zapamatovatelny logo a firemni symboly mohou slouzit jako podnét k ndkupu a budovat
urcitou pozitivni reputaci firmy na trhu. Vice nez 90 % dotazovanych zaméstnancti
uvedlo, ze dobfe znaji firemni styl, logo a jiné symboly. Tato skutecnost je samoziejmé

silnou strankou zkoumané organizace.

Jako jednotlivé slozky analyzované pozitivni firemni kultury lze vyclenit
nasledujici:

e Demokraticka;

e Stabilni;

e Integrovana;

e Zameérena na zameéstnance.

Velmi dilezitym ukolem spole¢nosti je nadale podporovat vyvoj a stabilitu
firemni kultury. V tomto ptipad¢ dilezitou roli hraje osobni piiklad vedeni organizace
(napriklad striktni dodrzovani ptedpist, terminu splnéni zadani atd.). Hlavnim tkolem
posileni firemni kultury je, aby zameéstnanci spolecnosti chapali, ze cilem téchto

opatfeni je vytvorit silny tym, vybudovat tymovy duch, podporovat plynuly vyvoj jak
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organizace jako celku, tak i kazdého jejiho Clena. Zvlastni pozornost by méla byt
vénovana seznameni novych zaméstnancti s firemni kulturou az do jejich plné integrace
do tymu. Proto ve spolecnosti je zaveden adaptacni program. Nicméné z odpovéedi 28 %
respondentll je patrné, Ze néktefi pracovnici adaptacni program viibec neméli. DalSich
36 % zaméstnancti konstatovalo, Ze nejsou s adaptacnim programem VTB Pojistovny
spokojeni. Tato skuteCnost mlZze negativné ovlivilovat Uroven zarazeni téchto
zaméstnancl do kolektivu, a také vést k vysoké urovni fluktuace. Proto doporucenim
pro zkoumanou organizaci je zavést adaptacni program pro vSechny nové zaméstnance s
cilem jejich co nejrychlejsi adaptace ve firmé¢ a kolektivu a seznameni s firemni
kulturou organizace. S cilem usnadnit tento kol musi byt vSechny polozky firemni

kultury popsany v interni dokumentaci podniku.

Mezi hlavnimi hodnotami firmy pracovnici uvedli komunikaci se zékazniky,
péci o zamé&stnance a dosazeni maximalni miry produktivity. Témét 65 % respondentii
konstatovalo, Ze jejich vlastni hodnoty jsou v souladu s hlavnimi hodnotami spole¢nosti

VTB Pojist'ovna, coz jisté posiluje firemni kulturu.

Pti dotazovéni ve spoleCnosti byly stanoveny tfi hypotézy. Prvni hypotéza X
byla potvrzena. 68 % pracovnikii zkoumané firmy potvrdilo, Ze firemni kultura

ovliviiuje Groven jejich motivace a vykonnosti.

Dalsi hypotéza Y byla také potvrzena. Spokojenost pracovnikli firmy lze
hodnotit jako nizkou, a také vétSina znich vyjadiila nespokojenost s adaptacnim
programem. Lze konstatovat, Ze pifi eliminaci problémua s adaptatnim programem

vyrazn¢ vzroste celkova spokojenost firemnich pracovnik.

Treti hypotéza Zbyla potvrzena jen casteCné. Zameéstnanci spolecnosti
definovali hlavni prvky silné firemni kultury. Existence tradic, rituali a myt ve firm¢e
podle jejich nazort je dulezitym prvkem, ale neni hlavnim pro definovani kultury jako

silné.
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8 NAVRH OPATRENI

VétSina respondentl uvedla, Ze znd firemni cile, misi a vizi. Nicméné negativni
strankou je, Ze pro 20 % dotazovanych bylo tézké odpoveédét na danou otazku, dalsich
12 % se nevyzna v otazkach firemni strategie, cilii, mise a vize. V této oblasti je
nezbytné zvySovat znalost zaméstnancii o hlavnich zamérech firmy. Pro zvySeni
znalosti v dané oblasti 1ze zavést prednasky nebo vystoupeni top managementu pied
pracovniky a sdileni spolu s nimi hlavnich cilti a mise spole¢nosti. Toto doporuceni se
vztahuje pfedevsim k top managementu spolecnosti, ktery by mél jasné naplanovat tyto
aktivity a neustdle usilovat o zvySeni povédomi vSech ¢lenli organizace o firemnich
smérech a cilech.

Drtiva vétsina respondentd uvedla, ze védi, co je firemni kultura (76 %). To je
pozitivni faktor pro rozvoj spole¢nosti. Pro zvySeni povédomi zaméstnancti o firemni
kultufe, o jejich prvcich, o jejim vyznamu lze také zavést lekce nejen pro nové
pracovniky ale také pro pracovniky, které pracuji dlouhodobé ve vybrané spole¢nosti s
moznosti diskutovat, vyjadfovat své ndzory. Samoziejmé¢, hlavnim bodem, aby
efektivné provadét Skoleni v podobé diskuze, je vysoka uroven znalosti Skolitele o
firemni kultufe.

To, ze organizacni kultura ovlivituje chovani zaméstnanci, styl fizeni a
postaveni spolecnosti potvrdilo vice nez 50 % respondentti. Pokud zkoumand
problematika je pro pracovniky vybrané spolecnosti velmi dulezitd, znamena to, Ze je
nezbytné ji vénovat znacnou pozornost. V této oblasti by vedeni organizace mélo nejen
provadét diagnostiku firemni kultury, ale také analyzovat jeji slabé stranky a usilovat o
jejich eliminaci. Takze, bud formou dotaznikli nebo individudlnich/skupinovych
rozhovoru, zjiStovat co pracovniky mohou nabidnout pro zvyseni sily firemni kultury
aby ona mohla slouzit motiva¢nim faktorem.

Témét 70 % dotazovanych pracovnikll ptfiznalo, Ze firemni kultura ovliviiuje
uroven jejich motivace. V této oblasti doporuenim pro firmu je provadét analyzu
pomoci dotazovani zaméstnanci o souladu firemni kultury a osobni ,kultury*
pracovnikt. V piipad¢ velkych rozdili mezi napiiklad hodnotami firmy a hodnotami
zaméstnancl by firma méla realizovat konkrétni opatfeni, aby to nasledné nevedlo ke

vzniku vaznych problému. Lze také analyzovat spokojenost pracovnikl s jednotlivymi
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aspekty v praci a na zaklad¢ zjisténych vysledkl zavadét nové programy, provadét
zmeény atd.

Vysledky dotazovani ukézaly, Ze témet 30 % zaméstnancii zkoumaného podniku
nemélo adaptacni program. To je samoziejmé negativni skutecnost. Proces adaptace je
velmi dulezity. V ptipad¢é zavedeni spravného adaptacniho programu lze vyrazné snizit
fluktuaci v podniku, zvysit motivaci personalu a neustale zlepSovat vztahy v kolektivu.
Proto dalSim doporucenim pro organizaci je zavést adaptacni program pro kazdého
nového zaméstnance. Pro dosazeni vétsi efektivity a zkraceni doby adaptace novacku
lze zavést program mentoringu. To znamend, Ze kazdy novy pracovnik bude mit
mentora, ktery mu bude pomahat a hodnotit jeho vykonnost béhem adaptacni doby.
Mentofi by méli byt také ohodnoceni za dobfe provedenou praci. Tyto kroky jsou
nezbytné 1 vzhledem k nizké spokojenosti pracovnikii s nynéjSim adaptacnim
programem.

Mnoho zaméstnancli nic nevi o existenci tradic, ritudlt a myti ve firme. Tyto
slozky jsou zakladni prvky firemni kultury, a proto v piipadé¢ jejich existence personal
by mél o nich védét. V pripad¢, ze tradice a ritudly ve spolecnosti nejsou, pozitivnim
krokem by bylo je zavést. Napftiklad 1ze zavést tradici oslavovat narozeniny koleg..
Nebo je také mozné zavést tradici odmenovat nejlepsiho zaméstnance mésice. Nemusi
to byt finan¢ni odména, mlize stacit jen pochvala nebo list s podékovanim.

Firemni styl je silnou strankou zkoumané spole¢nosti. Téméf vSichni dotazovani
znaji firemni logo a jiné firemni symboly. Posilovat jejich pocit hrdosti na to, ze ve
firmé pracuji, a soundleZitost se spoleCnosti lze prostfednictvim riznych darkt s
firemnimi symboly. Napiiklad deStniky s logem firmy, tricky, hrnky a dal§imi vécmi.
Také 1ze zvetejnit informace o vzniku, tedy o historii firemnich symbola ve firemnim
intranetu nebo na oficidlnich webovych strankach spole¢nosti.

Podle nazorG zaméstnancii analyzované organizace soutéze a jiné akce se
provadéji ve firmé velmi ziidka. Jejich zavedeni, respektive zvyseni jejich poctu, by
mohlo vést ke zvySeni motivace pracovnikli, posileni firemniho ducha a tim 1

organiza¢ni kultury.

Dotazovani uvedli, Ze silnd firemni kultura se vyznacuje piedevsim kvalifikovanym
persondlem, péci o zaméstnance ze strany top managementu, dobrymi vztahy v

kolektivu a jasn¢ definovanou strategii. Je pro n¢ také dualezita dlouha historie firmy.
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Pouze 36 % zaméstnancti uvedlo, Ze povazuji firemni kulturu VTB Pojistovny za
silnou. V této oblasti je nutné zavést fadu opatieni, kterd by vedla ke zlepSeni nyné&jsi
situace. Lze pfedpokladat, Ze vySe popsana doporuceni by méla vést k posileni pocitu
zaméstnancl, ze organiza¢ni kultura spolecnosti, ve které pracuji, je silnd. Zavedeni
tradic ve spolec¢nosti bude vést ke zlepSeni vztahli mezi pracovniky. Zavedeni u¢inného
adaptacniho programu a mentoringu bude znamenat, Ze firma pecuje o své zaméstnance

a vytvaii pro jejich praci ptiznivé podminky.
8.1 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Pro kratké shrnuti vysledki dotazovani, respektive diagnostiky firemni kultury, lze

definovat jeji silné a slabé stranky.
Silné stranky analyzované firmy jsou:

e Dobra znalost firemnich zamérti, mise, strategie a vize;

e Pochopeni vyznamu a vlivu firemni kultury na celou spolecnost ze strany
zameéstnancu;

e Soulad firemnich a osobnich hodnot;

e Vyborna znalost firemniho stylu, logotypu a symbolli organizace;

e Pocit hrdosti u zaméstnanct, ze ve firmé¢ VTB Pojistovna pracuji.
Mezi slabé stranky patii:

e Nespokojenost s adaptacnim programem;
e Neexistence tradic, rituali a mytt ve firmé,

e Nedostacujici pocet neformalnich akci, soutézi, oslav, atd.

Na zaklad¢ dosazenych vysledkl diagnostiky firemni kultury vybrané spolecnosti byla
vytvofena doporuceni, ktera by meéla pfispét ke zlepSeni souCasné situace a posileni

firemni kultury. Mezi nimi Ize uvést nasledujici:

e Zavést kodex firemni kultury, kde budou popsany vSechny dulezité slozky
firemnich hodnot, cilti, symbold, tradic, atd.;

e Zavést adaptacni program pro vSechny zaméstnance;

e Provadét akce, soutéze mezi zaméstnanci;

e Dalsi.
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ZAVER
Tato bakalafskd prace byla vénovana problematice budovani silné firemni

kultury v organizace, kter4 je bude odliSovat od konkurence, posilovat reputaci na trhu a

zvySovat loajalitu zakaznik.

Pti pomoci literarni reSerSe v praci byl rozebran pojem a hlavni prvky firemni
kultury. Byly uvedeny zakladni typy firemni kultury, mezi které patii typologie od
Charlese Handyho, Gerta Hofstedeho a U. Ouchiho a jejich vyhody a nevyhody. Dale
byl rozebran vliv organiza¢ni kultury na rizné procesy ve firmé. Byly ukdzany disledky
vlivu organiza¢ni kultury na proces komunikace ve firmé¢, proces rozhodovani, fizeni
kariéry, vyrobni proces a dal§i. Celd kapitola teoretické casti byla vénovana analyze
organizacni kultury. V této oblasti byly rozebrany nékteré metody diagnostiky firemni

kultury, mezi které patii pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy rozhovor a dalsi.

Prakticka Cast byla vénovana diagnostice firemni kultury vybrané organizace VTB
Pojistovna. Bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které obsahovalo 15 otazek. Ukolem
dotaznikového Setfeni bylo zjistit stav v riiznych oblastech firemni kultury, znalost
zaméstnancu v otazce firemnich cili; znalost pracovnikli v otdzce mise a vize firmy;
vyznam firemni kultury pro zaméstnance zkoumané spole¢nosti; zavedeny adaptacni
program v organizaci a spokojenost pracovnikli v této oblasti; znalosti zamé&stnanct o
firemnich tradicich, ritudlech, mytech; znalost firemniho stylu, logo, apod.; spokojenost
zaméstnancl s provadénymi akcemi, soutézemi, atd.; pocit hrdosti zaméstnancl, zZe
pracuji v dané spolecnosti; co znamena pro pracovniky pojem ,,silna firemni kultura® a
jak hodnoti kulturu spole¢nosti VTB; sounalezitost osobnich hodnot a cilli zaméstnancii
s cili firmy. Dotazovani se zucastnilo 25 zaméstnanct vybrané firmy. Cilovou skupinou
dotaznikového Setieni byli zaméstnanci zkoumané spole¢nosti VIB, pracujici v riznych
oddé€lenich. Na zdklad¢ analyzy dotaznikli byli zpracované navrhy opatteni, které by

mohli ptispét ke zlepSeni soucasné situace a posileni firemni kultury.

Hlavnim cilem prace bylo pomoci dotazovani zaméstnanct konkrétné zvolené
organizace provést diagnostiku firemni kultury. Prostfednictvim dotaznikového Setteni
byly zjistény silné a slabé stranky spolecnosti, které bud’ pozitivné, nebo negativné
ovlivituji firemni kulturu. Byla také vytvofena doporuceni, kterd by mohla vést ke

zlepSeni soucasné situace. Lze konstatovat, ze stanoveny cil prace byl splnén.
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Prace je pfinosnd piedev§im pro autorku, kterd se pokusila samostatné
prozkoumat firemni kulturu a vytvofit navrhy, které by pomohly eliminovat slabé
stranky. Také prace umoznila managementu spolecnosti VTB Pojistovna seznamit se
s vysledky nezavislé analyzy a s nazory persondlu. Dosazené vysledky byly piedany

vedeni spolec¢nosti a Ize predpokladat, ze néktera z doporuceni budou vyuzita v praxi.
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SEZNAM PRILOH

Priloha A — Dotaznik

1. Znate firemni cile, misi a vizi?
e Rozhodné ano
e Je tézko odpovedét
e SpiSe ne
¢ Rozhodné ne
2. Vite, co je firemni kultura?
e Rozhodné¢ ano
e Je t€zké odpovedet
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
3. Souhlasite s tvrzenim, Ze firemni kultura je velmi dulezitym prvkem organizace,
vyrazné ovliviiuje chovani zaméstnanci, styl Fizeni a obsluhy, postaveni
spolecnosti?
e Rozhodné ano
o Je t€zké odpovedet
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
4. Souhlasite s tvrzenim, Ze firemni kultura ma vliv na uroven motivace pracovniki
a jejich vykonnost?
e Rozhodné ano
e Je te€zké odpovedet
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

5. Mate ve firmé zavedeny adaptaéni program pro nové zaméstnance?

e Ano
e Ne
e Nevim



=)

. Jste spokojen/a s adaptacnim programem podniku?
e Rozhodné ano
e Je tézké odpovédet
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
7. Mate ve firmé své tradice, ritualy, myty?
e Rozhodné ano
e Je t€zké odpovedet
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

=)

. Vite, jak vypada logotyp spole¢nosti a jeji hlavni symboly?
e Rozhodné ano
e Je tézké odpovédet
e SpiSene
¢ Rozhodné ne
9. Mate zavedenou tradici oslavovat vyro¢i spolec¢nosti nebo narozeniny kolegii?
e Ano
e Ne
10. Jsou provadéné soutéZe a podobné akce ve spolecnosti (napriklad zaméstnanec

roku, atd.)?

e Ano
e Velmi ziidka
e Ne

11. Jaké prvky podle vaseho nazoru urcuji silnou firemni kulturu? (je mozné vybrat
nékolik variant odpovédi)
e Existence historie spole¢nosti
e Existence rituald, tradic, myt v podniku
e Vysoce kvalifikovany personal
e Dobfe rozpracovana dlouhodoba strategie podniku
e Vedouci postaveni podniku na trhu
e Vysoké ptfijmy spolecnosti
e Plsobeni firmy na mezinarodnich trzich

e Pfizniva atmosféra v kolektivu

II



Dobré vztahy s vedenim a top managementem
Firemni styl, logotyp

Vysoka troven obsluhy

Péce 0 zaméstnance

Je tézké odpoveédéet

Jiné

12. Povazujete firemni kulturu spole¢nosti, ve které pracujete, za silnou?

Rozhodné ano
Je tézké odpoveédéet
SpiSe ne

Rozhodné ne

13. Citite hrdost, Ze pracujete v dané firmé?

Rozhodné ano
Je t&zké odpoveédeét
Spise ne

Rozhodné ne

14. Souhlasite s tvrzenim, Ze vaSe osobni hodnoty zcela odpovidaji hodnotim

spole¢nosti?

Rozhodné ano
Je tézké odpoveédéet
Spise ne

Rozhodné ne

15. Jaké jsou hlavni hodnoty spolecnosti VIB Pojist’ovna? (Je mozné vybrat nékolik

variant odpovédi)

cestnost

komunikace se zakazniky a osobni ptistup
tymova prace

maximalni vykonnost

odpovédnost

inovace

ziskovost

transparentnost

zameéstnanci

I



jiné

je t€zké odpovedét
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