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Firemni kultura

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou firemni kultury. Cilem diplomové prace
je zhodnotit firemni kulturu ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. a navrhnout doporudeni
vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu.

Teoretickd cast prace obsahuje poznatky autor, popisuje firemni kulturu a
vysvétluje zakladni pojmy. Prakticka ¢ast prace obsahuje popis vybrané spolecnosti a na
zaklad¢ diagnostiky firemni kultury s vyuzitim systematického pozorovéni, rozhovoru a
dotaznikového Setfeni byly urceny nedostatky a stanoveny navrhy a doporuceni pro

zlepseni sou¢asného stavu firemni kultury ve spoleénosti IBG Cesko s. r. o.

Klicova slova: firemni identita, firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni

kultury, diagnostika firemni kultury, zména firemni kultury



Corporate culture

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of corporate culture. The aim of the
diploma thesis is to evaluate the corporate culture in the company IBG Cesko s. r. 0. and
make recommendations to improve the current situation.

The theoretical part of the thesis contains the findings of the authors, describes the
corporate culture and explains the basic concepts. The practical part of the thesis contains a
description of the selected company and based on the diagnostics of corporate culture
using systematic observation, interview and questionnaire survey shortcomings were
identified and proposals and recommendations for improving the current state of corporate

culture in IBG Cesko s. 1. 0. were set.

Keywords: corporate identity, corporate culture, elements of corporate culture, typology of

corporate culture, diagnostics of corporate culture, change of corporate culture
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1 Uvod

Firemni kultura je v soucasné dobé pro organizace velmi dilezity pojem, nebot
praveé na vykonnost organizaci ma vliv socidlni klima, které v nich panuje a které ovliviiuje
jejich nitini Zivot a jsou jim podminény vnitini vztahy vSech zaméstnanct. Lidé patii
mezi kli¢ovy zdroj, ktery rozhoduje o uspésnosti a konkurenceschopnosti dané organizace,
a proto je dulezit¢ peCovat o firemni kulturu a tim pozitivné ovliviiovat piistup
zaméstnancl k praci. Dobra firemni kultura mize mit za nasledek zvySeni motivace,
produktivity prace, spoluprace zameéstnanci a tim i1 celkovych vysledkti organizace.

Piedmétem této diplomové prace je firemni kultura ve spoleénosti IBG Cesko s. .
0., ktera je stiedoevropskou spolecnosti s vice nez pétadvacetiletymi zkuSenostmi v oblasti
zajisténi nesitové energie. V soucasné dobé ma spole¢nost zastoupeni v Cesku, na
Slovensku a v Mad’arsku.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit firemni kulturu v této spolecnosti a

navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu firemni kultury.

Praci tvori dvé hlavni ¢asti, teoreticka a prakticka. Teoretickd ¢ast prace popisuje
firemni kulturu v teoretické roviné¢ na zaklad¢ studia odborné literatury a prace se
sekundarnimi zdroji dat a vymezuje prvky firemni kultury, jeji silu a vliv na vykonnost.
Dale také popisuje jednotlivé typy firemni kultury a jeji zménu. Prakticka ¢ast diplomové
prace se zabyva popisem spole¢nosti IBG Cesko s. r. o., jeji historii, organizaénim
systémem, finan¢ni situaci spolecnosti a diagnostikou firemni kultury. Diagnostika vyuziva
systematického pozorovani, rozhovoru se zastupcem vedeni spole€nosti a dotaznikového
Setfeni. Tato Gast prace ma cil zhodnotit firemni kulturu ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.,
ucit typ a identifikovat prvky firemni kultury a néasledné stanovit navrhy a doporuceni pro

zlepSeni a zefektivnéni soucasného stavu firemni kultury v této spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit firemni kulturu ve zvoleném podnikatelském
subjektu a navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu.

Cilem teoretické casti prace je charakterizovat v teoretické roviné firemni kulturu
a pojmy s ni souvisejici.

V praktické ¢asti prace jsou dil¢imi cili charakterizovat historii a organizacni
strukturu spolecnosti, zhodnotit finan¢ni situaci a strukturu zaméstnancii spolecnosti,
identifikovat prvky a typ firemni kultury a néasledn¢ stanovit navrhy a doporuceni pro
celkové zlepSeni a zefektivnéni soucasného stavu firemni kultury ve spolecnosti IBG

Cesko s. 1. 0.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude zpracovana v nasledujicich krocich:

1. Volba tématu diplomové prace
2. Formulace cile prace a metodiky
3. Vypracovani kapitoly Teoreticka vychodiska za pomoci syntézy poznatkl

cerpajicich z odborné literatury, védeckych ¢lankii, monografii a dalSich zdroji a prace se
sekundarnimi zdroji dat.
4. Vypracovani kapitoly Vlastni prace
- Charakteristika spoletnosti IBG Cesko s. r. o. na zakladé analyzy
internich dokumentti a materiald.
- Diagnostika firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Sbér dat pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod vyzkumu. Z kvalitativnich
metod bude vyuZito pozorovani a interview a z kvantitativnich metod bude pouzito
dotaznikové Setieni. Dale bude provedena finan¢ni analyza a rozbor organizacni struktury
spolecnosti.

Interview neboli individudlni rozhovor je metoda sbéru dat, kdy tazatel dava
otazky respondentovi, ziskava jeho odpovédi a tim shromazd’uje potfebné informace.

Osobni rozhovor ve spoleénosti IBG Cesko s. r. o. probshne polostandardizovanou
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formou. Rozhovor bude veden s persondlni feditelkou spole¢nosti v mésici bfeznu. Pred
zahajenim rozhovoru bude personalni feditelka seznamena s cilem diplomové prace.

Pozorovani je zamérné, cilené a soustavné pozorovani, kdy vyzkumnik pozoruje,
aby ziskal informace o pfedem stanoveném jevu. Kvalitativni pozorovani se odehrava
v pfirozenych podminkach (Pauknerova, 2012, s. 54). Pozorovani ve spolecnosti IBG
Cesko s. r. 0. bude probihat od prosince 2021 do konce ledna 2022 a bude provadéno
formou extrospekce a aplikovano jako pozorovani nezaCastnénym pozorovatelem.
Viditelné prvky firemni kultury budou hodnoceny na zaklad¢ kritérii a obodovany na skale
1-5, kde 1 je nejhorsi a 5 nejlepsi.

Budova sidla bude hodnocena na zaklad¢ kritérii: lokace sidla spolecnosti, vzhled
sidla spole¢nosti, vybaveni budovy, vzhled interiéru, Cistota a prostorova orientace v
budové. Logo spolecnosti bude hodnoceno na zdkladé kritérii: design loga, vyznam loga
znacky, originalita, Citelnost, népaditost a barevnost loga. Webova prezentace bude
hodnocena dle nasledujicich kritérii: vzhled webovych stranek, srozumitelnost,
intuitivnost, obsah webovych stranek, profesionalita zpracovani a rychlost webovych
stranek.

Dotaznikové Setfeni je jednou z metod kvantitativniho vyzkumu, pifi némz jsou
vyuzivany dotazniky. Dle Hendla a Remra (2017) je dotaznik nejuniversalngjsi technikou
sbéru dat. Jedna se o formuléf, ktery slouzi pro strukturovany sbér dat a umoZiuje
dotazovani na déalku. Jednd se o metodu, pfi niz vyzkumnici ziskavaji od respondentl
informace o jejich myslenkach, pocitech, ndzorech a postojich.

Dotaznik ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. bude distribuovan pomoci internetové
stranky Survio.com pro tvorbu on-line dotaznikil a nasledné rozeslan pomoci odkazu pftes
e-mail spolu s instrukcemi pro vyplnéni. Lhiita pro vyplnéni dotazniku bude v rozmezi 8. —
15. bfezna 2022. Dotaznik bude anonymni a bude obsahovat 41 otazek, z toho 4 oteviené,
30 uzavienych s vyuzitim péti stupniové Likertovy Skaly a 7 polootevienych otazek. Dil¢i
otazky budou interpretovany souhrnné. Urcité vybrané otdzky budou vztazeny
k identifika¢nim otazkam.

Finané¢ni analyza zkoumad finan¢ni situaci podniku. Analyza bude zpracovana na
zaklad¢ podkladl z vetejné dostupnych zdroji scilem zmapovani finan¢niho zdravi
spolecnosti a za pomoci analyzy pomérovych ukazateli budou vypocitany ukazatele
rentability, likvidity, aktivity a zadluZenosti a vypocitany bankrotni modely (FinAnalysis,
2021).
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Pomérové ukazatele:
Ukazatele rentability: Rentabilita méii schopnost podniku vytvéaifet nové zdroje a
dosahovat zisku pouzitim investovaného kapitalu.
e Rentabilita vlastniho kapitialu (ROE): vyjadiuje efektivnost vyuzivani kapitalu.

Doporucené hodnota by méla byt vyssi nez 0,08.

ROE = zisk / viastni kapital * 100 [%]

e Rentabilita aktiv (ROA): vyjadiuje, jak efektivné je v organizaci vytvaren zisk,
bez ohledu na to, zda pochézi ze zdroju cizich nebo vlastnich. Hodnota ROA by

nem¢la byt niz§i nez 5 %.

ROA = zisk / celkova aktiva * 100 [%]

e Rentabilita trzeb (ROS): vyjadiuje procentudlni podil vysledku hospodateni na
trzbach. Cim vy$$i je hodnota ROS, tim lepsi situace je v organizaci z hlediska

produkece.

ROS = zisk / trzby * 100 [%]

Ukazatele likvidity: Likvidita je schopnost podniku pfeménit sva aktiva na penéZni
prostiedky.

e Likvidita bézna: vyjadiuje kolikrat pokryvaji obézna aktiva kratkodobé zavazky

organizace. Cim je hodnota vy33i, tim lepsi je platebni schopnost podniku.

Doporucena hodnota je v intervalu 1,5 — 2,5.

Beézna likvidita: obézna aktiva / kratkodobé zavazky
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Likvidita pohotova: méfi schopnost organizace dostat kratkodobym zévazktm.

Doporucend hodnota by se méla pohybovat v rozmezi 1,0 — 1,5.

Pohotova likvidita = obézna aktiva — zdasoby / kratkodobé zavazky

Likvidita okamzita: vyjadfuje schopnost organizace platit okamzité své

kratkodobé zavazky. Doporucena hodnota by méla byt v intervalu 0,2 — 0,5.

Okamczita likvidita = financni majetek / kratkodobé zavazky

Ukazatele aktivity: Ukazatelé aktivity vyjadfuji, jak efektivné jsou v organizaci

vyuzivany aktiva.

Obrat aktiv: vyjadiuje efektivnost vyuziti aktiv organizace. Cim vys§i je obrat

aktiv, tim vyssi je zisk. Doporucend hodnota by méla byt v intervalu 1,6 — 2,9.
Obrat aktiv = trzby / celkova aktiva

Obrat zasob: vyjadiuje Cetnost vyuziti zasob, to je kolikrat je polozka béhem roku

prodana a opét naskladnéna. Cim vys§i obratovost zésob, tim 1épe pro organizaci.

Doporucena hodnota je v rozmezi 4,5 — 6.

Obrat zasob = trzby / zasoby

Doba obratu zasob: vyjadiuje, za jak dlouho organizace prodd své zasoby a

pfeméni je tak na hotovost nebo pohledavky.

Doba obratu zasob = zdasoby/ aktiva * 365 [ve dnech]

Ukazatele zadluZenosti: vyjadiuji vztah mezi vlastnimi a cizimi zdroji.

Celkova zadluzenost: vyjadiuje pomér cizich zdroji organizace k celkovym

aktiviim. Doporucena hodnota by méla byt v rozmezi 30 — 60 %.

Celkova zadluzenost = cizi zdroje / celkova aktiva * 100 [%]
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¢ Dlouhodoba zadluZenost: vyjadiuje, kolik aktiv organizace je financovano
dlouhodobymi dluhy.

Dlouhodoba zadluzenost = dlouhodobé zavazky + bankovni uvery dlouhodobé /
celkova aktiva * 100 [%]

e BéZna zadluZenost: vyjadiuje, kolik aktiv organizace je financovano kratkodobymi
dluhy.

Beézna zadluzenost = kratkodoby cizi kapital / celkova aktiva * 100 [%]

Bankrotni modely, t¢Z nazyvany predikéni modely, jsou nastroje finan¢ni analyzy,
které slouzi pro hodnoceni finan¢niho zdravi podniku a pro predikci finan¢ni krize podniku
(FinAnalysis, 2021).

e Altmanova formule bankrotu (Z score) pro s. r. o. piedpovidda bankrot

organizace na zaklad€ vypocitani koeficientu z nasledujiciho vzorce.
Z=0,717 *X(1) + 0,847 * X(2) + 3,107 * X(3) + 0,42 * X(4) + 0,998 * X(5)

X(1) = (obézna aktiva - kratkodobé zavazky) / suma aktiv

X(2) = nerozdéleny zisk / suma aktiv

X(3) = zisk pted zdanénim a Groky / suma aktiv

X(4) = vlastni kapital / (dlouhodobé¢ zavazky + kratkodobé zavazky + bankovni
uvéry a vypomoci)

X(5) = trzby / suma aktiv

Finan¢ni zdravi podniku se porovnava s nasledujicimi intervaly:

7>29 podnik je v dobr¢ situaci
1,2<72<29 Seda zona nevyhranénych vysledki
Z>12 u podniku je velmi pravdépodobny bankrot
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e Taffleriiv model hodnoti finan¢ni stav organizace a ohrozeni podniku piipadnym
bankrotem (FinAnalysis, 2021).
Je zalozen na ctyfech pomérovych ukazatelich a vypocitd se na zakladé

nasledujici funkce.

TZ=053 *R1 + 0,13 *R2+ 0,18 *R3 + 0,16 *R4

R1 = zisk pied zdanénim / kratkodobé zavazky
R2 = obé&zna aktiva / cizi kapital

R3 = kratkodobé zavazky / celkova aktiva

R4 = trzby celkem / celkova aktiva

Vysledky se porovnavaji s nasledujicimi intervaly:

TZ>0,3 nizka pravdépodobnost bankrotu podniku
0,2<TZ<0,3 Seda zona nevyhranénych vysledki
TZ2<0,2 zvySena pravdépodobnost bankrotu podniku

Syntéza ziskanych dat a vysledki, navrhy a doporuéeni

Formalni dokonéeni prace
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3 Teoreticka vychodiska

. Rika se ,pro stromy nevidét les.” Vuporné a poctivé snaze néco nalézt, néceho
dosahnout, nécim uspet casto ztracime celkovou orientaci, utdpime se v detailech, a pritom
nevnimame to, co ma zasadni vyznam, co je urcujici. Nejinak je tomu i pri hledani
podnikatelskeho uspéchu. Veénujeme se financnimu planovani, organizovani, zavadime
marketing — a zapominame, Ze vysledny efekt toho vseho je podminén jednou extrémnée
vyznamnou promennou — Kulturou firmy. “ (Pfeifer 1993, s. 9)

Kazda organizace je uspesna po svém. Pfi zamysleni se, jak funguji Gspésné, ale 1
neuspésné spolecnosti, co maji spolecné, jakymi zdsadami se fidi a jaké normy a pravidla
respektuji, je mozno dojit k zavéru, ze kazda GspéSnd i neuspéSnd organizace je Uspésna
diky své vlastni cesté. Je zde ale mozné naleznout jeden spolecny bod, ktery je pro oba
druhy organizaci totozny a tim je vnitini klima. U uspéSnych organizaci to je napiiklad
totozné presvédceni, kdy organizace vi, pro¢ existuje a plné¢ se podminkdm ptizpisobi. U
neuspésnych organizaci to je naopak vnitini nejednotnost, kdy jednotlivé zajmy jdou nad
ukor celé organizace. Je zde proto jasné patrné spojeni mezi UspéSnosti i neuspéSnosti
organizace a vnitinimi podminkami, které v organizaci panuji. Vyvstava zde tedy spojitost

mezi uspeSnosti organizace a jeji vnitini kulturou (Pfeifer, 1993).
3.1 Firemni identita

Kazda organizace je jedineCna a skrz firemni identitu se prezentuje jaka je a jakého
je charakteru. Vyjadfuje strategii, historii a filozofii, cile a vize organizace. Firemni
identitu tvoii Ctyfi zdkladni prvky. Jedna se o firemni design (corporate design), firemni
komunikaci (corporate communication), firemni kulturu (corporate culture) a produkt nebo

sluzbu (Vysekalova, 20009, s. 40).
3.2 Firemni kultura

Firemni kultura je jedna ze Ctyt sloZzek firemni identity. Firemni identita mize byt
chdpana jako celkovy pohled na organizaci, vyjadfuje, jakd chce organizace byt, jak
vytvaii vztahy s vefejnosti a jak ovliviiuje image organizace. Firemni kultura je

ovlivilovéna a §ifena pomoci firemni komunikace (Vysekalova 2009, s. 40).

Firemni kultura je velmi komplexni pojem, ktery mizeme definovat jako soubor
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toho, jak zaméstnanci organizace pracuji, v co v organizaci véii a jak se chovaji uvnitt 1
navenek. Firemni kultura také vyjadfuje predstavy a hodnoty, které zaméstnanci v
organizaci sdili a urCuje celkovy charakter organizace, vnitini atmosféru, zvyklosti, vnitini
zivot zaméstnancl a chovani spolupracovnikli dané spolecnosti. Firemni kultura se tyka
predev§im subjektivnich aspektid déni v organizaci a také abstraktnich pojmul jako jsou
normy, hodnoty, postoje a piesvédceni (Vysekalova 2009; Pfeifer 1993; Armstrong 2015).

Firemni kultura je pro organizace velmi diilezitd, ma vliv na jejich vykonnost a
socialni klima, které v nich panuje a které ovliviiuje vnitini zZivot organizace. Lidské zdroje
patii mezi kliCovy zdroj, ktery rozhoduje o uspésnosti a konkurenceschopnosti dané
organizace, a proto je dilezité peCovat o firemni kulturu a tim pozitivné ovliviiovat ptistup
zaméstnancu k praci (Pitra, 2007).

K zékladnim prvkim kultury v organizaci patii hodnoty, pfedstavy a pfistupy.
Vsechny tyto slozky pochazeji z mysleni lidi, a proto firemni kultura patii pfevazné do
méekké slozky v oblasti fungovani organizace. Tim je kultura v organizaci predevSim
odrazem dispozic zaméstnanct. Kultura organizace ptsobi na lidské védomi i podvédomi,
coz je velmi dilezity fakt v ptipadé zmény kultury (Pfeifer 1993).

Pro kulturu organizace je typické, ze ma normativni charakter. Stanovuje, jaké
chovani se od zaméstnanct vyzaduje a jaké je naopak nezadouci. V piipadé€, Ze jsou tyto
znaky jednoznacné a pfijimané vétSinou, jednd se o silnou firemni kulturu. Pokud
zaméstnanci sdili predstavy a hodnoty, rozviji je a podileji se na béhu organizace, jedna se
také o takzvanou vzitou firemni kulturu. V ptipad¢, kdy nejsou normy jednoznaéné a
piijimané vétSinou, mé organizace tendenci inklinovat k slabé firemni kultufe (Bé&lohlavek
1996).

Dle Pfeifera (1993) by mél byt cil kazdé organizace souhra jak vnitini firemni
kultury, tak 1 strategicky pottebné firemni kultury, ktera zahrnuje pfedstavy a hodnoty,
které je nutné sdilet a dale rozvijet, nebot’ jsou klicové pro dosazeni strategickych cili

spolecnosti.

3.2.1 Determinanty firemni kultury

Hlavni Cinitele, ktefi ptisobi na firemni kulturu, ktefi ji ovliviiuji a pfedurcuji lze
rozdélit na vnéj$i a vnitini vlivy. Mezi vnéjsi vlivy lze tadit aspekty, které plisobi na
organizaci z venku a jedna se naptiklad o legislativu, politiku, socidlni systém, kulturu

v dané zemi, globalni trh a Groven védy a vyzkumu v oboru podnikani dané organizace a
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také misto na trhu. Mezi vnitini vlivy lze poté fadit velikost a historii organizace, jeji
majetek, predmét podnikani, pravni formu, zaméstnance, strukturu, strategii a organizacni
procesy. Vn¢jsi a vnitini determinanty se mohou dale d¢€lit na hmotné, naptiklad majetek
organizace nebo vybaveni a nehmotné, jako jsou napiiklad zajmy vlastnikt, fidicich
pracovnikl a zaméstnanct. Déle na minulé a soucasné determinanty, kam mezi minulé lze
fadit historii organizace a d&jiny zemé&. Mezi soucasné determinanty poté patii soucasna
legislativa, struktura, strategie a organizacni procesy v dané organizaci. Déale determinanty
mohou byti ovlivnitelné a neovlivnitelné. Ovlivnitelné jsou napiiklad pravni forma dané
spoleCnosti a vzdélanost jejich zaméstnancti. Mezi neovlivnitelné 1ze fadit naptiklad stari
organizace a narodni mentalitu (Pfeifer 1993; Vysekalova 2009).

Pro tvorbu a ovlivnéni firemni kultury jsou také dilezitd pravidla stanovena
organizaci, kterd ovliviluji chod organizace a kazdodenni praci zaméstnancli. Mezi ty
nejzékladnéj$i patii firemni fad, smérnice fizeni spoleCnosti, pracovni doba a délka
prestdvek a smeérnice pro pracovni oblékani. Nutné je také piihlédnout ke kulturnim

zvyklostem v dané zemi, kde se organizace nachazi (Vysekalova 2009).

3.2.2 Prvky firemni kultury

Jako kulturni prvek je podle Sociologického tstavu Akademie véd (Soukup 2017)
ideji, které na zaklad¢ koncentrace dalSich kulturnich komponenti dé€laji kazdou kulturu
jedine¢nou. Prvkl firemni kultury je velké mnozstvi a ani v odborné literatufe nejsou
uvadény zcela jednotné.

Prvky firemni kultury, jak je uvedeno na obrazku, ¢. 1, se dle tfidéni podle E.
Scheina (1900, 1902 in Bélohlavek 1996) déli na vytvory, zastdvané hodnoty a zakladni
predpoklady. Vytvory jsou dle n&j prvky, které jsou viditelné, uchopitelné a cititelné. Radi
se sem naptiklad vyrobky, pouzivané technologie, pracovni prostfedi, historky, jazyk a
zpusoby oslovovani v organizaci a také styl oblékani. Zastavané hodnoty v organizaci tvofi
normy, které vnikaji na zdklad€ prosazeni urcitych hodnot a dokazou ovlivnit jedince, aby
se choval urcitym zplsobem.

Poslednim dé€lenim kulturnich prvkl podle E. Scheina (1900, 1902 in Bélohlavek
1996) jsou zékladni ptedpoklady. Ty vznikaji, pokud se urcité feSeni problému Casto

opakuje, dokud se casem nepiijme jako samoziejmé. V ptipad¢, Ze se dané chovani netesi

20



danym zpiisobem, je povazovano za nezadouci a nepfijatelné. Zakladni predpoklady se

velmi tézko méni, nebot’ jsou povazovany jako pevné dané.

Obrazek 1  Prvky kultury podle E. Scheina

VYTVORY

ZASTAVANE
HODNOTY

_ZAKLADNI
PREDPOKLADY

Zdroj: Bélohlavek (1996)

Dle M. Armstronga (2015) patii mezi slozky kultury organizace hodnoty, normy,
artefakty a styly fizeni a vedeni.

Hodnoty jako prvky kultury v organizaci vyjadfuji, co je pro ni dobré a co je
naopak nezddouci. Dand soustava hodnot mize byt uzndvana a sdilena celou organizaci
nebo naopak pouze u vedeni organizace. Cim vice jsou hodnoty siln&jsi a uznavangjsi, tim
vice je ovliviiovano chovani. Hodnoty mohou byt uplatnény pomoci norem, artefaktt,
ritudli, pouzivaného jazyka nebo historek. Jako ptiklad mohou byt uvedeny napiiklad
schopnosti, konkurenceschopnost, tymova prace, kvalita, sluzby zdkazniktim a dalsi.

Normy jsou nepsana pravidla, kterd udavaji, co maji lidé dé€lat, v co véfit, jak se
chovat a oblékat se. Jsou pfedavany ustné nebo chovanim druhych. Normy se nejcastéji
tykaji stylu fizeni a vztahll ¢leni tymu, postaveni, vykonu a dalSich formalit, jako je
oslovovani a oblékani.

Artefakty jsou viditelné a hmatatelné pojeti organizace. Zahrnuji pracovni
prostfedi, ale také chovani pracovnikli, jako je naptiklad ton a jazyk pouZivany pfii
hovorech, v e-mailech nebo pfi pfijimani navstév.

Posledni slozkou kultury organizace je podle M. Armstronga (2015) styl fizeni.
Jedna se o zplsob, jaky manaZefi a vedouci pracovnici uplatiiuji, kdyz jednaji s ostatnimi
lidmi. Jednotlivé styly fizeni je mozné vystihnout v nésledujicich hranicich: charismaticky
— necharismaticky, autokraticky — demokraticky, kontrolujici — podporujici, transakéni —

transformacni.
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L. Pfeifer a M. Umlaufova (1993) zase uvadi jako prvky kultury ptedstavy, pfistupy
a hodnoty. Co se tyCe predstav u zaméstnancu, tak kazdy zaméstnanec organizace ma
n¢jakou predstavu, kterda souvisi sjeho plsobenim v organizaci. Miize se jednat o
predstavy typu ,,co se o¢ekava od mé prace, kdo a jak mé za praci hodnoti, za co budu
pochvélen a za co nikoliv, jaké je vhodné chovani k nadfizenym®. Podle Pfeifera a
Umlaufové (1993) maji predstavy tii prameny. Jednd se o pramen rozumovy, ktery je
tvofen ziskanymi informacemi, pramen emotivni, ktery tvoii ziskané dojmy a pramen
kombinovany, ktery tvoifi zkuSenosti. Pfedstavy proto nemaji piivod pouze ve védomi
Cloveka, ale také v jeho podvédomi. Jsou ovliviiovany znalostmi, pfesvédcenim a také
virou. Dle Pfeifera a Umlaufové (1993) pristupy vyjadiuji tendenci jednat urcitym
zpisobem. Maji svilj ptivod, projev i podnét. V ptipad¢ pivodu, tedy co ovlivituje piistup
zaméstnance k jeho praci v organizaci mize byt nékolik faktord. Jedna se predev§im o
osobnost ¢loveka, temperament, z4jmy nebo zvyky. Dale také ocekavani vlastniho zisku,
pochvala, povyseni, loajalita nebo zptsobilost k praci z hlediska vzdélani a zkusenosti, ale
také socialni schopnosti. Posledni slozkou pfistupli je podnét. Pfistupy mohou byt
ovlivnény pomoci podnétl, a to na zdklad€ vlastni snahy jako pfistup akci, nebo jako
odezva na podmét zvenci a vnéjsi podminky, tedy situaci, kdy pfistup je reakci (Pfeifer
1993). Poslednim prvkem firemni kultury podle Pfeifera a Umlaufové (1993) jsou
hodnoty, které¢ pro ¢lovéka predstavuji to, co v Zivote cti, co mu dava smysl a urcuji, jak se
v riznych situacich chovat. Hodnoty se mohou délit na instrumentalni, které vedou
k naplnéni materidlnich potieb clovéka a moralni. Pfi budovéani firemni kultury by
organizace meéli myslet na fakt, Ze cilem je souhra hodnot spole¢nosti i jednotlivych
zaméstnancl. Pro ovlivnéni hodnot je mozZno vyuzit zmény piedstav. Zde je ovSem nutné
znat jaké jsou strategické zaméry dané organizace a jaké hodnoty vyznavaji zaméstnanci
spole¢nosti.

J. Vysekalova a J. Mike§ (2009) uvadi jako zakladni prvky firemni kultury
symboly, hrdiny, ritudly a hodnoty. Symboly zahrnuji styl jazyka, oblékani na pracovisti
nebo rizné zkratky a symboly, které jsou znamé jen danym zaméstnanciim nebo ¢lentim
urcité skupiny. Hrdinové ptisobi jako vzor pro spravné chovani. Mohou byt skute¢ni nebo
imaginarni. Mezi ritudly patfi jak komunikace a psani zprav a e-mailil, tak formalni 1
neformalni akce. Poslednim prvkem jsou hodnoty, které patii mezi nejhlubSi uroven
kultury. Stanovuji, co je dobré a co nikoliv. Promitaji se do pracovni moralky a tim i do

celkového chodu organizace.
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3.2.3 Sila firemni kultury

Sila firemni kultury charakterizuje, do jaké miry jsou v organizaci sdileny hodnoty
a normy a podle toho se déli na silnou a slabou firemni kulturu. V ptipad¢, kdy jsou
hodnoty a normy sdileny ve velké mife, jednd se o silnou firemni kulturu. Silnd firemni
kultura ve velké mife ovliviiuje chovani zaméstnanct i chod celé organizace. Déle také
ovlivituje interni komunikaci, zvySuje motivaci zaméstnancli, umoziuje rychlejsi
rozhodovani a snizuje potifebu kontroly (LukaSova, 2010, s. 32). Dle Bedrnové a Nového
(1994, s. 20) musi silna firemni kultura splnovat tfi kritéria. Jednd se o pregnantnost,
rozsifenost a zakotvenost. Kritérium pregnantnosti musi spliiovat, Ze jednotlivé oblasti
firemni kultury jasné stanovuji, jaké chovani je Zzadouci, ocekavané, nezadouci a
nepiijatelné. Firemni kultura je zaloZena na hodnotach a normach, které jsou splnitelné a
pevné dané. Kritérium rozsifenosti stanovuje, Ze firemni kultura musi byt rozsifena po celé
organizaci. VSichni zaméstnanci musi byt seznadmeni s hodnotami, normami a pravidly a
musi se s nimi setkdvat za kazdé situace. Posledni kritérium zakotvenosti vyjadiuje, do
jaké miry jsou zaméstnanci ztotoznéni s jednotlivymi normami a hodnotami panujicimi v
organizaci.

V piipadé, kdy jsou hodnoty, pfesvédceni a normy sdileny jen v malé mife, jedna se
o slabou firemni kulturu. Chovani zaméstnanct je ovliviiovano piedev§im individualnimi

nazory a postoji (Lukésova, 2010, s. 32).
3.3 Firemni kultura a vykonnost

Lidské zdroje jsou pro organizaci velmi dileZité, nebot’ patii mezi klicovy zdroj,
ktery rozhoduje o UispéSnosti a konkurenceschopnosti dané organizace, a proto je dulezité
pecovat o firemni kulturu a tim pozitivné ovlivitovat pfistup zaméstnancu k praci. Jiz od
80. let minulého stoleti probihaji vyzkumy, které se zabyvaji firemni kulturou a jeji vazbou
na vykonnost a motivaci zameéstnancii. Bylo dokazéano, Ze firemni kultura mtze mit velky
vliv na spokojenost a vykonnost zaméstnanc. Znamé jsou piedev§im vyzkumy D. R.
Denisona, J. P. Kottera a J. L. Hesketta. U teorii, u nichz byla potvrzena souvislost mezi
rysy firemni kultury a vykonnosti organizace se jedna o silné, participativni, kontextualné a

strategicky vhodné a adaptivni kultury (LukasSova, 2010, s. 73).
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3.3.1 Vlivsily kultury na vykonost

Silné kultura je charakteristickd velkou mirou sdileni hodnot a norem, vyhranénosti
a stabilitou organizace. Pro vykonnost spolecnosti pfinasi silna kultura mnoho vyhod, ale
také nevyhod. Mezi vyhody se fadi vytvareni souladu vnimani a mysSleni u zaméstnanci,
coz do zna¢né miry usnadiiuje komunikaci a rozhodovani. Diky sdileni stejnych norem a
hodnot dochazi kusmériovani lidi a dodrzovani stanovenych pravidel a pocitu
sounalezitosti s organizaci.

Mezi nevyhody lze zaradit fixaci spole¢nosti na minulou zkusenost, kdy vedeni
zastava nazor, ze co fungovalo doposud, bude fungovat i nadale. V této situaci spole¢nost
muze prestat brat v uvahu meénici se trh a nepodnikat potfebné inovace. Autoii Kotter a
Heskett (1992) zastavaji nazor, Ze silnd kultura je kultura arogantni, kterd miize vést
k poSkozeni ekonomické vykonnosti organizace. Dalsi nevyhodou podle Lukasové (2010)
je to, ze silna kultura brani pfemyslet v alternativach. Posledni nevyhodou silné kultury je
to, ze muze zpusobit rezistenci viici zménam, kdy zaméstnanci na zéklad¢ silného sdileni

norem a zmeén chtéji zlistat u jiz zavedenych zptsobt (Lukasova, 2010, s. 74).
3.3.2 Vliv obsahu firemni kultury na vykonnost

Dals§im aspektem, ktery ovlivituje vliv firemni kultury na vykonnost organizace je
obsah firemni kultury. Obsah firemni kultury mé dvoji vliv na vykonnost, pficemz ma
zaméstnance aktivovat a nasmérovat k naplnéni cili a hodnot. Obsah firemni kultury
podporuje vykonnost organizace, jestlize podporuje angaZovanost a loajalitu, je
kontextualné a strategicky pfiméefeny, je schopny se piizplsobit se a kultura organizace je
piimétené silna.

Dle obsahu je mozné dé¢lit firemni kulturu na tfi typy. Participativni a angazované
kultury, kontextualn¢ a strategicky vhodné a adaptivni firemni kultury. Dle D. R. Denisona
(1990, 2001 in Lukéasova 2010) je hlavnim znakem participativni a angaZované kultury to,
kdyZ se zamé&stnanci organizace chovaji aktivné, ¢inorod¢€ a loajaln€ ve prospéch firemni
kultury a pfijimaji odpovédnost za svoji praci. Organizace mohou dospét k vysoké
angazovanosti v piipadé, kdy umoziuji zaméstnancim osobni rozvoj, ud€luji jim
pravomoci a dbaji na tymovou atmosféru. Z uvedené¢ho modelu na obrazku €. 2 je patrné,
ze ¢im vice jsou uplatiovany vybrané metody vedeni, tim lepSi jsou vysledky

zaméstnanct. Cim lepsi je odvedena prace zaméstnanct, tim lepsi jsou poskytované sluzby
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a vyrobky, coz vede ke spokojenosti zdkaznikil a tim i celkové vyssi vykonnosti podniku

(Lukasova, 2010, s. 76).

Obrazek 2

The linkage research model

Metody vedeni

orientace na zakaznika
diraz na kvalitu
vzdélavani a trénink
zaméstnancu
zaangaZovanost/zmocnéni

Vykonnost

vzrust prodeje

podil na trhu
produktivita
dlouhodoba ziskovost

Vysledky u zaméstnancu

® informace/znalosti

e tymova prace/spoluprace
e celkova spokojenost

o Vvérnost zaméstnancl

Vysledky u zakazniku

vstficna obsluha a sluzby ~
kvalita vyrobku
celkova spokojenost
vérnost zakazniku

* e 0 0

Zdroj: Wiley a Brooks, 2000, in LukaSova

Kontextudln¢ a strategicky pfiméfend kultura je takova kultura, kterd je v souladu
s pozadavky prosttedi a v souladu s firemni strategii.

Autofti Denison, Kotter a Heskett (1992, s. 80 in LukaSova 2010) oznacuji za hlavni
charakteristiky adaptivnosti kultury takzvanou schopnost organizacniho uceni, kterou
vysvétluji jako schopnost reagovat na podminky z vnéjSku, orientaci na zakazniky a
pfipravenost na zmény. Dle LukaSové (2010) jsou na sob& jednotlivé charakteristiky
nezavislé, ale navzdjem se ovlivituji a podminuyji.

Vyzkumy zabyvajici se vztahem firemni kultury a vykonnosti prokazaly, Ze
neexistuje jedna jedina nejlepsi firemni kultura. Efektivni je pouze ta firemni kultura, ktera
je vhodna pro strategii organizace a spravnym smérem usmériuje zaméstnance. Hlavni roli
zde proto zastava vrcholovy management spolecnosti, ktery musi organizaci fidit takovym

zpusobem, aby dochazelo k optimalnimu vykonu spolecnosti (Lukasova, 2010, s. 95).
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3.4 Typy firemni kultury

V minulosti byla snaha kulturu organizace néjakym zptisobem klasifikovat, nicméné
kultura kazdé organizace je jedinecna a je velmi t€zkd na zatazeni. Jednim ze zplsobu
poznani firemni kultury je zatazeni jejich vyraznych charakteristik do jednotlivych typt a
vytvorit tak typologii firemni kultury. Vzniklo n€kolik dimenzi, ve kterych byla firemni
kultura formulovana (Bélohlavek 1996).

Dle Lukésové (2009) je hlavni tcel sestavenych typologii firemni kultury dvoji, a to
teoreticky a prakticky. Teoreticky ucel napoméhda prohlubovat poznéni védct v této oblasti
a tim pfispiva i k rozvoji teorie. V praxi naopak napomahd manazeriim poznat jakd firemni
kultura se vyskytuje u nich v organizaci a umoznuje ji srovnavat s jinymi organizacemi
nebo s typickymi piipady a zjistit, zda dana firemni kultura potfebuje zménu ¢i nikoliv.

Doposud vyvinuté typologie popisuji typy firemni kultury z riiznych pohledt a lze je
roz€lenit na Ctyfi zdkladni skupiny. Jedna se o typologie formulované ve vztahu
k organizacni struktufe, typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci
organizace na prostfedi, typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace a

typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace (Lukéasova 2010).
3.4.1 Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni struktuie

Typologie R Harrisona a Ch. Hardyho

Typologie podle R. Harrisona (1972) je jedna z prvnich typologii firemni kultury.
Harisson vymezil kulturu moci, kulturu role, kulturu tkolu a kulturu osoby. Typologie
Charlese Hardyho (1989) ptevzata od E. Harissona popisuje Ctyfi typy kultury podle toho,
jak jsou strukturovany role uvniti organizace, a navic Hardy vymezil spojeni kultury a

struktury pomoci piktogramii, které ukazuje obrazek ¢. 3 (Brooks 2003).
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Obrazek 3  Typologie firemni kultury podle Charlese Hardyho

KULTURA VYKONU: KULTURA PODPORY:

o @

Zdroj: Bélohlavek (1996)

Kultura moci

Pro kulturu moci je typické, ze moc je soustfedéna v centru. Je zde jasné patrna
hierarchie, kdy vysoce postavené osoby rozhoduji a ostatni jsou pouze podtizeni. Autorita
je zde Casto postavena na strachu. Panuje zde neformalni komunikace a neni zde velké
mnozstvi pravidel. Tento typ kultury je typicky pro malé spole¢nosti nebo naptiklad pro
zlo¢inecké organizace. Hardy wvytvofil piktogram pro tento typ kultury v podobé
»pavuciny* (Bélohlavek 1996; Brooks 2003).
Kultura role

Pro kulturu role je typickd vysokd Urovenl byrokracie a formalnosti a velké
mnozstvi norem a stanovenych postupi. Organizace ma podobu pyramidy, kdy na vrcholu
stoji nejvyssi management spolu s vedoucim. Ti maji svéfenou moc ve svych rukach. Pod
nimi se nachazi stfedni management, komu podléhaji niz§i vedouci a poté fadovi
pracovnici. Organizace, pro kterou je typicka kultura roli je Casto rozd€lena na useky podle
specializaci. Tato kultura je vhodna pro stabilni pracovni prostiedi a tézko se ptizptisobuje
zménam. Tento typ kultury je velmi Casty pro statni organizace a velké spolecnosti
(Belohlavek 1996; Armstrong 2015).
Kultura ukolu

Pro kulturu ukolu je typické, ze se dba vice na dodrzovani ukoli nezli na formalni
pravidla. Zamé&stnanci pracuji samostatné nebo v tymu, vliv je postaven na odbornosti,
nikoliv na postaveni. Autorita zde neni tak diilezitd, preferuje se tymova prace. Organizace

je pruzna diky tymové kultufe a rychle reaguje na ménici se trh a opatieni se provadi
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pomérné rychle. Tento typ kultury je typicky piedev§im pro mensi soukromé organizace.
Hardy vytvofil piktogram pro tento typ kultury v podobé ,,site* (Brooks 2003).
Kultura osoby

Pro kulturu osoby je nejdulezitéjsi jednotlivec. Funguje ale za ptedpokladu, Ze se
jednotlivci spoji dohromady za vidinou oboustranného uzitku. Lidé jsou ¢leny skupiny ¢i
organizace, coz jim piinasi pocit uspokojeni. Dilezité jsou osobni vztahy a spoluprace.
Nejsou zde zadné nafizeni, a zddna nebo pouze velmi malad formalni struktura. Autorita je
pro vSechny spolec¢né a zalozena na vzajemnych ohledech (Brooks 2003; Armstrong 2015;

Bélohlavek 1996).

Typologie F. Trompenaarse

Typologie podle Trompenaarse (1993, in LukaSovd 2010) je velmi podobna
typologii Harrisona a Hardyho. RozliSuje celkem Ctyfi typy firemni kultury, které¢ vymezil
na zékladé¢ dvou dimenzi, a to orientaci na ukoly x orientaci na vztahy a hierarchii x
rovnosti. Spojenim téchto dvou dimenzi poté vznikly typy kultury, kterym Trompenaars
ptidélil nazvy Rodina, Eiffelova véz, Rizena stela a Inkubator.
Rodina

Nézev rodina je vyuzZivan pro kulturu, kterd je charakteristickd blizkymi vztahy
¢lend organizace. V Cele stoji ,,otec, ktery ma u ostatnich ¢lend autoritu a zkuSenosti.
Dodrzovani pravidel je spiSe moralni, nebot’ nejvétsim postihem je ztrata blizkych vztahti a
postaveni v ,,roding®.
Eiffelova véz

Pro organizaci s kulturou Eiffelovy véZe je typické pfesné rozdéleni funkcei a roli
v organizaci. Je zde pfesné¢ dand hierarchie. Zaméstnanci v této kultufe predstavuji
,»zdroje®, které jsou vybirany podle zkuSenosti a dovednosti a plni zadané ukoly.
Rizena stiela

Kultura fizené stiely je jasn€ orientovand na Ukoly a cile, kterych chce organizace
dosdhnout. Od kultury ,,Eiffelova véz*, ktera se také orientuje na tkoly, se li§i tim, Ze neni
pfesné urceno, co zaméstnanci organizace maji délat. Zameéstnanci si musi zvolit vlastni
cestu k nalezeni cile. Zaméstnanci organizace jsou tak dobfi, jak dosahuji danych cilti.
Inkubator

Kultura inkubatoru zastdvd mySlenku, Ze organizace slouzi pifedevSim pro

seberealizaci jejich zaméstnancli. Nevyskytuje se zde téméf zZadnd organizacni struktura
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ani hierarchie. VSe zalezi na osobnich piednostech jedince. Typickym znakem pro tuto

kulturu je tendence inovaci a tvorby novych véci (Lukasova 2010).

3.4.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na
prostredi

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Dle Deala a Kennedyho (1982, in Bélohlavek 1996) je kultura organizace nejvice
ovlivnéna socialnim a podnikatelskym prostiedim ve kterém se organizace vyskytuje. Na
zakladé vyzkumu kulturnich prvki Dean a Kennedy urcily faktory trzniho prostiedi které
ovliviiuji vzorce a postupy. Prvnim z onéch faktori je mira rizika podnikdni a druhym
faktorem je zpétnd vazba ze strany trhu. Na zéklad¢ téchto faktort urCily celkem Ctyii typy
firemni kultury. Jedna se o kulturu drsnych hocht, kulturu tvrdé préace, kulturu sazky na
budoucnost a procesni kulturu. Na obrazku ¢. 4 je patrné propojeni jednotlivych typi
mirou rizika a rychlosti zpétné vazby. Pro kulturu ,,tvrdé prace* je typickd mala mira rizika
a velka rychlost zpétné vazby, pro kulturu ,,drsnych hochti* je typické velkd mira rizika a
velka mira zpétné vazby, pro ,,procesni kulturu* je typicka mala mira rizika a mala rychlost
zpétné vazby a pro kultury ,,sdzka na budoucnost” je typickd velka mira rizika a mala

rychlost zpétné vazby.

Obrazek 4 Typologie firemni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

2 kultura kultura

B2 ntvrdé prace" ndrsnych hochu*
gg
= % ~procesni* kultura
M E kultura »Sazky na budoucnost"
E—
mala velka
mira rizika

Zdroj: Lukasova (2010)

Tato typologie je vhodna piedevS§im pro malé spolecnosti, ve vétSich organizacich
se vyskytuje pfedevsim kombinace jednotlivych typt. U vétSich organizaci je mozné typy
kultur pfifadit spiSe k jednotlivym oddélenim nebo Usekiim (Psychologie a jeji kontexty,

2016).
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Kultura drsnych hochi

Kultura drsnych hochii, nebo také takzvand kultura frajert je typickd pro
individualismus a ochotu podstupovat vysoké riziko. Je zde potieba rychlé zpétné vazby.
V tomto typu kultury je zaméstnanec tak dobry, jak dobry je jeho vykon. Od toho se odviji
postaveni, pfijem i moc. Tento typ firemni kultury je typicky predev§im pro mladé podniky
nebo pro praci v reklamé, v médiich, u filmu nebo kosmetickém pramyslu.
Kultura tvrdé prace

Kultura tvrdé prace je zalozend na praci a zabavé. Je typickd pro organizace
s nizkym rizikem ale s pozadavkem rychlé zpétné vazby. Prednosti pro tento typ firem je
tymova prace, spokojenost zakaznika a vysokd produktivita pii praci. Tento typ kultury je
typicky pro prodejni spolecnosti.
Kultura sazky na budoucnost

Kultura sazky na budoucnost je typicka pro organizace, kde je rozhodovani spojeno
s velkym rizikem a pomalou zpétnou vazbou. Rozhodovani je velmi zdvazné a vysledky se
projevi az po n&jakém case. Tento typ kultury je typicky naptiklad pro farmaceutické a
chemické spolecnosti, letecké spole¢nosti nebo pro projektové organizace.
Kultura postupu

Procesni kultura je charakteristickd nizkym rizikem podnikéani a témét Zzddnou nebo
velmi malou zpétnou vazbu. Jelikoz zde neni témét zadna zpétnd vazba, posoudit vysledky
prace je velmi obtizné. Proto dochézi spiSe k soustfedéni zaméstnancli na proces, nikoliv
na vysledky. Tento typ kultury je typicky pro byrokratické organizace jako jsou napiiklad
banky, pojistovny a statni Gifady (LukaSova 2010, Bélohlavek 1996).

Typologie R. E. Milese a C. C. Snowa

Typologie R. E. Milese a C. C. Snowa (1978, s. 107 in Lukasovéa 2010) se zamé&iuje
na zpisob adaptace organizace na vnéj$i podminky a bere v potaz také vliv internich
faktorti na firemni kulturu. Miles a Snow rozlisili celkem tfi typy firemni kultury. Jedna se
o typ ,,prizkumnika®, ,,obrance* a ,,analyzatora*.
Prizkumnik

Hlavni strategii organizace ,,prizkumnika‘ je rast. Organizace se orientuje na vyvoj
novych vyrobki a neustdle vyhledava ptilezitosti na trhu. Hlavni roli zde hraje marketing a
vyvoj. To, jak je organizace efektivni se zjisti na zdklad¢ porovnani s konkurenci.

Vyskytuje se zde decentralizovana organizacni struktura.
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Obrance

Organizace s kulturou obrance se soustfedi vyhradn¢ na malou oblast trhu, zbytek
trhu pro né neni zajimavy. Hlavni strategii jsou nizké naklady a odliSeni se od konkurence.
Hlavnimi utvary v organizaci jsou predevsim vyrobni a ekonomické useky. Organizace je
centralizovana.
Analyzator

Poslednim typem kultury je podle Milese a Snowa takzvany ,,analyzator®, ktery
predstavuje kombinaci dvou predchozich typi. Jeho cilem je jednak stabilita na trhu a
rozvoj novych vyrobku, ale také udrzet si stalé zdkazniky a pevnou zdkladnu vyrobku.
Téchto cilt se snazi dosdhnout pomoci vniku na trh, rozvijenim vyrobka a trhu a pomoci

marketingu. Dillezity je marketing, vyzkum a vyroba (Lukésova, 2010).

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki

B. Quinn a J. Rohrbaugh vytvotili ,,model soupeticich hodnot* na ktery pozd¢ji
navéazali R. E. Quinn a K. S. Cameron (1999, s. 108 in LukaSova 2010), kteti pfisli
s typologii organizacni kultury, kterd ma ctyfi typy, a to konkrétné kulturu klanovou,
hierarchickou, adhockratickou a trzni. Tyto typy vznikly na zaklad¢ dvou dimenzi, a to
flexibilitou x kontrolou a internim x externim zaméfenim. Kazdy ztypt kultury je
charakteristicky svym cilem a nastroji, pomoci kterych chce daného cile dosdhnout.
Klanova kultura

Klanovd kultura byla pojmenovana na zakladé podobnosti s rodinnymi
spoleCenstvimi, nebot’ v organizacich s timto typem kultury panuje velmi pratelské az
rodinné prostredi. Diilezitym prvkem je tym, spoluprace a sdileni cilti a hodnot. Vedeni
organizace zastava roli rodic¢d, je zde patrna vysokd oddanost organizaci ze strany
zaméstnancl. Zakaznici jsou povaZzovani za partnery.
Hierarchicka kultura

Pro organizace s hierarchickou kulturou je typické pracovni prostiedi s jasné¢ danou
strukturou a formalnimi pravidly. Hlavni cil je stabilita, efektivnost a bezproblémovy chod
organizace. Za Uspéch jsou povazovany nizké naklady, plnéni harmonogramu a dodrzovani
pravidel.
Adhockraticka kultura

Organizace s adhockratickou kulturou jsou charakteristické pro své dynamické

podnikatelské a pracovni prostfedi. V organizaci dominuje experimentovani a inovativni
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pfistup. Cilem je byt nejlepsi v daném oboru, vyvijet nové vyrobky a inovovat. Od
latinského nazvu ,,ad hoc®, v cestin€ ,,jen k tomu ucelu” se odviji podstata tohoto typu
kultury, a to prechodné organizacni struktury, vyuzivani specialisti v oboru, potifeba
rychlych a pruznych zmén na situaci na trhu.
Trzni kultura

Trzni kultura je orientovana na vysledky prace. Je zde soupeiivé prostiedi s jasnou
orientaci na stanovené cile, kdy vedouci pracovnici vyzaduji od zaméstnancli vysoké

vykony. Uspéch organizace se odviji od pozice na trhu (Lukagova, 2010).

3.4.3 Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace

Faze zZivotniho cyklu podle L. M. Millera
Dle L. M. Millera (1989, s. 110 in LukéaSova 2010) kazda organizace podléha po
dobu své existence urCitému vyvoji. Je tedy svym zptisobem jako zivy organismus, ktery
se neustale vyviji, od faze zrodu, ristu, az po fazi upadku. V kazdé fazi organizace je
zvolen 1 jiny styl fizeni organizace. V ptipadé, Ze vedeni organizace pochopi, v jaké fazi se
organizace nachazi, mohou zvolit adekvatni styl fizeni.
Podle toho, v jaké zivotni fazi se organizace nachdzi, bylo L. M. Millerem (1989, s.
110 in LukaSova 2010) rozliSeno celkem sedm fazi zivotniho cyklu, které jsou patrné na
obrazku €. 5. Jednotlivé faze jsou nazvany metaforickymi nazvy podle toho, ve které pozici
se organizace nachazi a podle stylu fizeni, ktery je pro danou fézi typicky. Mezi faze patii
faze Proroka, Barbara, Budovatele a Objevitele, fize Administratora, Byrokrata a
Aristokrata. V jednotlivych fazich se organizace stfetavaji s nejriznéjSimi vyzvami.
V ristovych fazich je snaha na tyto vyzvy reagovat kreativné. V této situaci nastava

progres a nastava rozvoj organizace. V piipad¢, ze manaZzefi na vyzvy nehledaji kreativni

ey e

o M/

organizace nebo situace, kdy se manazefi snazi pomoci riznych styli fizeni zachovat
organizaci na jejim evolu¢nim vrcholu. Tento stav, kdy je organizace manazery udrzovana

na vrcholu je nazyvan jako ,,vék Synergisty* (Lukasova 2010, s. 110).
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Obrazek 5  Faze Zivotniho cyklu organizace podle L. M. Millera

Synergista

Budovatel a objevitel Administrator

Byrokrat

Barbar

Prorok Aristokrat

Zdroj: Miller 1989, s. 111 in Lukasova (2010)

Faze Proroka

Féaze Proroka je nazyvana také jako fdze inspirace a inovace. Jedna se o fazi, kdy
organizace teprve zac¢ind, jeji zakladatel ma néjakou vizi, kterou inspiruje ostatni. Prorok
v této fazi zatim nema dostatek financ¢nich prostiedkil, vSe funguje predev§im na zékladé
sdilené vize, nastavenych hodnot a silného odhodlani. Prorok o vSem rozhoduje sdm,
v organizaci neexistuji systémy, struktury a ani normy. Hlavni podminkou v této fazi je
vysoka flexibilita (Lukasova 2010, s. 111).
Faze Barbara

Féaze Barbara, t¢Z nazyvana jako faze krize a dobyvani, je faze kdy financni situace
podniku stale neni dobra a hlavnim cilem je soustfedit se na misto na trhu a reputaci
podniku. S tim souvisi 1 orientace podniku na zdkaznika a nabizené sluzby. Barbar
nasleduje vizi Proroka a nelitostné se ji snazi naplnit, zatimco se rozhoduje, zda organizace
prezije. Atmosféru podniku charakterizuje stres, pfepracovanost a nadSeni z uspéchi.

Zacinaji se tvofit prvni systémy. Postava barbara ptredstavuje velitele, ktery
rozhoduje sam, a jeho ctizadostivost a schopnost reakce na vyzvy ovliviiuji, zda organizace
poroste dal nebo se zastavi v dané fazi (LukasSova 2010, s. 111).
Faze Budovatele a Objevitele

Jedna se o fazi, kdy organizace jiz disponuje urcitym kapitdlem, nicméné jej spise
investuje. V této fazi stoji v Cele organizace bud’ Budovatel nebo Objevitel. V ptipadé, Ze
v Cele stoji Budovatel, jednd se o vidce, ktery sviyj pocatek kariéry zaméfil na vyrobni

sektor. Jeho hlavnim cilem je vyrobit co nejvice za urcité kvality a hlavné efektivné.
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Mysleni Barbara je spiSe orientované na soucCasnost, ma tendenci se priblizit opét fazi
Barbara, nebot’ tato faze vyzaduje zapojeni rtiznych skupin lidi s riznym zaméfenim a
nazory, ty ale Barbar vnima jako opozici a ma tendenci o v§em rozhodovat sam.

Na rozdil od Barbara Objevitel tuto tendenci nemad, nebot’ se misto vyrobniho
sektoru zaméfil na prodejni organizace a je tedy zvykly komunikovat a vyjednavat. Cilem
objevitele je dobyvat trh a rust, udrzovat si dobrou povést a komunikovat se zdkazniky i
zaméstnanci. V organizaci dochazi ke specializaci zaméstnancti, organizacni struktura se
rozrista a je zde patrny vyrazny vliv postaveni. Se specializaci ale také dochazi ke
zhorSeni socialnich vztahi, nebot’ dochazi ke stietim mezi jednotlivymi useky. Zpusob,
jak situaci vyfesit je pfedevSim pomoci delegovéani, komunikace a spoluprace mezi
zaméstnanci.

V porovnéni s prvnimi dvéma fazemi je faze Budovatele a Objevitele predevSim
zamétena na to, jak délat véci 1épe nez ostatni. Tato faze miize byt potenciondlné jednou
z nejlepSich fazi pro podnik, nicméné je tfeba udrzet vnitini integritu a rozvijet lidské
zdroje (Lukasova 2010, s. 112).

Faze Administratora

Faze Administratora navazuje na fazi Budovatele, nebot’ v této fazi po nartstu
specializace vznikla zna¢nd potfeba administrativy. Hlavnim znamenim pfechodu mezi
témito fazemi je to, kdyZ usek vyroby a prodeje slouzi tém, kdo se staraji o administrativu
a ne naopak, jak je tomu ve fazi Barbara a Objevitele, kdy hlavnimi ¢lanky jsou predev§im
usek vyroby a prodeje.

Tato faze je nazyvana téz jako faze bezpecného podnikani, nebot’ dand organizace
ma své misto na trhu a je zndma ve své oblasti podnikdni, ma dostatecné finan¢ni
zabezpeceni a pozitivni cash flow. Hlavnim cilem je riist, kreativita, rozSifovani pisobnosti
a pravomoci.

Role Administratora je zde odlisSna od ptedchozich fazi, nebot’” Administrator je
presvédCen, ze hlavnimi Ciniteli vykonosti jsou pfedevSim potadek, systémy a efektivita.
Véii, ze jeho hlavni cil je maximalizovat finan¢ni zisky podniku, které porostou za
predpokladu dokonalych systémil, planovani a stanovenych postupti.

V této fazi mlZe nastat také dalsi rist organizace, nicméné uz v trochu jiném podani.
Jednd se spiS o rlst na trhu diky snizeni ndkladii. Navenek organizace plsobi velkym
uspéchem, vlastni moderni budovy a pocitacové sité, profesionalni manaZery.

Zaméstnancim se v této fazi zda, Ze je organizace nejzdravéjsi, ale ve skutecnosti mize jiz
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zacit upadek podniku. V tomto piipad€ je nutné reorganizovat a stanovit si klicové cile a
nalézt rovnovahu mezi kreativitou na strané jedné a financ¢ni a technickou strankou
(Lukasova 2010, s. 113).

Faze Byrokrata

V této fazi je podnikdni roz¢lenéno, hlavni produkt je stabilni, pfindsi patfi¢ny zisk,
ale rist je pomaly. Postavu Byrokrata lze dé€lit na pasivni a agresivni. Pasivni postava
Byrokrata je presvédCena, Ze nejlepsi pro organizaci je profesionalné¢ fidit podnik za
pomoci zefektivnéni struktury a nastaveni systémil, pofddani kontrolnich porad a vytvareni
kontrolnich mechanismi. Agresivni postava Byrokrata, ktery je pln¢ zaméten na kontrolu
organizace z hlediska financi, Setfi naklady a vyzaduje velkou efektivitu. Pomoci toho
Byrokrat nejdiive vybuduje impérium, nicméné velkd kontrola zni¢i kreativitu a vede
podnik k situaci, kdy neni organizace ziskova.

Zameéstnanci jiz nejsou plni vizi a nendsleduji lidry. Pfemysli nad podstatou své
prace a kariéry v organizaci. Lidfi naopak ztraceji svoji vizi a divéru jejich zaméstnanc.
Na zékladé toho dochazi k poklesu schopnosti reagovat na vyzvy a vnéjsi trh. MiiZe se zde
vyskytnout snaha organizace zachranit se na zéklad¢ fuze sjinym podnikem. Pro
organizaci je typicka centralizace, specializace, rozkazovani a vytvafeni podstruktur. Na
zaklad¢ velké administrativy se zde zaméstnanci chovaji jako ,,roboti“, ktefi vykonava;ji
ukoly podle stanovenych pravidel, bez premysleni a bez zapojeni kreativity.

Jedna z moZnosti, jak zabranit upadku organizace je ,,uzdravit™ organizacni kulturu,
omezit kontrolni mechanismy a podpofit rozvoj kreativity a zaméfit se na hlavni obor
podnikani organizace. Dle L. M. Millera (1989, s. 110 in Lukéasova 2010) je nutné vyvratit
zaméstnanciim pocit bezpeci, ktefi zaméstnanci citi na zakladé toho, Ze ma organizace
velké jméni, nabizi zaméstnanecké benefity a sidli v krasné budové a vytvofit pocit krize,
aby zaméstnanci méli pocit urgentnosti. Je zde nutnost hodn€ komunikovat, nastolit vnitini
harmonii a docilit pocitu odpovédnosti, ktery plati pro vSechny, aby se vSichni citili
spoluodpovédni za danou organizaci (Lukéasova 2010, s. 114).

Faze Aristokrata

Faze Aristokrata nastava ve chvili, pokud organizace nezavedla Zadnou zménu ve
fazi Byrokrata. L. M. Miller (1989, s. 110 in LukaSova 2010) odvodil nazev této faze od
aristokratl, ktefi zdédili predchozi bohatstvi a majetek od predchozich vladci. Svoje
pusobeni v tomto podniku travi piedevsim reorganizovanim, obchodovanim a uzivanim si

pozitki z toho plynoucich, ale neni zde snaha budovat néco nového.
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Nasleduje stav, kdy prvotni podnikani ,,aristokracie® upada, nebot’ zde neni dostatek
investic. Vudci utratili zdroje spolecnosti, zisky podniku také klesaji a cena akcii se
propada. Organizace se snazi prodat jednotlivé podnikové jednotky, aby ziskala nové
finan¢ni prostredky.

Aristokrat se 0 své€ zaméstnance na nizsich pozicich nezajima, rozhodovani deleguje
na jiné zaméstnance a je pro n¢j typicky spiSe autokraticky styl rozhodovani.
V piedchozich fazich byly Barbar, Budovatel/Objevitel i Administrator manazery, nicméné
Aristokrat si pouze na manazera hraje. Z hlediska zaméstnancii zde jiz neni zddna motivace
k praci a zaméstnanci se boji o své pracovni misto.

Organizace se snazi zbavit konkurence a soustfedit se pouze na ¢ast trhu, ve které
zastdva dominantni pozici. Tim se ale organizace dostava do problémii, nebot’ nebere ohled
na své zakazniky. Na konci této faze spolecnost opousti jeji nejlepsi zaméstnanci. Zména
organizace je v této fazi jiz témétf nemoznd. Jedinou moznosti na zachranu je revoluce

(LukaSova 2010, s. 116).

Zivotni faze organizace podle L. Pfeifera a M. Umlaufové

L. Pfeifer a M. Umlaufova (1993) rozliSuji celkem tfi typy kultury podle Zivotni
faze organizace. Jedna se o kulturu prikopnickou, kulturu ustaleni a kulturu vzajemnosti.

Kultura priikopnicka

Prikopnické kultura je typicka pro organizace v dobé jejich vzniku aZ po obdobi,
neZ dosahnou urcité velikosti. Cilem je prosazeni na trh. Typické pro spolecnosti v této
faze je nadSeni z prace, improvizace a také zbrklost ohledn¢ rozhodovani. V organizaci
nejsou zavedeny potiebna pravidla a systémy, a tak kazdy déla vse dle potieb (Pfeifer
1993, s. 41).

Kultura ustaleni

V této fazi jsou v organizaci jiz nutné pravidla, normy a struktury. Dba se na
specializaci a ucelnost a vyznéavaji se hodnoty jako je spolehlivost, pofddek a jistota.
Dochézi ke ztraté spole¢ného cile spole¢nosti, a to vede k postupnému rozpadu (Pfeifer
1993, s. 42).

Kultura vzajemnosti

V této fazi se organizace zamétuje opet na zédkaznika a soustfedi se na spolupréci,
pfi¢emz hlavnim cilem je nalezeni rovnovahy mezi spole¢nosti a vnéjSim svétem (Pfeifer

1993, 5. 42).
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3.4.4 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Teorie ,,krychle 2 S“ R. Goffeeho a G. Jonese

Typologie R. Goffeeho a G. Jonese (1998, s. 128 in Lukasova 2010) se zabyva
kulturou v organizaci z hlediska chovani zaméstnancli k sobé navzajem a kjejich
organizaci a jak toto chovani ovliviiyje efektivnost dané organizace.

Zaklad této typologie tvofi sociabilita a solidarita. Sociabilita zde pfedstavuje miru
pratelstvi mezi zaméstnanci dané organizace. Je-li sociabilita vysoka, znamena to, Ze
zaméstnanci v organizaci maji mezi sebou dobré a ptatelské vztahy, je zde vysokd mira
socialni interakce a sdileni informaci mezi sebou. V pfipad¢, Ze je v organizaci sociabilita
nizkd, znamena to, ze lidé se zamétuji predevS§im na sebe. Solidarita zde predstavuje
soudrznost a pospolitost, kterd neni zaloZena na citech, ale ptredev§im na faktech. Tvofi ji
spole¢né cile a tkoly, které ptinasi néjaky uzitek vSem dohromady.

Zacatecni pismena ze slov sociabilita a solidarita predstavuji dvé S, které tvoii
nazev této teorie. Na zdkladé kombinace téchto dvou pojmut vytvotili Goffee a Jones
(1998) ctyti typy kultury. Jedna se o kulturu sitovitou, namezdni, fragmentalni a
pospolitou. Kazdy z téchto typl kultury mize mit na organizaci pozitivni nebo negativni
vliv. Ve vysledku téchto osm typt kultury tvoti krychli.

Sitova kultura

Pro sitovou kulturu je typické vysoka mira sociability, ale nizka uroven solidarity. Je
zaloZena na vztazich, pratelstvi, pomahani si a laskavosti. V ptipadé pozitivni formy sitové
kultury se vyskytuje ptatelstvi a dobré vztahy v celé organizaci. Zaméstnanci mezi sebou
hojné sdileji informace a pomahaji si. Vyhodami, které pfindsi sitova kultura jsou dobra
pracovni atmosféra, vzajemnd péce a empatie pro druhé a loajalita. Mezi nevyhody lze
fadit diky nizké mife solidarity nizkou toleranci ke Spatnému vykonu a také loajalitu, kdy
lidé jsou sice loajalni vii¢i sobé, nikoliv jiZ ale k organizaci. Pfi hledani feSeni neni snaha
nalézt nejlepsi feseni, ale kompromis.

V ptipadé negativni formy sitové kultury zaméstnanci mezi sebou opét sdileji
informace, ale vtomto pfipad¢ selektivné. Vyskytuji se pomluvy, klepy a dochazi
k rozdélovani zaméstnanci na skupinky.

Namezdni kultura

Néamezdni kultura je opakem sitové kultury, nebot’ je pro ni typickd vysoka mira

solidarity, ale mald mira sociability. Na zdkladé malé miry sociability je proto nejvice
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patrny motiv zaméstnancti co nejveétsi zisk a finanéni prostiedky. To vSe pfinasi ale také
intenzivni préci a usili.

Mezi vyhody pozitivné ladéné namezdni kultury patii sdileni cilli a zajma. Préace a
ukoly jsou koordinovéany, povySeni je na zaklad¢ zasluhy pro druhé osoby. Loajalita
zaméstnanc neni pfili§ vysoka, pokud zaméstnanci dostanou lepSi nabidku, odejdou.
V negativné ladéné ndmezdni kultufe se zaméstnanci staraji hlavné o sebe, cile organizace
pro n¢ nejsou dulezité. Hlavni je podavani dobrych vysledkl. Ti zaméstnanci, ktefi dobré
vysledky nepodavaji, jsou propusténi. Pro praci v organizace je potieba zna¢na psychicka
odolnost vici konfliktim a riskovani.

Fragmentalni kultura

Pro Fragmentalni kulturu je typicky individualismus. Zaméstnanci k sobé nejsou
vzajemné pratelsti, ani nepodporuji cile organizace. VSichni pracuji pouze pro svoji vlastni
kariéru. Fragmentalni kultura je typickd pro ty organizace, kde zaméstnanci travi hodné
¢asu mimo organizaci. Jednd se naptiklad o zurnalisty, pravniky, profesory nebo
moderatory. Neni pro né dualezity tspéch uvniti organizace, ale ve svém oboru, meéste,
nebo v zemi.

Mezi vyhody lze zatadit to, ze diky nizké mife sociability pracovnici nemaji strach
kritizovat druhé. Mezi vyhody patfi 1 to, Ze zaméstnanclim poskytuje zna¢nou miru
svobody a flexibility a organizaci Setii naklady, nebot’ zamé&stnanci pracuji v terénu nebo
z domova. V pfipadé€, Ze je kultura negativni, mliZze to pro organizaci znamenat nejvetsi
riziko ze vSech danych typl kultur, nebot’ je zde velmi nizkd loajalita zamé&stnanct
k organizaci, zaméstnanci se zamétuji predevSim na sebe a svilj ukol. Neni zde zadna
spoluprace ani komunikace mezi zamé&stnanci.

Pospolita kultura

V pospolité kultufe se sociabilita a solidarita nachdzeji v rovnovaze. Zaméstnanci
jsou k sob¢ pratelsti a jsou 1 loajalni k organizaci. V pozitivni pospolité kultufe je typicke
pratelstvi a laskavost. Typickd je sounalezitost a hrdost na produkty a dosazené vysledky.
Pospolita kultura ale mize mit i negativni formu, a to v ptipadé¢, pokud jsou zaméstnanci
do takové miry hrdi na svlij produkt, Ze v ptipad¢, Ze se zdkaznikovi produkt nelibi, berou
zakaznika jako Spatného. Hlavnim znakem nefunkcni pospolité kultury je odchod jejich
nejlepSich zaméstnancii. Pospolita kultura se nejcastéji vyskytuje v malych organizacich

(LukéasSova 2010).
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3.5 Zména firemni kultury

V ptipadé, Ze v organizaci nastane potieba zmény kultury, novy smér firemni kultury
je velmi zavisly na jednotlivych okolnostech, které v podniku panuji, na charakteru
dosavadni kultury a dalSich faktorech. Dle Pfeifera (1993, s. 64) existuji tfi zakladni
orientace, na které by se mé¢la zména kultury ohlizet. Jedna se o orientaci na klicové zajmy,
na inovace a na vysledky. V pfipad¢ orientace na kli¢ové zajmy se soustfedi pozornost
predevs§im na zdkazniky a zaméstnance, nebot” se jedna o velmi dilezité skupiny lidi, které
maji na organizaci zasadni vliv. Orientace na inovace se soustiedi na fakt, Ze v ménicim se
prostfedi trhu je neustdle potfeba piichdzet s né¢im novym, odliSnym a inovativnim.
Orientace na vysledky poukazuje na to, ze je organizace zavisld na vysledcich, kterych
dosahuje.

Hlavnim cilem zmény je pfejit od vychoziho stavu k pozadovanému cili. U firemni
kultury je vychozim stavem to, kdyz hodnoty, pfistupy a jednotlivé piedstavy, které se v
organizaci vyskytuji jsou v rozporu hodnot, pfistupli a pfedstav o které usiluje vedeni
spoleCnosti. Pozadovany cil je tedy poté stav, kdy predstavy, pfistupy i hodnoty jsou

shodné jak u zaméstnancd, tak u vedeni spolecnosti (Pfeifer, 1993, s. 65).
3.5.1 Aktéri zmény

Pfeifer (1993) uvadi celkem pé&t aktért, ktefi se podileni na zméné firemni kultury.
Jedna se o takzvané¢ iniciatory, projektanty, instruktory, nositele a katalyzatory.

Iniciatofi pfichazi s prvotnim impulsem zmény, nejcastéji to byvaji manazeti nebo
zaméstnanci, ktefi maji neformalni autoritu. Projektanti jsou ti, kterym byl proces zmény
svéfen. MlZe to byt jednotlivec nebo tvofit projektovy tym. Instruktofi jsou ti, kdo uvadi
zmény jsou vSichni zaméstnanci organizace, jejichz ukolem je sdilet a dale rozvijet nové
pfedstavy, pfistupy a hodnoty. Posledni skupinou jsou katalyzatory, které tvofi nejcastéji
externi organizace, kterd vnasi do procesu zmény nezaujatost a poskytuje ptisun impulsti a

urychleni procesu zmény.
3.5.2 Typy zmény firemni kultury

Lukasova (2010, s. 164) rozliSuje dva typy zmén. Revolu¢ni a evolu¢ni zmény,

které byvaji rozliSovany z hlediska pribéhu a charakteru zmény. Revolu¢ni zména nastava
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nejcasteji v disledku silného vlivu zvenéi ¢i zevnitt organizace, kdy se jedna naptiklad o
Spatnou hospodatskou situaci nebo krizi na trhu. Revolu¢ni typ zmény obvykle zasahuje
vice subsystémil organizace a ovliviiuje hierarchii organizace. Naopak zména evolucni
nenastava v disledku krize, ale nastava s cilem néco vylepSit. Zmény zde neprostupuji
celou organizaci, ale tykaji se pouze vybranych oblasti. Jedna se o dlouhodoby proces.
DalSim typem zmén je takzvand primarni a doprovodnd zména. Primédrni zména je
uskutecnovana v pfipad¢, kdy je firemni kultura hlavni pfiCinou néjakych problému
v organizaci. Doprovodna zména je zadouci v piipad¢, ze potieba néjaké zmény vyzaduje

zménu firemni kultury (Lukéasova, 2010, s. 165).
3.5.3 Model zmény firemni kultury

Pfi zméné€ organizacni kultury je obvykle stanoveny postup, ktery zahrnuje nékolik
krokd. Dle LukaSové (2010, s. 166) je prvnim krokem je definovat Zadouci obsah firemni
kultury, nasledné provést diagnostiku soucasného stavu, porovnat soucasny a zadouct stav,
konkrétn¢ identifikovat rozdily, stanovit silné a slabé stranky soucasné firemni kultury a
nasledné stanovit pozadované cile. Dale pfipravit plan zmény a implementovat ji a na
zaveér provést diagnostiku vysledk zmény firemni kultury. Jednotlivé kroky zobrazuje

model na obrazku ¢. 6.

Obrazek 6 Model zmény firemni kultury

Definice Diagnostika
Zadouciho obsahu soucasného obsahu
organizaéni kultury organizaéni kultury

e

Formulace silnych a slabych stranek
soucasného obsahu organizaéni kultury
Stanoveni cili zmény

g

Pfiprava planu zmény

g

Implementace zmény
Monitorovani prub&hu zmény

g

Diagnostika vysledku zmény

Zdroj: Sackmann 2002, s. 166 in Lukéasova (2010)
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Pfeifer (1993, s. 84) v ptipadé procesu zmény uvadi metodiku ,,D-Z-V*, kterd
zahrnuje diagnostiku, vizi posunu a zasahy. Etapa diagnostiky zahrnuje popsani prvka
firemni kultury a stanoveni pfedstav, piistupti a hodnot, které v organizaci panuji. Etapa
vize posunu zahrnuje formulovani strategicky potfebné kultury organizace a porovnani
soucasné a strategicky zddané firemni kultury. Posledni etapou jsou zéasahy, které obsahuji
Sest ¢innosti. Jedna se o specifikaci zasahu a stanoveni ocekavanych vysledkt, stanoveni
opatfeni, které povedou ke zméné kultury, ptipravu hlavnich sil, pomoci kterych bude
zmény dosazeno, jejich realizace, monitorovani uspéchu zmény a na zavér snaha o divéru

a porozumeni.
3.5.4 Diagnostika firemni kultury

Etapa diagnostiky zahrnuje detailni popsani prvki soucasné firemni kultury,
spravnou interpretaci vzitych ptistuptl, predstav a hodnot. Cely proces diagnostiky by mél
byt objektivni a nestranny. Hlavnim cilem diagnostiky firemni kultury by mélo byt
stanoveni hlavnich determinantii firemni kultury a jejich vlivu, déle stanoveni typu dané
firemni kultury a jaké zde panuji pfedstavy, ptistupy a hodnoty. K tomu, aby byly ziskané
informace o stavu firemni kultury pfesné, je nutné provést diagnostiku, kterd se opira o
kvalitni metodologii (Pfeifer, 1993, s. 86). Aby byla diagnostika firemni kultury dostate¢né
kvalitni, méla by nést prvky aplikovaného védeckého vyzkumu. Samotnd piiprava pro
vyzkum by méla obsahovat vymezeni teoreticko-metodologickych vychodisek, jaké budou
pouzity vyzkumné metody a urceni, kterého ttvaru se bude analyza tykat (Lukasova 2009,
s. 138).

Pro diagnostiku firemni kultury se nejéastéji vyuziva rozboru dokumentt, jako je
napiiklad rozbor strategie spolecnosti, popisy prace zaméstnancti, statistiky typu doba
zaméstnani v organizaci, prumémy ve€ék zaméstnancl, inzeraty a podobné. DalSim
nastrojem pro diagnostiku je také pozorovani a dotazovani, pii n€émzZ se hojné vyuziva

anonymni dotazovani nebo rozhovory s jednotlivci (Pfeifer, 1993, s. 87).
3.5.5 Volba indikatoru

Firemni kultura jako velmi komplexni pojem zahrnuje n€kolik komponent, které se
vzajemné propojuji. Tyto komponenty tvofi prvky firemni kultury, které jsou povazovany
za zakladni indikatory, pomoci kterych lze firemni kulturu poznat, popsat a vysvétlit.

Prvky firemni kultury mohou byt viditelné, nepfimé, anebo tplné skryté. Mezi viditelné
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prvky lze fadit napiiklad chovani a artefakty, mezi identifikovatelné neptimo lze zaradit
napiiklad postoje, normy chovéani a hodnoty.

Aby byla provedena diagnostika kvalitni, je potfeba aby byl obsah dané firemni
kultury vyjadien nékolika prvky. Pro stanoveni viditelnych prvkt je dostacujici
pozorovani, nicméné pro prvky identifikovatelné nepiimo nebo zcela skryté je potifeba

vyuzit hloubkové rozhovory a kvalitativni vyzkumné metody (Lukasova 2009, s. 140).
3.5.6 Volba vyzkumného postupu

K diagnostice firemni kultury se vyuzivaji kvalitativni a kvantitativni metody
vyzkumu. Dle Vysekalové (2009) mohou byt zapojeny i projektivni psychologické
techniky. V minulosti se mezi jednotlivymi autory objevovali neshody ohledné pouziti
kvalitativnich a kvantitativnich metod vyzkumu, ale v soucasné dob¢ je zastdvan nazor, ze
je idedlni kombinace obou metod pfi ohledu na ucel a cil vyzkumu (LukéaSova 2009, s.
142). Dle Be¢lohlavka (1996, s. 17) pfinasi kombinace kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu velmi hodnotné vysledky.

Cilem kvalitativniho vyzkumu dle LukaSové (2010) je =ziskat informace o
zkoumaném jevu a ndsledné mu porozumét. Kvalitativni vyzkum pracuje predevsim se
slovy. Postup kvalitativniho vyzkumu se dle Hubermana (1984 in Bélohlavek 1996, s. 16)
sklada z nekolika ¢asti. Jedna se o provedeni vstupni obecné hypotézy, sbér kvalitativnich
dat, naslednou redukci dat, zobrazeni dat a zavér. Kvalitativni vyzkum se na rozdil od
kvantitativniho vyzkumu nezobeciiuje a vysledky jsou uréené pouze pro onen zkoumany
subjekt. Vyhodou kvalitativniho vyzkumu je ziskdni podrobného popisu zkoumaného jevu
a moznost zkoumani jevu v jeho pfirozeném prosttedi. Nevyhodou kvalitativniho vyzkumu
je jeho naro¢nost z hlediska Casu, sbéru informaci, nakladnosti a vyhodnoceni informaci.
Vysledky vyzkumu mohou byt také ovlivnény osobnostnimi preferencemi vyzkumnika
(Hendl 2016. s. 48). Mezi nejcastéjsi metody kvalitativniho vyzkumu dle Hendla (2016, s.
46) patii pozorovani, rozbor texti a dokumentt, interview a audio a videozaznamy.

Pro kvantitativni vyzkum jsou zdklad meéfitelna, kvantitativni data. Kvantitativni
vyzkum zahrnuje hypotézu, sbér kvantitativnich dat, zpracovani dat a zavéry. V piipadé
kvantitativniho vyzkumu jsou proménné pfedem stanoveny, a tak je respondent znacné
omezen standardizovanou odpovédi, coz predstavuje znacné riziko redukce informaci.

Mezi vyhody kvantitativniho vyzkumu patii snadny sbér dat a moznost porovnavani
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odpovédi jednotlivych respondenti. Mezi kvantitativni metody vyzkumu patii predevsim
statistické Setfeni a dotazovani v pisemné nebo ustni podob¢ (Lukasova 2010, s. 143).

Dle Lukasové (2010, s. 260) pii diagnostikovani firemni kultury hraji velkou roli
jednotlivei, nebot pravé skrz né je firemni kultura zkoumana. Pfi nasledném
vyhodnocovéani ale hraje velmi dtlezitou roli agregace dat. Vymezeni jednotky analyzy se
poté odviji pfedev§sim od ucelu provadéné analyzy. Firemni kultura miize byt zkoumana
z pohledu celé organizace, nebo pouze z pohledu konkrétniho tutvaru ¢i useku, a to za
pomoci stanoveni sily firemni kultury pomoci korelacnich koeficientli, anebo vymezenim

obsahu firemni kultury v konkrétnim utvaru.
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4 Vlastni prace

Tato ¢ast prace se vénuje popisu spoleénosti IBG Cesko s. r. 0., vymezeni jeji

organizac¢ni struktury, historie, popisu ¢innosti a finan¢ni situace.
4.1 Spolecnost IBG Cesko s. r. o.

Spole¢nost IBG Cesko s. r. o. se sidlem v Kralupech nad Vltavou je
sttedoevropskou spolecnosti s vice nez petadvacetiletymi zkuSenostmi v oblasti zajisténi
nesitové energie. V soudasné dob& ma zastoupeni v Cesku, na Slovensku a v Mad’arsku.

Spole¢nost IBG Cesko s. r. 0. poskytuje komplexni energetickd feseni v oblasti
decentralizované vyroby energie, uklddani energie, zalozniho napdajeni, non-IT
infrastruktury datovych center, dobijeci infrastruktury pro elektromobilitu, trakénich

bateriovych systémi a baterii pro dopravni techniku (IBG Cesko s. r. 0., 2021).
4.1.1 Organizaéni systém spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Organizaéni tad spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. definuje firemni organizaéni
struktura na obrazku ¢&. 7. V &ele spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0. stoji generélni feditel. Déle
je spolecnost rozd€lena na Sest samostatnych Usekil. Jednd se o oddéleni pfimo fizené
generdlnim feditelem, usek obchodni, Gsek technicky, Gsek financni, usek spravni a usek
strategického rozvoje. V cele kazdého useku stoji feditel iseku. Pokud je tisek nadale

¢lenén, v ¢ele jednotlivych oddé€leni je pfimo podiizeny vedouci fediteli tseku.

Obrizek 7  Organizaéni struktura spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Generalni
feditel

| .
Oddctent , , ; Usek
e Usek Usek Usek SRR B s
phm&ll;{lzene obchodni technicky Finan¢ni Usek sprkvni \itrateglckeho

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0. (2021)
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Spole¢nost méla k 1. 1. 2022 celkem 96 zaméstnanct. Z toho 65 muzi a 31 zen.
Graf ¢. 1 vyjadiuje vyvoj poétu zaméstnanctl ve spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. mezi lety
2018 az 2022. Z grafu je patrné, Ze od roku 2018 az do roku 2020 pocet zaméstnancii
stoupal. V roce 2020 méla spolecnost ve sledovaném obdobi nejvyssi pocet zaméestnanct.
Nasledoval ale pokles poctu zaméstnancti ze 111 na pocet 93. V roce 2022 je zde ale opét

pozorovatelny maly nartst poétu zaméstnanct (IBG Cesko s. r. 0., 2021).

Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanci v letech 2018-2020

Vyvoj poétu zaméstnanci ve spole¢nosti
IBG Cesko s. r. o.
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Zdroj: IBG Cesko s. r.0., vlastni zpracovéani (2022)

Z uvedeného grafu &. 2 vyplyva, Ze ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. pracuji
prevazné mladsi lidé ve véku 28 az 47 let. Ti tvoii pfiblizné 69 % vSech zamé&stnanct

spole¢nosti (IBG Cesko s. r. 0., 2021).

Graf 2 Rozdéleni zaméstnanci spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. podle véku

Rozdéleni zaméstnanci podle véku
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Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., vlastni zpracovani (2022)
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4.1.2 Historie spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Vzniku spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. pfedchazelo v roce 1993 zaloZeni spole&nosti
Ales Zazvorka — primyslové baterie, ktera méla vyhradni zastoupeni spolecnosti BAE
Berlin. O ¢tyfi roky pozdéji vznikla spolecnost BAE Slovensko s. r. 0. na Slovensku. V
roce 1999 byla zaloZena také mad’arska spolecnost IBG International Battery Group Kft. v
Madarsku. Slovenska spolec¢nost byla nasledné v roce 2001 pifejmenovana na IBG
International Battery Group s. r. o. na Slovensku. V roce 2002 byla spole¢nost Ales
Zéazvorka — prumyslové baterie transformovana na spolecnost IBG Praha s. r. 0. V roce
2014 doslo nasledné ke sjednoceni firemniho stylu, tzv. corporate identity, vSech
spole&nosti. Jednalo se o piejmenovani spole¢nosti IBG Praha s. r. 0. na IBG Cesko s. 1. 0.,
spole¢nosti IBG International Battery Group s. r. 0. na IBG Slovensko s. r. 0. a spolecnosti
IBG International Battery Group Kft. na IBG Magyarorszag Kft. (IBG Cesko s. 1. o.,
2022).

4.1.3 Strategie 2020

Spoleénost IBG Cesko s. r. 0. od roku 2020 prochazi velkymi zménami. Potfeba
téchto zmén vyplyva ze strategie ,,Vize 2020%, ktera reaguje jednak na zasadni zmény v
technologiich produktl spolecnosti a také na nové trendy na trhu. Realizace strategie ,,Vize
2020 se tyka celé spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. od produktii a know-how, pies organizaci
a procesy, az po systémy fizeni, reporting a ICT. Velka pozornost je nyni vénovana oblasti
HR, kde se spolecnost snazi vénovat pozornost piedev§im obsazeni noveé vytvorenych
pozic zpisobilymi pracovniky a vzdélavani, které¢ je nutné pro udrzeni pozic na trhu a
schopnosti prosadit se v novych produktovych a trznich oblastech (Zprava auditora, ibg.cz,

2020).

4.1.4 Finanéni analyza spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Pro spole¢nost IBG Cesko s. r. o. byla zpracovana finanéni analyza s cilem
zmapovani financniho zdravi spolecnosti v letech 2016-2020. Jako hlavni nastroj pro
finan¢ni analyzu byla zvolena analyza pomérovych ukazateli a vypocet bankrotnich
modeld, konkrétné Altmantv a Taffleriv model. Veskeré podklady pro finan¢ni analyzu
pochazi z vetejné dostupnych zdroji.

Ptehled finan¢nich ukazatell spole¢nosti je uveden v piiloze €. 1.
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Pomérové ukazatele:
e Ukazatele rentability:

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) vyjadfuje efektivnost vyuzivani kapitalu.
Doporucena hodnota by méla byt vyssi nez 0,08, coz spolecnost dle tabulky ¢. 1 spliuje
v letech 2016 — 2018. V roce 2019 a 2020 jsou hodnoty nizsi, nez je doporucena hodnota.
Cim je hodnota ROE vyssi, tim je lepsi situace ve spole¢nosti z hlediska produkce.
Rentabilita vlastniho kapitalu nabyvala nejvyssich hodnot v letech 2016 a 2017. Od roku
2018 hodnoty postupné klesaji a v letech 2019 a 2020 se dostavd az do minusovych
trhu.

Rentabilita aktiv (ROA) vyjadiuje, jak efektivné je ve spoleCnosti vytvaren zisk,
bez ohledu na to, zda pochézi ze zdroju cizich nebo vlastnich. Hodnota ROA by nem¢la
byt nizsi nez 5 %, coz spolecnost splituje opét pouze v letech 2016 a 2017, kdy byly
hodnoty také nejvyssi. V téchto letech spoleénost IBG Cesko s. r. o. efektivné vytvéiela
zisk. Od roku 2018 do roku 2020 je zde ale opét patrny velky propad hodnot.

Rentabilita trzeb (ROS) vyjadiuje procentudlni podil vysledku hospodatfeni na
trzbach. Cim vys§i je hodnota ROS, tim lepsi situace je ve spolenosti z hlediska produkce.
Kladnych hodnot dosahovala spolecnost letech v 2016 az 2018, pficemz nejvyssich hodnot
doséahla v roce 2016. V letech 2019 a 2020 je rentabilita trZzeb v zapornych ¢islech.

Tabulkal  Ukazatele rentability

2016 2017 2018 2019 2020

Rentabilita vlastniho kapitilu (ROE) 10,68 % | 10,05% | 1,36 % | -0,76 % | -0,25 %

Rentabilita aktiv (ROA) 7,06 % 7,02% | 0,86 % | -0,54% | -0,18 %

Rentabilita trZzeb (ROS) 5,47 % 4,82% | 0,73% | -0,40 % | -0,15%

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., iéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)
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e Ukazatele likvidity:

Bézna likvidita vyjadiuje kolikrat pokryvaji obéznd aktiva kratkodobé zavazky
spoleénosti. Cim je hodnota vys§i, tim lepsi je platebni schopnost podniku. Doporudena
hodnota je v intervalu 1,5 — 2,5, coz spole¢nost spliiuje pouze v roce 2018. V letech 2016,
2017, 2019 a 2020 jsou hodnoty vyssi, nez je doporucené rozmezi a platebni schopnost
spolecnosti byla velmi piizniva.

Pohotova likvidita méfi schopnost spolecnosti dostat kratkodobym zévazklim.
Doporuc¢ena hodnota by se méla pohybovat v rozmezi 1,0 — 1,5, coz spole¢nost nespliiuje
ani v jednom piipadé za sledované obdobi. Spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. se doporuéenym
hodnotdm blizi pouze v letech 2018 a 2020. V ostatnich letech jsou hodnoty pohotové
likvidity nad doporucené rozmezi.

Okamzitd likvidita vyjadiuje schopnost spolecnosti platit kratkodobé zéavazky
okamzité. Doporucend hodnota by méla byt v intervalu 0,2 — 0,5, coz spolecnost spliuje
témet ve vSech zkoumanych casovych obdobich. Znamena to, ze spolecnost byla schopna

pokryt své kratkodobé zavazky kratkodobym finan¢nim majetkem a pené¢znimi prostredky.

Tabulka 2  Ukazatele likvidity

2016 2017 2018 2019 2020
Bézna likvidita 2,92 2,94 2,46 2,99 2,65
Pohotova likvidita 2,25 2,28 1,66 2,30 1,99
Okamzita likvidita 0,53 0,34 0,19 0,48 0,37

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., uéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)

e Ukazatele aktivity:

Obrat aktiv vyjadiuje efektivnost vyuziti aktiv spole¢nosti. Cim vys3i je obrat aktiv,
tim vys$$i je zisk spolecnosti. Doporu¢ena hodnota by méla byt v intervalu 1,6 — 2,9, coz
spole¢nost dle tabulky €. 3 nesplituje ani v jednom zkoumaném obdobi. D4 se tedy fici, ze
spolecnost podle tohoto ukazatele nevyuzivala ve sledovanych obdobich dostatecné
efektivné sva aktiva.

Obrat zasob vyjadiuje Cetnost vyuziti zasob, to je kolikrat je polozka béhem roku
proddna a opét naskladnéna. Cim vy3§i obratovost zasob, tim lépe pro spole¢nost.
Doporucena hodnota je v rozmezi 4,5 — 6, coz spolecnost spliiovala pouze v roce 2018.

Vys$i obrat zasob je vykazem vyssi likvidity.
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Doba obratu zasob vyjadiuje, za jak dlouho spole¢nost proda své zasoby a ptreméni
je tak na hotovost nebo pohledavky. Doba obratu zasob se u spoleénosti IBG Cesko s. r. o.
v letech 2016 — 2020 pohybuje v rozmezi 45 az 81 dni. V priméru poté 57 dni. Znaci to

pocet dntl, které zasoby stravi ve spolecnosti do jejich spotfebovani nebo prodani.

Tabulka3  Ukazatele aktivity

2016 2017 2018 2019 2020
Obrat aktiv 1,29 1,45 1,16 1,35 1,18
Obrat zasob 9,11 9,94 5,23 10,87 8,02
Doba obratu zasob 51,67 53,41 81,25 45,61 53,68

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., uéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)

e Ukazatele zadluZenosti:

Celkova zadluzenost vyjadfuje pomér cizich zdroji spole¢nosti k celkovym
aktivim. Doporu¢ena hodnota by méla byt v rozmezi 30 — 60 %, coz spole¢nost IBG
Cesko s. 1. 0. dle tabulky &. 4 spliiuje v letech 2016 a 2018. V letech 2017, 2019 a 2020 se
doporucené hodnot¢ velmi ptiblizuje.

Dlouhodoba zadluZenost vyjadfuje, kolik aktiv spole¢nosti je financovano
dlouhodobymi dluhy. V obdobi 2016 — 2020 je 1 K¢ aktiv zatizena 17 — 30 K¢
dlouhodobych dluht, v priméru 22 K¢.

Bézné zadluzenost vyjadiuje, kolik aktiv spolecnosti je financovano kratkodobymi
dluhy. V obdobi 2016 — 2020 se ukazatel pohyboval mezi hodnotami 18,10 — 27,67 K¢.
Jedna K¢ aktiv je tedy ve sledovaném obdobi v priméru zatiZzena 22 K¢ kratkodobych

dluht.

Tabulka4  Ukazatele zadluzenosti

2016 2017 2018 2019 2020
Celkova zadluZenost 33,03 % 29,46 % 36,53 % 28,90 % 28,70 %
Dlouhodoba zadluZenost 26,15K¢ | 16,90 K¢ | 21,87 K¢ 30,17 K¢ | 16,97 K&
Bézna zadluZenost 20,85 K¢ | 22,26 K¢ | 27,67 K¢ 18,10 K¢ | 22,13 K¢

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., uéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)
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Bankrotni modely:
e Altmanova formule bankrotu (Z score):
Z vysledkii Altmanova modelu v tabulce &. 5 je patrné, Ze spole¢nost IBG Cesko
s. r. 0. se podle intervall, se kterymi se porovnava finan¢ni zdravi podniku, nachazi
predevsim v takzvané Sedé zon¢ nevyhranénych vysledkt. Nicméné ve sledovaném obdobi
vykazuje hodnoty, které se velmi blizi hodnoté 2,9, kterd znaci, Ze podnik je v dobré

situaci a bankrot tedy neni pravdépodobny.

Tabulka 5 Altmanova formule bankrotu

2016 2017 2018 2019 2020

Vysledek 2,51 2,85 2,04 2,23 2,21

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., uéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)

e Taffleriiv model:
Vysledky z Tafflerova modelu v tabulce €. 6 se ve sledovaném obdobi nachazi nad
hodnotou 0,3, coz vykazuje, ze je zde velmi nizka pravdépodobnost bankrotu spolecnosti

IBG Cesko s. 1. 0.

Tabulka 6 Tafflerav model

2016 2017 2018 2019 2020

Vysledek 0,71 0,77 0,50 0,47 0,49

Zdroj: IBG Cesko s. r. 0., uéetni zavérky 2016-2020, vlastni zpracovani (2021)

Z vysledki finanéni analyzy je patrné, Ze finanéni situace spole¢nosti IBG Cesko
s. 1. 0. byla pomérné stabilni v letech 2016 az 2018. Od roku 2019 se ale finan¢ni situace
znacné zhorSila. Zisky po zdanéni se v letech 2019 a 2020 pohybuji dokonce v zapornych
Cislech.

Na zaklad¢ provedenych bankrotnich modelii, které hodnoti a predikuji, zda se
spolecnost blizi bankrotu, vysledky nevykazuji nepfiznivé hodnoty, a tudiz ani
pravdépodobny bankrot spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. Vysledné hodnoty se pohybuji

takika v doporucenych normach.
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4.2 Systematické pozorovani ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Pozorovani ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. bylo zaméfeno na &tyfi zékladni
oblasti. Jednalo se o pozorovani budovy sidla spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0., zplisobu a
vybéru novych zaméstnancii, vizualni identity spole¢nosti a webové prezentace.

Systematické pozorovani ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. bylo provedeno
v rozmezi prosinec 2021 — leden 2022. Viditelné prvky firemni kultury byly hodnoceny na

zaklad¢ kriterialniho hodnoceni.
4.2.1 Sidlo spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Budova sidla byla hodnocena na zaklad¢ kritérii uvedenych v tabulce ¢. 7: lokace
sidla spole¢nosti, vzhled sidla spole¢nosti, vybaveni budovy, vzhled interiéru, Cistota a

prostorova orientace v budové.

Tabulka7  Hodnoceni sidla spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Hodnoceni sidla spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Kritérium Body
Lokace sidla spolecnosti 4
Vzhled sidla spolecnosti 5
Vybaveni budovy 5
Vzhled interiéru 5
Cistota 4
Prostorova orientace v budove 4
Celkem 27 bodu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Sidlo spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. se nachazi na okraji mésta Kralup nad Vltavou
v blizkosti dalnice D8. Umoziiuje tak dobré dopravni spojeni s dodavateli a zakazniky. Od
centra mésta Kralup nad Vltavou je sidlo spole¢nosti vzdaleno ptiblizn€ piil hodiny chiize
a muze byt tak pomémné vzdaleno pro dochazeni zaméstnancli. Budova, kde spole¢nost
nyni sidli byla nové postavena vroce 2018 a d€li se na n€kolik ¢asti. Obsahuje jak
administrativni ¢ast, kde se nachazi kanceléafe a zazemi pro zaméstnance, tak sekci vyroby

a skladu. V minulych letech bylo sidlo spole¢nosti oddéleno od vyroby a skladu, kdy se
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sidlo nachazelo sice také v Kralupech nad Vltavou, ale budovy vyroby a skladu byly
v nedalekych Vrananech. Soucasny stav, kdy se vSechny sekce nachédzi v jedné budové
umoznuji efektivnéjsi praci vSech zaméstnanc. Budova plisobi z vnéjsku modernim a
praktickym dojmem. Na budové spolecnosti je umisténo velké svitici logo spole¢nosti.
Vstup do aredlu spolecnosti je ohraniCen vstupni branou a v aredlu se nachazi také
parkovisté pro zaméstnance.

Administrativni ¢ast budovy je dvoupodlazni a je zafizena ve velmi modernim
stylu. Ve vstupni hale se nachdzi recepce a velka zasedaci mistnost s prosklenymi skly.
Dale jsou zde jedna velka kancelar typu open space, jedna mald samostatna kancelar, mala
zasedaci mistnost a denni mistnost s malou kuchyiikou, kde se nachazi sedaci souprava a
kiesla v barvéach spolec¢nosti. Ve druhém podlazi je kanceldt generdlniho feditele, tii open
space kanceldife a sedm menSich kanceladfi. Déle jsou zde dvé malé zasedaci mistnosti,
kufarna, denni mistnost a také dvé velké kuchynky s jidelnou s prosklenymi ptickami na
kterych jsou nalepeny loga spolecnosti. Jedna slouzi pro administrativni pracovniky, druha
je uréend pouze pro vyrobni délniky a skladniky. V ptipadé hezkého pocasi mohou
zaméstnanci vyuzit také atrium, které se nachazi naproti jidelndm a je vybaveno posezenim
a osazeno zeleni. V kazdém z podlazi se nachdzi také socidlni zafizeni, které spliiuje
veskeré hygienické pozadavky. O spravu budovy se stard spravce budovy a uklizecky.

Cast vyroby a skladu jsou umistény v piizemi budovy a jsou propojené. V piipadé
sekce vyroby se jedna o velkou mistnost, kde probihd vyroba baterii. V rohu mistnosti je
umisténa kancelaf s prosklenymi ptickami, kterd umoZznuje vedoucimu vyroby provadet
kontrolu zaméstnancl. Z této sekce volné piechdzi sklad, ktery zabira zbyvajici cast
budovy. Nachazi se zde nékolik fad regald, které dosahuji vysky stropu a které slouzi pro
uskladnéni materialu a hotovych vyrobkii.

Budova spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. plisobi velmi modernim a funk&nim
dojmem. Pusobi reprezentativné k okoli a wumoznuje efektivni komunikaci mezi
jednotlivymi zaméstnanci. Praveé tyto vlastnosti mohou plisobit motivacné na zaméstnance

a pfispivat k jejich spokojenosti.

4.2.2 Ziskavani a vybér zaméstnancii ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Ziskavani a vybér novych pracovniki ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. probiha
pfedevSim na zaklad€é vnéjSich zdroji ziskavani. Spolecnost vyuZziva sluzeb personalnich

agentur jobs.cz a prdce.cz, inzerati v lokdlnim deniku nebo odbornych Casopisech.
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V poslednim roce spolecnost zaCala také inzerdty umistovat na facebookovy profil
spole¢nosti. Ptiklad inzeratu umisténého na socialni sit’ Facebook je uveden na obrazku

¢. 8.

Obrizek 8  Inzerat na facebookovém profilu spoleénosti IBG Cesko s. r. o.

HLEDAME NOVE KOLEGY
NA POZICI
SERVISNi REFERENT/KA

» Do nasi kancelare hledame
komunikativni a proaktivni
Zjisti vic o praci v IBG a kolegy se skvélou organizaci

rozvijej s nami

» Presvédcte se, Ze i prace v
administrativé mize byt zabava

dostupnost energie

OZVI SE NAM! |°q

Zdroj: Facebook.com, @IBGCesko (2022)

Vybér novych zaméstnanci je rozdélen na nékolik kol. V prvnim kole se jedna o
predvybér vhodnych kandidati na zdklad€ Zivotopist, motivacnich dopisti nebo pracovnich
posudkili. Nasledn¢ jsou kandidati pozvani na vybérovy pohovor, ktery vede vedouci
oddé€leni dané pozice, o kterou se uchaze¢ uchdzi a zastupce persondlniho oddéleni. V
ptipadé, Ze se kandidat uchazi o praci na obchodnim oddéleni, cely vybérovy pohovor,
popt. jeho cast, je veden v anglickém jazyce. V pfipadé, Ze se kandidat uchazi o praci na
finan¢nim oddéleni, pfistupuje se nejen k vybérovému pohovoru, ale také k testim znalosti
a dovednosti, pfedevSim z oblasti ucetnictvi. Pfi vybéru vhodného kandidata do vysSiho
managementu je kromé& pouziti zminénych metod vybéru také aplikovan rozhovor

s generalnim feditelem spolecnosti pro finalni schvaleni.
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4.2.3 Vizualni identita

Vizualni identita, téz firemni design nebo corporate identity design, vyjadiuje
zpusob komunikace spole¢nosti s vefejnosti a vytvari celkovou image spole¢nosti.

Mezi zakladni prvky jednotné vizualni identity patii pfedevsim logo spolecnosti,
letaky a propagacni materidly, vizitky, vzhled sidla spolec¢nosti, pouzivany typ pisma a
barvy.

Spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. za dobu své existence vystiidala dva vizualni styly.
Po celou dobu se drzi tfi barev a to Cervené, Cerné a bilé. VSechny tyto barvy se objevuji na
logu, webu spolecnosti, propagacnich materialech a dalSich predmeétech, 1 v interiéru sidla
spoleénosti. Nejnovéjsi vizualni styl nyni sdili viechny pobocky spoleénosti, IBG Cesko s.
r. 0., IBG Slovensko s. 1. 0. 1 IBG Magyarorszag Kft.

Logo spolecnosti bylo hodnoceno na zikladé kritérii: design loga, vyznam loga,

originalita, Citelnost, ndpaditost a barevnost.

Tabulka8 Hodnoceni loga znaéky IBG Cesko s. r. o.

Hodnoceni loga znaky IBG Cesko s. r. o.

Kritérium Body
Design loga 5
Vyznam loga 5
Originalita 5
Citelnost 3
Napaditost 5
Barevnost 5
Celkem 28

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Logo spole¢nosti je backronym jména znacky ,Ideas Beyond Grid“. Pasobi
modernim a Cistym dojmem. Obsahuje v sobé skryté¢ symboly plus a minus, které
reprezentuji elektrody baterie a zapornou kapku reprezentujici tekuty elektrolyt baterie.
Logo znacky tvofi Cervend a ¢erna barva. Dle Media Energy s. r. 0. (2022) maji tyto dvé
zvolené barvy psychologicky vyznam, nebot Cervend barva vyjadiuje energii, silu a
dynamiku a znamena také silnou pozici na trhu. Cerna barva je velmi moderni,

symbolizuje stabilitu, eleganci a luxus.
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Obrazek 9 Logo spole¢nosti IBG Cesko s. r. o., IBG Slovensko s. r. 0. a IBG

i'oq

Zdroj: IBG Cesko s. 1. 0., 2021

Magyarorszag Kft.

4.2.4 Webova prezentace

Spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. vyuZiva novy vizualni styl i na svych webovych
strankach www.ibg.cz. Webova prezentace byla hodnocena dle nasledujicich kritérii:
vzhled webovych strdnek, srozumitelnost, intuitivnost, obsah webovych stranek,

profesionalita zpracovani a rychlost webovych stranek.

Tabulka9  Hodnoceni webové prezentace spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Hodnoceni webové prezentace spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Kritérium Body
Vzhled webovych stranek 5
Srozumitelnost 5
Intuitivnost 5
Obsah webovych stranek 3

Profesionalita zpracovani

Rychlost webovych stranek 5

Celkem 27

Zdroj: Vlastni zpracovani
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http://www.ibg.cz/

Stranky jsou moderni, interaktivni a pro ndvstévnika intuitivni. Informace jsou
podany srozumitelné a piehledné. Stranky ale poskytuji navstévnikovi pouze struény popis
spolecnosti, stru¢ny piehled nabizenych sluzeb a popis postupu prace. Dale také vybrané
reference ohledné vyznamnych projektli. Ve velmi malé mife jsou zde uvedeny kontakty
na zameéstnance spolecnosti a poskytuji navstévnikovi pouze jeden telefonni kontakt, anebo
moznost vyplnit kontaktni formulaf. Stranky neobsahuji zadné piedstaveni vedeni

spolecnosti ani jejich zaméstnanct.

4.3 Rozhovor s vedenim spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Rozhovor ve spoleénosti IBG Cesko s. r. o. byl veden polostandardizovanou
formou. Rozhovor byl veden s personalni feditelkou spole¢nosti dne 15.3.2022 za tcelem
zjisténi soucasného stavu firemni kultury ve spolecnosti. Otazky rozhovoru byly zaméreny
na firemni kulturu z pohledu vedeni spolecnosti. Pied za¢atkem rozhovoru byla personalni

feditelka seznamena s cilem této diplomové prace.

V rozhovoru byly zodpovézeny nasledujici otazky:

e Vite, co je to firemni kultura a jaky je vyznam firemni kultury?

e Jaka je strategie v oblasti firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0.?

e Jak nastavujete/fidite/ovliviiujete ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. firemni kulturu?

e Mite stanovené n&jaké cile v oblasti firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r.
0. do péti let? Jakeé cile to jsou?

e Existuje néco, co negativné ovlivituje soucasnou firemni kulturu spole¢nosti?

e Jsou zaméstnancim poskytovany n&jaké moznosti vzdélavani?

e Jak pecuje spole¢nost o své zaméstnance?

vvvvvv

e Jaké jsou hlavni cile a poslani spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0.?

Rozhovor v celém znéni je umistén v pfiloze €. 2. Mezi nejdilezitéjsi informace, které
byly v rozhovoru zminény patii nasledujici:
Spolegnost IBG Cesko s. r. 0. zna pojem firemni kultura a zné jaky je jeji vyznam.

Snazi se na rozvoji firemni kultury pracovat.
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Hlavni strategie spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. v oblasti firemni kultury je dbat na
pfijemné pracovni prostfedi pro zaméstnance. V nové firemni budové je proto umisténo
nekolik mistnosti uréenych pro odpocinek zaméstnancii a vedeni spoleCnosti se snazi svym
zaméstnancim vychézet vstiic. Cilem je dobra informovanost zaméstnancti spole¢nosti o
internich zalezitostech a jejich spokojenost.

Firemni kulturu se snaZi spoletnost IBG Cesko s. r. o. ovliviiovat pomoci
kvartalnich sezeni se svymi zaméstnanci a pravidelnymi poradami s vedoucimi. Poradaji
také neformalni setkani jednotlivych oddé€leni. Hlavnimi cili spolecnosti jsou v soucasné
dob¢ snaha vylepsit firemni image, vice motivovat zaméstnance k praci a rozsifovat
moznosti vzdélavani svych zaméstnanct.

Na otazku, zda néco negativné ovliviiuje firemni kulturu spoleénosti IBG Cesko s.
r. 0. zminila pani personélni feditelka momentélni feSeni problémi spojenych s Covidem-
19 a valkou na Ukrajin€, spolu s nedostatkem finan¢nich prostfedkd, které musely byt
presunuty na feSeni téchto problému. Financni prostiedky mély byt vyuzity na mimo
firemni aktivity a benefity pro jejich zaméstnance. V soucasné dob¢ je ale na prvnim miste
vyfeSeni bezpecnosti zaméstnanct a stabilizace ekonomické situace spolecnosti.

Pro ucely vzdélavani byl ve spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. vytvofen vzd&lavaci
plan, ktery je kazdy rok upgradovan na zakladé potieb. Plan vzdélavani obsahuje jednak
povinné vzdélavani urené zédkonem a také dobrovolné, které si voli sami zamé&stnanci.
Dale jsou zde také odborné Skoleni, na které jsou vybirani konkrétni zaméstnanci z divodu
inovaci vyrobk, a tudiz dané Skoleni je potfebné pro vykon jejich prace.

V ramci péde o zaméstnance se spolecnost IBG Cesko s. r. 0. snazi o své
zamestnance pecovat, jak nejlépe to jde a cilem je, aby zaméstnanci byli spokojeni.
Udrzuje se pravidelnd komunikace se zaméstnanci. Zaméstnancim je také nabizena a
poskytovana Siroké Skala benefitil.

Mezi hodnoty, kterych si spole¢nost IBG Cesko s. r. 0. nejvice ceni byly uvedeny
hodnoty jako je loajalita, ptatelskd atmosféra, oddanost a samostatna prace. Spolecnost si
chce co nejdéle udrzet atmosféru ,rodinné spolec¢nosti s dobrymi vztahy mezi
zameéstnanci.

Poslanim spole¢nosti je poskytovani komplexnich energetickych feseni, zalozenych
na dlouholetych zkuSenostech a vlastnim neustale inovovaném know-how. Hlavnim cilem

je dosazeni zisku, spravné nastaveni procesti a poskytovani komplexnich feSeni na
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dodavky energie. Poslani a cile jsou uvedeny v organizaénim faddu se kterym jsou

zaméstnanci seznameni pii podpisu pracovni smlouvy.
4.4 Dotaznikové Setieni ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

S cilem zjistit postoj zaméstnancu k firemni kultuie a zjistit soucasny stav firemni
kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. bylo provedeno dotaznikové Setieni, které bylo
uréeno pro vSechny zaméstnance spolecnosti, kterych bylo k 1. 1. 2022 celkem 96. Na
dotaznik odpovédélo 50 zaméstnancii z celkového poctu 96.

Dotaznik byl anonymni a obsahoval 41 otazek. Z toho byly Ctyfi oteviené, tiicet
uzavienych s vyuzitim péti stupnové Likertovy Skaly a sedm polootevienych otazek.
Dotaznik byl distribuovan pomoci internetové stranky Survio.com pro tvorbu on-line
dotaznikli a nésledné rozeslan pomoci odkazu pfes e-mail. Zaméstnanci vypliovali
dotaznik dle instrukci zaslanych v e-mailu. Lhiita pro vyplnéni dotazniku byla v rozmezi
od 8. bfezna do 15. bfezna 2022.

Vzor dotazniku je umistén v ptiloze €. 3.

Dotaznik byl rozdélen na nésledujici ¢asti:

Otéazka €. 1 —2: Cile a poslani spole¢nosti

Otéazka €. 3 — 10: Zpiisob vedeni spolec¢nosti

Otazka ¢. 11 — 16: Spokojenost zamé&stnancl se zaméstnanim, pfednosti a nedostatky
spole¢nosti

Otazka ¢. 17 — 23: Informovanost zaméstnanct, pracovni ukoly, motivace

Otéazka €. 24 — 27: Zpétna vazba a pracovni povinnosti

Otazka ¢. 28 — 34: Firemni akce, atmosféra a mezilidské vztahy na pracovisti

Otazka €. 35 — 41: Demografické udaje zaméstnancii

4.4.1 Demografické idaje zaméstnancu

Pro seznameni se se skupinou respondentii byly na zacatek vysledk dotaznikového
Setfeni umistény vysledky tykajicich se demografickych tidajii zaméstnancii spolecnosti.
Dotaznik vyplnilo celkem 50 respondentii z celkového poctu 96 zaméstnancti, coZ
je celkem 52 % zaméstnanct. Z toho dle otazky €. 35, jejiz vysledky vyjadiuje tabulka
¢. 10, bylo 66 % muzii a 34 % zen.
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Tabulka 10 Pohlavi respondenti
Otazka ¢. 35: Jaké je Vase pohlavi?

Moinosti odpovédi Responzi Podil

® Muz 33 66,0%
© 7ena 17 34.0%

33 (66%)!

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)

Otazka €. 36 zjistovala veék respondentti. Rozdéleni respondenti podle véku
ukazuje tabulka ¢. 11. Nejvice respondentti bylo ve véku 40 — 49 let a 30 — 39 let.

Dohromady tuto kategorii tvoii 70 % respondentd.

Tabulka 11 Vékové kategorie respondenti

Otazka ¢. 36: Do jaké vekové kategorie patrite?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® méné ne 20 let 0 0,0%
@ 20-24 | 3 h 6,0%
@ 25-29 2 | 4,0%
® 30-39 | 15 - 30,0%
® 40-49 | 20 | 40,0%
® 50-59 | 9 h 18,0%
@ 60 let a vice 1 | 2,0%

1151(30%))

gz%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Otazka ¢. 37 se zabyvala nejvysSim dosazenym vzd€lanim. Vysledky ukazuje
tabulka ¢. 12. 66 % respondentl uvedlo, ze jejich nejvyssi dosazené vzdélani je stfedni
vzdélani s maturitni zkouSkou. Dale nésledovalo vysokoskolské vzdé€lani, které zvolilo 24
% respondentli. Zbylych 10 % respondentil zvolilo stfedni vzdélani s vyuénim listem nebo
vy$si odborné vzdelani.

Stiedni vzdélani s maturitni zkouskou ma celkem 22 muzi a 11 zZen.
Vysokoskolské vzdélani ma poté 8 muzi a 4 Zeny. Stfedni vzdélani s vyucnim listem maji

z respondentit dotaznikového Setieni 3 muzi a vyssi odborné vzdélani 2 zeny.

Tabulka 12 Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

Otazka ¢. 37: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
© Zikladni 0 0,0%
' Stiedni vzdélani s vyutnim listem 3 6,0%
Sttedni vzd&lani s maturitni zkouskou 33 66,0%
@ Vyt3i odborné 2 4,0%
@ Vysokoskolské 12 24,0%
0%
3/(6%)
33)(667%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Otazka ¢&. 38 zjistovala, jak dlouho respondenti pracuji ve spole¢nosti IBG Cesko
s. r. 0. Na zaklad¢ tabulky €. 13, kterd ukazuje dobu zaméstnani respondentli ve spole¢nosti
IBG Cesko s. r. 0. je patrné, Ze téméf polovina respondentii uvedla, e ve spole¢nosti

pracuje 10 let a vice.

Tabulka 13 Délka pracovniho poméru respondentii ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢ 38: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti IBG Cesko s. r. 0.?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Meéné nez 1 rok 5 10,0%
© 1-3roky 7 14,0%

4-6 let 8 16,0%
@ 79let i 14,0%
@ 10 let a vice 23 46,0%

5(10%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Otazka €. 39 se zabyvala rozd¢lenim respondentti podle useki, ve kterych pracuji.
Tabulka €. 14 rozdé€luje respondenty celkem do Sesti usekll, pficemz nejvice respondentil
bylo z Gseku technického, a to 40 % a z obchodniho, celkem 30 %. Tyto tseky jsou ale
zaroven useky, kde pracuje nejvice zaméstnancl. Dale 12 % zaméstnanc odpovédélo, ze
jsou z useku finan¢niho. Zbylych 18 % respondentti uvedlo, ze pracuji v tseku generalniho

feditele, v useku spravnim nebo useku strategického rozvoje.

Tabulka 14 Rozdéleni respondenti podle zaiazeni do useki

Otazka ¢. 39: V jakém viseku spolecnosti IBG Cesko s. r. o. pracujete?

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Oddéleni generalniho feditele 4 8,0%
Usek obchodni 15 30,0%
Usek technicky 20 40,0%

) Usek finanZni 6 12,0%
® Usek spravni ) 4,0%
® (sek strategického rozvoje 3 6,0%
@ Jina.. 0 0,0%

20](40%);
2(a%)

0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani (2022)
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Posledni demografické otazka, otazka ¢. 40, zkoumala, zda je respondent vedouci
nebo fadovy zaméstnanec. Dle tabulky ¢. 15 celkem 80 % respondentd uvedlo, ze jsou
fadovi zaméstnanci a 20 % respondentil uvedlo, Ze jsou vedouci. Z toho je celkem 26 muzi
fadovych zaméstnanct a 7 vedoucich. Dale je 24 Zen z fadovych zaméstnancii a 3 jsou

vedouci.

Tabulka 15 Pracovni zaiazeni respondenti

Otazka ¢. 40: Jaké je Vase pracovni zarazeni?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Radovy améstnanec 40 80,0%
@ Vedouci 10 20,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% l..

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)

4.4.2 Cile a poslani spole¢nosti

Otazky €. 1 a 2 se zabyvaly cili a poslanim spole¢nosti. Otazka ¢. 1 zjistovala, zda
zaméstnanci znaji cile a poslani spolecnosti IBG Cesko s. r. 0. Dle tabulky ¢&. 16 celkem
92 % respondentii odpovédélo, Ze zn4 cile a poslani spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. Naopak

8 % zaméstnancii uvedlo, Ze poslani a cile nezna.

Tabulka 16 Cile a poslani spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 1: Zndte cile a poslani spolecnosti IBG Cesko s. r. 0.?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@® Ano 46 92,0%
® Ne 4 8,0%

I
[

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 9% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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V otdzce ¢. 2 méli respondenti formulovat cile a poslani. V tabulce ¢. 17 jsou

uvedeny nejcastéji zminované cile a poslani.

Tabulka 17 Cile a posléni spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. dle respondentii

Otazka ¢. 2: Formulujte cile a poslani spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

Energie kdykoliv a kdekoliv.

Vytvaret inovativni feSeni a byt spolehlivymi partnery pro naSe zdkazniky.

Byt leader na trhu v oblasti nesitové energie.

Vyroba baterii, zdloznich zdrojt, fotovoltaika, poradenstvi, bateriové uloziste.

Byt hraCem na maximu energetickych odvétvi.

Navazat na dosavadni Gspéchy IBG a posunout spole¢nost do novych oblasti a produkti,

zvysit obraty a zisky, odlisit se od konkurence.

Uspokojeni zakaznikl v oblasti elektromobility.

Byt hrd¢em na maximu energetickych odvétvi.

Expanze v oblasti nesitovych energii, soustfedéni na zlepsSeni ekologického aspektu jak

tuzemskeé, tak zahranicni energetické koncepce.

Nabizet misto prosté dodavky baterii ucelena technicka feSeni.

Stat se jednim z lidrti na poli energetickych feseni.

Vyvijet a nabizet produkty nesitové energie — zaméfit se na nové smery (solarni energie,

elektromobily a dalsi). Poskytovat komplexni sluzby pro zakazniky.

Kompletni dodavky, feSeni a servis v oblasti nesitové energie, cilem je spokojenost zakaznika

s dodanym produktem / feSenim.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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4.4.3 Zpusob vedeni spolecnosti

Otazka ¢&. 3 zjistovala, jak zaméstnanci spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. hodnoti styl
fizeni spolecnosti. Dle tabulky €. 18 je patrné, Ze celkem 76 % respondent hodnoti styl
fizeni pozitivné nebo spiSe pozitivné. Celkem 16 % respondentd jej hodnoti spiSe
negativné nebo negativné. 8 % respondentl zvolilo moznost nevim.

Pozitivné nebo spiSe pozitivné styl fizeni hodnoti celkem 8 respondentii z tad
vedoucich a 30 ztadovych zaméstnancli. Naopak nespokojenost vyjadiilo 8 tadovych

zameéstnancu. Ostatni vedouci a fadovi zaméstnanci zvolili moznost nevim.

Tabulka 18 Hodnoceni stylu Fizeni spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite styl Fizeni spolecnosti IBG Cesko s. r. 0.?

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Poztivné 19 38,0%
Spide pozitivné 19 38,0%
Nevim 4 8,0%
@ Spite negativné 7. 14,0%
@ Negativné 1 2,0%

119](38%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% L.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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V otdzce €. 4, kterd zjisStovala, zda by zaméstnanci chtéli participovat na fizeni
spolecnosti IBG Cesko s. r. 0. je téméf stejné mnozstvi odpovédi respondentd, ktefi by se
spise chtéli i nechté€li podilet na fizeni spolecnosti. Vysledky ukazuje tabulka ¢. 19. Celkem
42 % respondentil uvedlo, ze by se na fizeni spolecnosti chtéli podilet, 20 % respondentil
nevi a 38 % respondentii by se na fizeni spole¢nosti podilet nechtélo.

Celkem 12 ze 40 tadovych zaméstnancti uvedlo, ze by se chtéli na fizeni

spolecnosti podilet. Celkem 8 z nich bylo z tiseku obchodniho.

Tabulka 19 Participace na Fizeni spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otdzka ¢. 4: Chtél/chtéla byste participovat na fizeni spolecnosti IBG Cesko s. r. 0.?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 6 12,0%
Spide ano 15 30,0%
Nevim 10 20,0%
9 SpiSe ne 14 28,0%
® Ne 5 10,0%

~ 612%)

15)(30%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Tabulka ¢. 20 zobrazuje vysledky na otazku €. 5, na co nebo na koho se podle
respondentii orientuje styl fizeni ve spole¢nosti IBG Cesko s. . 0. Respondenti mohli volit

vice odpovédi a nejvice dotazovanych volilo orientaci na tkoly, cile a vysledky, dale na

lidi a poté na struktury a procesy.

Tabulka 20 Orientace stylu Fizeni ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 5: Na co/koho se podle Vaseho nazoru orientuje styl rizeni ve spolecnosti

IBG Cesko s. r. 0.?

MozZnosti odpovédi

Responzi Podil

@ Na dkoly, cile a vysledky 40 80,0%
@ Nalidi 11 22,0%
Na struktury a procesy 9 18,0%

@ lina. 4 8,0%

L a(8%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 90% 95% L.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Otazky €. 6, 7, a 8 zjisStovaly na zéklad€ vybéru definic, ktery typ firemni kultury je
dle respondentii pro spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. nejvice charakteristicky.

Otéazka ¢. 6 zaznamenana v tabulce ¢. 21 zjistovala typologii firemni kultury ve
vztahu k organizacni struktutfe, konkrétné dle R. Harrisona a Ch. Hardyho. Nejvice
respondentl, celkem 52 %, zvolilo typ Kultura tikolu jako nejvice charakteristickou pro
spoleénost IBG Cesko s. r. 0. Tento typ kultury volili nejvice fadovi zamé&stnanci i vedouci,
a to vcelkovém pocCtu 26 respondentti. Kultura ukolu je zaroven typickd pro malé
soukromé organizace.

Druha nejpocetnéjsi volba, a to spoctem 11 odpovédi patiila fadovym
zaméstnanciim, ktefi jsou toho nazoru, Ze je zde jasné patrnd hierarchie, panuje zde
neformdlni komunikace a neni zde velké mnozstvi pravidel, coz by odpovidalo typu

Kultura moci.

Tabulka 21 Definice firemni kultury ve vztahu k organizaéni struktuie

Otazka ¢. 6: Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kulture ve vztahu k organizacni kulture ve

spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Je zde jasné patrna hierarchie, panuje zde neformalni komunikace a neni zde velké mnoZstvi pravidel. 14 28,0%
Je zde vysoka urover byrokracie, formalnosti a velké mnoZstvi norem a stanovenych postup(. Na vrcholu stoji nejvy33i 4 8.0%

management spolu s vedoucim.

Dba se vice na dodrZovani tkolli nedi na formalni pravidla. Zaméstnanci pracuji samostatné nebo v tymu, vliv je 2% 52 0%
postaven na odbornosti, nikoliv na postaveni. ’

NejduleZitéjsi je jednotlivec. Lidé jsou Eleny skupiny ¢i organizace, coz jim pfinasi pocit uspokojeni. DileZité jsou
osobni vztahy a spoluprace. Nejsou zde Zadné nafizeni, a zadna nebo pouze velmi mala formalni struktura. Autorita je pro 6 12,0%
viechny spole¢na a zaloZend na vzajemnych ohledech.

a1(826))

26(5275)
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Tabulka €. 22 ukazuje vysledky na otazku €. 7, kterd se zabyvala typologii
F. Trompenaarse. Zde respondenti uvedli dva typy, ke kterym se firemni kultura ve
spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. nejvice pfiblizuje. Celkem 40 % respondenti je toho nazoru,
ze prevazuje typ kultury Rodina, pro kterou jsou typické blizké vztahy ¢lenti organizace.
34 % respondentil je toho nazoru, Ze pro spoleénost je typicka kultura Rizena stiela, kdy
kultura v organizaci je jasné zamétena na ukoly a cile.

Z pohledu pracovniho zafazeni vedouci zameéstnanci nejvice volili typ kultury
,Rodina“. Radovi zaméstnanci poté nejéastdji volili typ kultury Rizena stiela, a to v poétu

15 respondentil a typ kultury Rodina v poctu 14 respondentt.

Tabulka 22 Definice firemni kultury ve vztahu k organizac¢ni struktuie

Otazka ¢. 7: Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kulture ve vztahu k organizacni strukture

ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

Moznosti odpovédi Responzi Podil

@ Blizke vztahy tlend organizace. V Cele stoji ,otec”, ktery ma u ostatnich ¢lend autoritu a zkusenosti. Dodrzovani

57,1%
pravidel je spi¥e moralni. :
Je zde presné rozdéleni funkci a roli v organizaci. Je zde pfesné dana hierarchie. 2 14,3%
Kultura je jasné orientovana na tkoly a cile, kterych chce organizace dosahnout. Zaméstnanci si musi zvolit viastni
S ! S R 3 21,4%
cestu k nalezeni cile. Zaméstnanci organizace jsou tak dobfi, jak dosahuji danych cild.
@ Newyskytuje se zde téméF Zidna organizatni struktura ani hierarchie. V3e zale# na osobnich pfednostech jedince. 1 71%

Typickym znakem pro tuto kulturu je tendence inovaci a tvorby novych véci.

B(57,1%)
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Otazka ¢. 8 davala moznost respondentim zvolit definici, kterd nejvice odpovida
firemni kultufe ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi ve spolenosti
IBG Cesko s. 1. 0. Dle tabulky &. 23 celkem 57 % respondentii je toho nazoru, Ze dle
typologie R. E. Milese a C. C. Snowa je pro spole¢nost IBG Cesko s. r. o. nejvice
charakteristicky typ Analyzatora, jehoz cilem je nejen stabilita na trhu a rozvoj novych

vyrobkd, ale také snaha udrzet si stalé¢ zakazniky a pevnou zakladnu vyrobkii.

Tabulka 23 Definice firemni kultury ve vztahu k vlivu prostiredi a reakci organizace
na prostiedi

Otazka ¢. 8: Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kulture ve vztahu k vlivu prostredi a reakci

organizace na prostiedi ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Blizké vtahy tlenti organizace. V Cele stoji ,otec”, ktery ma u ostatnich ¢lendi autoritu a ZkuSenosti. Dodrovani 8 571%
pravidel je spise moralni, :
@ Je zde presné rozdéleni funkci a roli v organizaci. Je zde pfesné dana hierarchie. 2 14,3%
Kultura je jasné orientovana na Gkoly a cile, kterych chce organizace dosahnout. Zaméstnanci si musi zvolit viastni

A : s e 3 21,4%
cestu k nalezeni cile. Zaméstnanci organizace jsou tak dobfi, jak dosahuji danych cili.
@ Nevyskytuje se zde téméf Zadna organizatni struktura ani hierarchie. Ve zale# na osobnich prednostech jedince. 1 71%

Typickym znakem pro tuto kulturu je tendence inovaci a tvorby novych véci.

B81(57,1%)
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Otazka €. 9 davala respondentim moznost vyjadtit ndzor, zda se domnivaji, Ze je ve
spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. silna firemni kultura, ktera se vyznacuje vysokou motivaci
zaméstnancl, jejich sounalezitosti, piehlednou komunikaci a kterd poskytuje ptehledné
hodnoty spole¢nosti. Respondenti se zde ve svych odpovédich pfiili§ neshoduji, nebot’ dle
tabulky €. 24 je patrné, ze celkem 52 % respondentli je toho nazoru, Ze se zde vyskytuje
silnd firemni kultura. 22 % respondentti nevi a 26 % respondentl je toho ndzoru, Ze je ve

spole¢nosti IBG Cesko s. r.0. slaba firemni kultura.

Tabulka 24  Sila firemni kultury

Otazka ¢. 9: Ma dle Vaseho nazoru spolecnost IBG Cesko s. r. o. silnou firemni kulturu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 10 20,0%
SpiSe ano 16 32,0%
Nevim 11 22,0%
D SpiSe ne 1 22,0%
® Ne 2 4,0%

161(32%)
11122 5%))

W)
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Dle odpovédi respondentii na otazku ¢. 10, zda je ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.
jasn¢ patrnd hierarchie je z tabulky €. 25 patrné, ze celkem 44 % respondenti odpoveédélo
ano a 48 % spise ano. Na zaklad¢ odpovédi témet 92 % respondentd je mozné konstatovat,
7e je ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. jarné uréena hierarchie. 8 % respondentl se

domniva Ze zde spiSe neni nebo zcela neni jasné€ urcena hierarchie.

Tabulka 25 Hierarchie ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 10: Je ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o. jasné urcend hierarchie?

Moznosti odpovédi Responzi Padil
® Ano 22 44,0%
* Spide ano 24 48,0%
Spise ne 3 6,0%

@ Ne 1 2,0%

3(6%)

@2%)
%
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4.4.4 Spokojenost zaméstnanci se zaméstnanim, piednosti a nedostatky spole¢nosti

Otazka ¢. 11 az 16 se zabyvaly spokojenosti zaméstnancli se zaméstnanim,
zjistovaly, jaké jsou piednosti a nedostatky spolecnosti a zda jsou zaméstnanci spokojeni
s odménou kterou dostavaji.

Otazka ¢. 11 a 12 se zabyvaly konkrétné spokojenosti zameéstnanct s jejich
zaméstnanim. Celkem 52 % respondentt na otazku €. 11, kterou charakterizuje tabulka
¢. 26 uvedlo, ze je spokojeno a 34 % Ze je spiSe spokojeno se svym zaméstnanim.

Vsichni respondenti, ktefi jsou vedoucimi zaméstnanci jsou spokojeni.

Nespokojenost vyjadtili pouze fadovi zaméstnanci.

Tabulka 26 Spokojenost zaméstnanci se sou¢asnym zaméstnanim

Otazka ¢. 11: Jste spokojen/spokojena se svym soucasnym zaméstnanim?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Ano 26 52,0%
SpiZe ano 17 34,0%
Nevim 5 10,0%
@ Spide ne 2 4.0%
@ Ne 0 0,0%

261(52%)

117/(335%);

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% BO0% 8% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)

73



Otazka ¢. 12 od respondentli zjis§tovala, co by pfispélo k tomu, aby byli zcela
spokojeni s jejich soucasnym zaméstndnim. Respondenti by uvitali naptiklad zvyseni
mzdy, lepSi komunikaci mezi zaméstnanci, vetsi spolupraci fadovych zaméstnanci a
vedoucich a dobfe nastavené pracovni procesy.

Otazky ¢. 13 a 14 zjistovaly, jaké jsou dle respondentli nedostatky a prednosti
spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. Jako nedostatky respondenti uvadéli napiiklad
nedostatecnou komunikaci, malou spolupraci mezi jednotlivymi odd€lenimi nebo Spatné
nastavené¢ procesy. Naopak jako ptednosti spolecnosti respondenti uvedli pratelské
pracovni prostiedi a dobré vztahy mezi zaméstnanci, flexibilitu ze strany zaméstnavatele,
moznost homeoffice, lidsky pfistup a ve velkém mnozstvi respondenti chvalili majitele
spolecnosti.

Otazka €. 15 zjiStovala, co pro respondenty znamena prace ve spolecnosti IBG
Cesko s. r. 0. Zde méli respondenti moznost vybéru vice odpovédi. Nejvétsi vyznam dle
tabulky ¢. 27 ma pro respondenty moznost byt soucasti tymu, seberealizace a materidlni

uspokojeni.

Tabulka 27 Vyznam prace ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. pro jeji zaméstnance

Otdzka ¢ 15: Co pro Vs znamend prdce ve spolecnosti IBG Cesko s. r. 0.?

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Seberealizaci 24 48,0%
Materialni uspokojeni 12 24,0%
Moiznost karierniho ristu 8 16,0%
@ Moinost byt soutasti tymu 31 62,0%
® Jina. 4 8,0%
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Na otazku ¢. 16, jejiz vysledky zaznamenéava tabulka ¢. 28, zda zaméstnanci
dostavaji odpovidajici odménu odpovédelo 15 respondentli ano a 25 respondentd spiSe ano.
Celkem tedy 80 % respondentli je toho ndzoru, Ze dostavaji odpovidajici odménu. Zbylych
20 % je toho nazoru, ze nedostavaji za jejich praci odpovidajici odménu.

Pochybnost vyjadfili celkem 4 respondenti ziseku obchodniho a 6 ztuseku
technického. Dle poctu let prace ve spolecnosti nespokojenost vyjadfili predevsim
zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. ptisobi 10 let a vice, a to v konkrétnim
poctu 5 respondentt. Dale také 3 respondenti, ktefi ve spole¢nosti pracuji v rozmezi 7 az 9

let a 2 kteti zde pracuji 4 az 6 let.

Tabulka 28 Odména ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 16: Domnivate se, Ze za svoji praci dostavdte odpovidajici odménu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 15 30,0%
Spise ano 25 50,0%
Spise ne 7 14,0%
© Ne 3 6,0%

251(50%)
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4.4.5 Informovanost zaméstnanci, pracovni ukoly, motivace

Zda jsou zaméstnanciim poskytovany veskeré potfebné informace k vykonu jejich
prace zjisStovala otazka ¢. 17 zobrazena v tabulce ¢. 29. Zde 27 respondentt z celkového
poctu 50 respondentli uvedlo, ze spiSe ano a 9 respondentti uvedlo ano. Celkem tedy 72 %
respondentl dostava potfebné informace k vykonu jejich prace. Zbylych 28 % respondentii
vyjadfilo pochybnosti, nebo nejsou spokojeni s poskytovanim informaci, které potitebuji
k vykonu jejich prace. Jedna se o fadové zaméstnance v poctu 10 a 2 vedoucich, ktefi
vyjadfili pochybnosti ohledné dostupnosti potfebnych informaci. Zaroven se jednalo o 1
respondenta z useku generalniho feditele, 4 z useku obchodniho, 8 z iseku technického a 1

z useku spravniho.

Tabulka 29 Dostupnost potiebnych informaci k vykonu prace

Otazka ¢. 17: Jsou Vam poskytovany vsechny informace, které potrebujete k vykonu Vasi prace?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 9 18,0%
Spide ano 27 54,0%
Nevim 4 8,0%
Spide ne 8 16,0%
® Ne 2 4,0%

27(53%))!

41(895);

2(a%)
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Na zékladé tabulky ¢. 30 se také 92 % respondenti se domniva, Ze jsou pro né
zadané¢ ukoly dostatecnou vyzvou. Pouhé 4 % respondentti odpovédélo, ze pro né zadané
ukoly nejsou dostatecnou vyzvou. 4 % respondentli na otazku odpovédélo, ze nevi, zda
jsou pro n¢ zadané ukoly dostate¢nou vyzvou.

4 % respondentll, ktefi odpovédeli, ze pro né zadané ukoly nejsou dostatecnou

vyzvou tvofili pouze fadovi zaméstnanci z usekli obchodniho.

Tabulka 30 Pracovni tkoly

Otazka ¢. 18: Domnivate se, ze zadané ukoly jsou pro Vas dostatecnou vyzvou?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 24 48,0%
) SpiSe ano 22 44,0%

Nevim 2 4,0%
@ Spise ne 1 2,0%
@ Ne 1 2,0%
] 1221(44%))]

2 (4%)

li2%)

i2%)
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Na otazku ¢. 19, zda pracovni ndplii respondentim umoziuje vyuzivat jejich
schopnosti a dovednosti uvedlo celkem 22 respondenti ano a 20 respondentli spiSe ano.
Dle tabulky €. 31 celkem 84 % respondentll odpovédélo, ze jim jejich pracovni napli
umoznuje vyuzivat jejich schopnosti a dovednosti. 16 % respondentti si neni jisto nebo jim
jejich pracovni naplit neumoznuje plné vyuzit jejich schopnosti a dovednosti. Z toho jsou 3
respondenti z tiseku obchodniho, 1 z iseku generalniho feditele, 1 z useku technického a 1

z useku finan¢niho.

Tabulka 31 MoZnost vyuziti schopnosti a dovednosti v pracovnim procesu

Otazka ¢. 19: Umoznuje Vam Vase pracovni napli vyuzivat vSechny Vase schopnosti a dovednosti?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Ano 22 44,0%
@ Spide ano 20 40,0%

Nevim 3 6,0%
@ Spise ne 3 6,0%
® Ne 2 4,0%
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Otazka ¢. 20 zjistovala od respondentl, jak vnimaji pracovni c¢innosti ve
spole¢nosti, které jim byly pfidéleny. Dle tabulky ¢. 32 celkem 42 % respondentt je zvlada
bez obtizi, 52 % respondentil s mensimi obtizemi a 6 % respondentl uvedlo, Ze je zvladaji

s potizemi. Zadny respondent neuvedl, zZe by své pracovni ¢innosti zcela nezvladal.

Tabulka 32 Vnimani pracovnich ¢innosti

Otdzka ¢ 20: Jak vnimdte pracovni cinnosti, které Vam byly ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

pridéleny?
Mozinosti odpovédi Responzi Podil
@ 7Zvladam je bez obtizi n 42,0%
) Zviadam je s menSimi obtizemi 26 52,0%
Zvladam je s obtizemi 3 6,0%
@ Nealadam je 0 0,0%

21 (42%);

3 (6%)
0%
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Otazky ¢. 21 a 22 se tykaly motivace. Na otazku ¢. 21, jejiz vysledky zaznamenava
tabulka ¢. 33, zda se respondenti domnivaji, Ze jsou v praci dostatecné stimulovani za
ucelem jejich motivace odpovédélo kladné celkem 62 % respondentii. 12 % respondenti
nevi a celkem 26 % respondentll se domniva, Ze nejsou dostatecné stimulovani za ticelem
jejich motivace.

Respondenti, ktefi odpoveédéli, ze se domnivaji, Ze nejsou dostatecné stimulovani

jsou zaméstnanci useku obchodniho a technického.

Tabulka 33 Stimulace za u¢elem motivace

Otazka ¢. 21: Domnivate se, ze jste v praci dostatecné stimulovan/stimulovana za ucelem Vasi

motivace?
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 14 28,0%
@ SpiSe ano 17 34,0%
Nevim 6 12,0%
® Spitene 9 18,0%
® Ne 4 8,0%

14(28%))
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Odpovédi na otazku ¢. 22, kterd zjistovala, co jsou pro respondenty nejveétsi
motivy, jsou patrné v tabulce ¢. 34. Respondenti mohli volit vice odpovédi. Mezi nejcasteji
zvolené¢ motivy respondenti volili penize a jiné hmotné vyhody, mezilidské vztahy a
rozmanitou a zajimavou praci. Naopak mezi nejméné volené motivy patfila moZnost

vzdélavani nebo kariérniho rastu, natlak nebo jiné negativni stimulace.

Tabulka 34 Nejvétsi motivy pro zaméstnance spolecnosti IBG Cesko s. r. o.

Otazka ¢. 22: Co jsou pro Vas nejvetsi motivy?

MozZnosti odpovédi . Responzi Podil
® Penize a jiné hmotné whody | 29 58,0%

| @ Slovni pochvala nadfizeného 17 34,0%
" Moinost seberealizace | 23 46,0%
@ Mezilidskeé vztahy 28 | 56,0%
@ Rozmanita a zajimava prace | 29 58,0%

| @ Natlak nebo jiné negativni stimulace | 0 | 0,0%
® Momost vadélavani nebo kariémiho ristu 13 26,0%

| @ Jind. | 3 | 6,0%

20.(58%])
171(3a%)) '

E (23162 D
0%

13 (26%)
3
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Celkem 62 % respondentii odpovédélo na otazku &. 23, zda spoleénost IBG Cesko
s. 1. 0. nabizi dostatek moznosti k pracovnimu ristu ano nebo spiSe ano. Dle tabulky ¢. 35
celkem 24 % respondentii uvedlo, Ze jim spiSe neni nebo viilbec neni nabizeno dostatek
moznosti k pracovnimu ristu a 14 % respondentii si odpovédi neni jisto. Téchto 19
respondenttl, ktefi nevédi nebo jsou presvédceni, ze jim neni nabizeno dostatek odbornych

Skoleni a seminafi pracuji v iiseku obchodnim a technickém.

Tabulka 35 MoZnosti k pracovnimu ristu

Otazka ¢ 23: Nabizi spolecnost IBG Cesko s. r. o. dostatek moznosti k pracovnimu riistu (Odbornd Skolent,

semindre, vzdélavaci kurzy atd.)?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 15 30,0%
Spise ano 16 32,0%
Nevim 7 14,0%
@ Spie ne 9 18,0%
® Ne 3 6,0%

15/(30%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% B0% B85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)

82



4.4.6 Zpétna vazba a pracovni povinnosti

Otazka &. 24 zjistovala, zda existuje ve spoleénosti IBG Cesko s. r. 0. zpétna vazba
mezi zaméstnancem a jeho vykony. Tabulka ¢. 36 zobrazuje, Ze 16 respondentti uvedlo, Ze
ano a 18 respondentd uvedlo spise ano. Celkem tedy 68 % respondentiim se shoduje, ze
jim je podavana zpétna vazba k jejich vykontim. 10 % respondentil si neni jisto, zda zp&tna
vazba existuje a 22 % jsou toho ndzoru, Ze zpétnd vazba mezi nimi a jejich vykony
neexistuje. Tito respondenti, ktefi uvedli ze si nejsou jisti nebo jsou toho ndzoru, ze zpétna
vazba mezi nimi a jejich vykony neexistuje se fadi mezi fadové zaméstnance z technického

useku.

Tabulka 36 Zpétna vazba mezi zaméstnancem a jeho vykony

Otazka ¢. 24: Existuje ve spolecnosti IBG Cesko s. r. o. zpétnd vazba mezi zaméstnancem a jeho

vykony?
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 16 32,0%
SpiSe ano 18 36,0%
Nevim 5 10,0%
® Spite ne 9 18,0%
® Ne 2 4,0%

51(2'025)

O
20@%)
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Vysledky otazky ¢. 25 zobrazuje tabulka ¢. 37. Zde respondenti méeli odpovidat
v pripadg, ze je dle jejich ndzoru zpétna vazba uplatnovana. Ti respondenti, ktefi uvedli, ze
si jsou védomi existence zpétné vazby nejCastéji uvadeli, Zze zpétna vazba ma takovy

charakter, Ze nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu o dobrych i Spatnych vykonech.

Tabulka 37 Charakter zpétné vazby

Otazka ¢. 25: Jaky charakter ma vyse zmifiovand zpétnd vazba? (Odpovezte, pokud se zpétna vazba

uplatiiuje)

MoZnosti odpovédi Responzi Podil

@ Nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu o $patnych vykonech 1 2,3%

Nadfizeny poskytuje zp&tnou vazbu o dobrych vykonech 0 0,0%

Nadtizeny poskytuje zpétnou vazbu o dobrych i $patnych vykonech 39 88,6%

» Nadfizeny neposkytuje Zadnou zpétnou vazbu 4 9,1%

@ 7Zpétna vazba ma jiny charakter (prosim dopliite jaky) 0 0,0%

T2,3%)

0%
0%
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Zda jsou dodrzovéany terminy pracovnich tkold a povinnosti ve spolecnosti IBG
Cesko s. r. 0. zji§tovala otazka &. 26. Dle tabulky &. 38 celkem 64 % respondentii
odpovédélo, Ze terminy a povinnosti jsou dodrzovany nebo spiSe dodrZzovany. 26 %
respondentli je opacného nazoru.

Celkem 4 respondenti z 10, ktefi uvedli, ze jsou vedouci a 14 z celkového poctu 40
fadovych zaméstnanci jsou toho nazoru, ze nevi, nebo jsou toho nazoru, ze ve spole¢nosti

IBG Cesko s. 1. 0. nejsou dodrzovany terminy tikolt.

Tabulka 38 DodrZovani terminii pracovnich ukoli a povinnosti

Otazka ¢. 26: Jsou dodrzovany terminy pracovnich ukolii a povinnosti ve Vasi spolecnosti?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Ano 5 10,0%
SpiSe ano 27 54,0%
Nevim 5 10,0%
© Spise ne 11 22,0%
@ Ne 2 4,0%

271(545))

51(10%)
L1i(22%)

2i(a%)
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Pracovnim povinnostem se vénovala otazka ¢. 27. Dle tabulky ¢. 39 celkem 32 %
respondentli uvedlo, Ze se pracovnim povinnostem vénuji prevazné v pracovni dobé,
vyjimecéné pres€as, 44 % v pracovni dobé a pravidelné 1 prescas a 20 % cely tyden véetné

vikendu.

Tabulka 39 Vénovani se pracovnim povinnostem

Otazka ¢. 27: Pracovnim povinnostem se vénujete.

Moznosti odpovédi Responzi Padil
@ Pouze v pracovni dobé 1 2,0%
V pracovni dobg, vyjime¢n@ pfescas 16 32,0%
V pracovni dobé, pravidelné i pfestas 22 44,0%
© Cely tyden, vietné vikendi 10 20,0%
@ Jini. 1 2,0%
2%)
161(32%)
122](24%)
L2%)
0% 3% 10% 15% 20% 25 % 0% 35 % 40 % 45 % 50% 5% 60 % B5% 0% 715 % 80 % B85 % 90 % 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Na zaklad¢ tabulky ¢. 40 je patrné, Ze se vedouci zaméstnanci pravidelné piescas

vénuji pracovnim povinnostem, a to v po¢tu 3 zaméstnancii. Déle se vedouci zaméstnanci

v celkovém poctu 6 z 10 vénuji pracovnim povinnostem také cely tyden véetné vikendi.

19 fadovych zaméstnanct uvedlo, Ze se pracovnim povinnostem vénuji pravidelné piescas.

Tabulka 40 Srovnani vedoucich a Fadovych zaméstnanct pri vykonu pracovnich

povinnosti

Radovy zaméstnanec Vedouci Celkem
Pouze v pracovni 1 0 1
dobé
V pracovni dobé, 15 1 16
vyjimeéné prescas
V pracovni dobé, 19 3 22
pravidelné i prescas
Cely tyden, vCetné 4 6 10
vikendu
Jiné... 1 0 1
Celkem 40 10 50

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani (2022)
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4.4.7 Firemni akce, atmosféra a mezilidské vztahy na pracovisti

Otazka ¢. 28 zjistovala od respondenttl, zda spole¢nost IBG Cesko s. r. o. poiada
pravidelng firemni akce. Celkem 32 % respondentli na tuto otdzku v tabulce ¢. 41

odpovédélo ano nebo spise ano. VEtsi Cast, celkem 52 % respondentli odpovédélo spiSe ne

nebo ne a 16 % respondentli nevi, zda spolecnost potfada pravidelné firemni akce.

Tabulka 41 Poradani firemnich akci

Otazka ¢. 28: Porada Vase spolecnost pravidelné firemni akce?

Moznosti odpovédi Responzi
® Ano 5
J Spise ano 11

Nevim 8
@ Spide ne 16
® Ne 10

@) |
81(1626))
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Otazky ¢. 29 a 30 se zabyvaly tim, jaké jsou vztahy mezi spolupracovniky a jaka je
atmosféra na pracovisti. Dle tabulky ¢. 42 je patrné, Ze nejvice pievazuji vztahy spise

neformdlni a ptratelské a to z 78 %. Pro 22 % respondentl ptevazuji vztahy formalni.

Tabulka 42 Vztahy mezi spolupracovniky

Otazka ¢. 29: Vase vztahy se spolupracovniky jsou:

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Formalni (pracovni) 3 6,0%
@ Spite formalni 8 16,0%

Nevim 0 0,0%
@ Spide neformalni 16 32,0%
@ Neformalni (pfatelské) 23 46,0%

16/(32%))
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Na otazku ¢. 29 navazuje otazka tykajici se atmosféry na pracovisti, kterou feSila
otazka €. 30 a jejiz vysledky jsou zaznamendny v tabulce ¢. 43. Atmosféra na pracovisti je
dle 78 % respondentli ptatelska. Dale 8 % respondenttl je toho ndzoru, Ze je soutéziva a
6 % respondentt uvedlo, Ze je pasivni.

Respondenti, ktefi se domnivaji, Ze je ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. atmosféra

soutéziva, pracuji v useku technickém, obchodnim a v tiseku generalniho feditele.

Tabulka 43 Atmosféra na pracovisti

Otazka ¢. 30: Jaka je dle vaseho nazoru atmosféra na pracovisti?

MoZnosti odpovédi Responzi | Podil
® Tymova / Pratelska 39 78,0%
@ Konkurentni / Sout&zva 4 8,0%

Pasivni X} 6,0%
@ Jina.. 4 8,0%

39/(78%)

10 % 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 75% BO% B5% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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I ptes velké procento respondentti, ktefi jsou toho nazoru, ze je ve spolecnosti IBG
Cesko s. r. 0. pratelska atmosféra a kde prevazuji prevazné neformalni a piatelské vztahy
jsou dle otazky ¢. 31, ktera pokladala respondentim otazku, zda existuji ve spolecnosti
konflikty mezi zaméstnanci, odpovédi pomérné rozdilné. Dle tabulky ¢. 44 je patrné, Ze
celkem 38 % respondentii uvedlo, Ze se dle jejich nazoru ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.
vyskytuji konflikty a 38 % respondent jsou toho ndzoru, ze se zde zZadn¢ konflikty mezi
zaméstnanci nevyskytuji. 24 % respondentt uvedlo, Ze o této problematice ve spolecnosti

nevi.

Tabulka 44 Vyskyt konfliktii mezi zaméstnanci

Otazka ¢. 31: Vyskytuji se u Vas ve spolecnosti konflikty mezi zaméstnanci?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 12 24,0%
Spide ano 7 14,0%
Nevim 12 24,0%
@ Spige ne 15 30,0%
@ Ne 4 8,0%

121(24%)

0% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T70% 75% B0% 85% 90% 95% 1.

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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Tabulka ¢. 45 zobrazuje, ze celkem 98 % respondentti na otazku ¢. 32 odpovéedélo,
ze jsou spokojeni s pracovnim prostiedim a vybavenim pracovisté. Jeden respondent uvedl,
ze spiSe neni spokojen s pracovnim prostiedim a vybavenim pracovisté, avSak zadny

z respondentii nevyuzil moznosti uvést, co postrada.

Tabulka 45 Spokojenost s pracovnim prostiedim a vybavenim pracovisté

Otazka ¢. 32: Jste spokojeny/spokojend s pracovnim prostiedim a vybavenim pracoviste?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Ano 30 60,0%
@ Spide ano 19 38,0%
Spide ne (objasnéte prosim niZe, co vam chybi) 1 2,0%

@ Ne (objasnéte prosim nize, co vam chybi) 0 0,0%
® Jina. 2 4,0%

1(2%) -

0%

2lia%)
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)
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V tabulce €. 46 jsou zobrazeny vysledky otazky €. 33. Celkem 76 % respondentt je
toho nazoru, e ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. existuji normy. 14 % respondentii
odpovédélo, Ze se zde normy spiSe nevyskytuji a 10 % respondentii odpovédélo na otazku

formou nevim.

Tabulka 46 Existence norem ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o

Otdzka ¢ 33: Existuji dle vaseho ndzoru ve spolecnosti IBG Cesko s. r.0. normy?

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 17 34,0%
@ Spise ano 21 42,0%
Nevim 5 10,0%
@ Spise ne 7 14,0%
® Ne 0 0,0%
21(422%))
151(1'0%%);

0%
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Otazka ¢. 34 zjistovala, zda jsou respondenti spokojeni s firemnimi symboly, které
zahrnuji naptiklad logo spolecnosti, webové stranky, propagacni materidly a dalsi. Dle
tabulky ¢. 47 je celkem 36 respondentii plné spokojeno nebo spiSe spokojeno se
soucasnymi firemnimi symboly a 11 respondentii je spiSe nespokojeno. Nespokojenost

vyjadrili predevsim fadovi zaméstnanci.

Tabulka 47 Spokojenost zaméstnanci s firemnimi symboly

Otazka ¢. 34: Jste spokojeni s firemnimi symboly (logo, webové stranky, propagacni materialy atd.)?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 19 38,0%
Spide ano 17 34,0%
Nevim 3 6,0%
@ Spide ne 1 22,0%
@ Ne 0 0,0%
191(38%)
117.(34%)
3/(6%)
| 113(22%]) J
0%
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio.com (2022)

Posledni otdazka ¢. 41 davala prostor respondentim vyjadfit své piipominky a
néazory k firemni kultufe ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. Zde se vyjadfili predevsim étyfi
respondenti. Uvedli naptiklad nutnost vylepSeni organiza¢ni struktury, vétSi motivace

zaméstnancl a preneseni rozhodovacich kompetenci na jednotlivé pozice vedeni.
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5 Vysledky a diskuse

Naésledujici kapitola obsahuje shrnuti vysledkt diagnostiky firemni kultury ve
spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0., zhodnoceni firemni kultury v této spolegnosti a navrhy a

doporuceni pro zlepSeni a zefektivnéni soucasného stavu firemni kultury.

5.1 Shrnuti vysledki diagnostiky spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. je na trhu jiz téméf 30 let. Od jejiho zaloZeni prosla
spole¢nost nékolika zménami nazvu od Ale§ Zazvorka — Primyslové baterie, IBG Praha s.
r. 0. az naslednd v roce 2014 doslo k prejmenovani na IBG Cesko s. r. 0. Zaroveii v roce
1997 vznikla spole¢nost IBG Slovensko s. r. 0. a v roce 1999 IBG Magyarorszag Kft.

V &ele spolecnosti IBG Cesko s. r. 0. stoji generalni feditel a dale je spole¢nost
rozd€lena na Sest samostatnych usekt, zahrnujici usek technicky, obchodni, strategického
rozvoje, finan¢ni a spravni a poslednim tsekem je oddé€leni generalniho feditele. K 1. 1.
2022 méla spolecnost celkem 96 zaméstnancti. Ve sledovaném obdobi 2018 az 2022 m¢éla
spole¢nost nejvice zaméstnancli v roce 2020. Na zdkladé vekové struktury zaméstnancl
zde pracuji prevazné lidé ve veku 28 az 47 let.

Na zaklad¢ provedené finan¢ni analyzy v obdobi 2016 az 2020 je patrné, ze
finanéni situace spolecnosti IBG Cesko s. . 0 byla pomé&rné stabilni v letech 2016 az 2018.
Od roku 2019 se financ¢ni situace zhorsila a zisky spolecnosti po zdanéni se v letech 2019 a
2020 pohybovaly dokonce v zadpornych ¢islech. Na zdkladé vypoctu bankrotnich modeli
ale vysledky nevykazuji nepfiznivé hodnoty, a tudiz ani pravdépodobny bankrot
spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. Firemni kultura by v tomto piipadé mohla pomoci ke
zlepseni finan¢niho zdravi spolec¢nosti, a to prostfednictvim zvySeni vykonnosti a motivace
svych zaméstnancl. V piipad¢, ze zaméstnanci budou spokojeni, bude zde panovat
pratelska atmosféra, zaméstnanci budou moci participovat na fizeni a podobné, mize to
prispet ke zvySeni motivace zaméstnanct k praci a tim 1 ke zvySeni vykonnosti spole¢nosti.

Dale na zéklad¢ shrnuti vysledkd diagnostiky, kterd zahrnovala systematické
pozorovani, rozhovor s persondlni feditelkou spole¢nosti a dotaznikové Seteni je mozné
konstatovat, Ze spole¢nost IBG Cesko s. r. 0. se snazi o konstantni rozvoj firemni kultury.
Ve spolecnosti je jasné urcena hierarchie, kdy se vedeni snazi prostiednictvim kvartalnich
sezeni se zaméstnanci a pravidelnymi poradami s vedoucimi zaméstnanci jednotlivych

oddéleni informovat své zaméstnance a dle opovédi respondentii v dotaznikovém Setteni
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celkem 72 % respondenttl uvedlo, Zze dostava potiebné informace k vykonu jejich prace.
Zaméstnanci kladn€ hodnoti styl fizeni spolecnosti a vyjadiili také spokojenost s pracovni
naplni, kdy zadané ukoly jsou pro n¢ dostateCnou vyzvou a ve vétSin¢ pripadi jim
umoznuji vyuzivat jejich schopnosti a dovednosti. Atmosféra na pracovisti je prevazné
pratelska a tymova a vztahy mezi zaméstnanci jsou predevsim neformalni a pratelskeé.

Spole¢nost IBG Cesko s. r. 0. dba také na vzdélavani svych zaméstnanct a do
budoucna by rada rozsitila moznosti vzdélavani pro své zameéstnance. V dotaznikovém
Setfeni vyjadfili nespokojenost s nabizenymi moznostmi vzdélani zaméstnanci, ktefi
pracuji v tseku obchodnim a technickém. Zde by se mohla rozsitit nabidka vzdélavani pro
tyto useky. Pii vybéru novych zameéstnancti spole¢nost dba na vybér vzdélanych
pracovnikil, coz mize dokazovat i fakt, ze vétSina respondentll uvedla, Ze maji stiedni
vzdélani s maturitni zkouskou nebo vysokoskolské vzdélani. Pii vybérovém fizeni
spole¢nost krom¢ rozhovort vyuziva i testy schopnosti a dovednosti.

Zpétna vazba je zaméstnancim poskytovana pouze z ¢asti, a to jak o dobrych, tak
Spatnych pracovnich vykonech. Nespokojenost vyjadfili respondenti ztad ftadovych
zaméstnancl, ktefi nedostdvaji dostateCnou zpétnou vazbu. Za nedostatky uvedli
zameéstnanci také nedostateCnou komunikaci a spolupraci jednotlivych oddéleni a Spatné
nastavené interni procesy. Vice jak 50 % respondentl také uvedlo, Ze spole¢nost nepoiada
dostatek firemnich akei.

Zaméstnanci spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0. kladn& hodnotili predev§im pratelské
prostfedi, dobré vztahy mezi zaméstnanci, flexibilitu ze strany zaméstnavatele a osobu
mayjitele spolecnosti. Dale vyjadiili spokojenost ohledné pracovniho prostfedi a vybaveni
pracoviste, které je noveé, moderni a funkéni. Diky kancelafim typu open space umoznuje
efektivni komunikaci mezi jednotlivymi zamé&stnanci. Zamé&stnanci jsou také ve vétSing
spokojeni s firemnimi symboly jako je logo nebo webové stranky. Logo je moderni,
origindlni a napadité se skrytym vyznamem. Webové stranky jsou moderni a pro
navstévnika intuitivni, ale nabizeji pouze velmi malo obsahu. Chybi zde vétsi piedstaveni
spolecnosti, jejich zaméstnanctli a kontakti.

Celkové zaméstnanci spoleénosti IBG Cesko s. 1. 0. vyjadiili spokojenost ohledné
soucasné¢ho zaméstnani s ¢imz miZe souviset 1 fakt, Ze velké mnoZstvi zamé&stnancii je zde
spokojeno a spolecnost je zaméstnava jiz 10 let a vice. Respondenti vyjadfili také

¢asteCnou spokojenost s odménou. Zde byli nespokojeni hlavné zaméstnanci, ktefi zde

ey e
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5.2 Typ firemni kultury

Typ firemni kultury ve vztahu k organiza¢ni struktute dle typologie R. Harrisona
a Ch. Hardyho ve spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0. odpovida dle dostupnych informaci jako
je naptiklad jasné€ patrna hierarchie, neformalni komunikace a malé mnozstvi pravidel typu
Kultura moci. Déle by se zde daly najit také prvky typu Kultura tkolu, nebot’ dle odpovédi
respondentli v dotaznikovém Setfeni vyplynulo, Ze se ve spolecnosti dba na dodrzovani
ukolll, zaméstnanci pracuji samostatn¢ nebo v tymu a diky své velikosti mlize organizace
rychle reagovat na ménici se trh. Zaroven je tento typ charakteristicky pro mensi soukromé
organizace.

Dle typologie F. Trompenaarse by se na zaklad¢ informaci mohlo jednat o typ
Rodina, nebot’ v organizaci existuji blizké vztahy mezi zaméstnanci, v ¢ele organizace stoji
»otec”, zde majitel spoleCnosti, ktery ma u zaméstnancli autoritu a je u nich oblibeny.
Druhym typem by mohl byt typ Eiffelova véz, kde je jasné rozdéleni funkeci a roli, na cemz
se respondenti dotaznikového Setfeni shodli, Ze ve spoleCnosti je jasné rozdélena
hierarchie. Zaméstnanci jsou také vybirani na zéklad¢ zkusenosti a vzdélani.

Dle typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na
prostfedi je zde dle typologie R. E. Milese a C. C. Snowa mozné identifikovat typ
Analyzatora, ktery byl i respondenty v dotaznikovém Setfeni zvolen jako nejvice vystizny.
Typ Analyzétora je pro IBG Cesko s. r. 0. charakteristicky z déivodu stanoveni cile stability
na trhu a rozvoje novych vyrobki, ale také snahy udrzet si stalé zdkazniky a pevnou
zakladnu vyrobk.

Dle typologie formulované ve vztahu k chovani organizace je dle teorie ,,krychle 2
S R. Goffeeho a G. Jonese mozno nalézt typ Pospolitd kultura, nebot’ se ve spolecnosti
IBG Cesko s. 1. 0. vyskytuji pratelské vztahy mezi zaméstnanci, zamé&stnanci maji moznost
pracovat v tymu, jsou loajalni a vérni viici spolecnosti, coZ mize dokazovat fakt, Ze zna¢né
mnozstvi zaméstnancl ve spole€nosti pracuje vice jak deset let. Pospolitd kultura je také
typicka pro malé organizace.

Nicméné vysledky, ze kterych byly ur€eny typy firemni kultury ve spolecnosti IBG
Cesko s. 1. 0. vykazuji nejednotnost a nebylo tak mozné uréit jeden piesny typ kultury.
Bylo by proto vhodné na firemni kultuie zapracovat, aby méli vSichni zaméstnanci stejny

postoj a vnimali spolecnost jednotné.
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5.3 Prvky firemni kultury

Mezi zakladni prvky firemni kultury, které mohou byt ve spoleénosti IBG Cesko
s. 1. 0. identifikovany patii hodnoty, symboly, ritudly, artefakty a také hrdinové.

Ve spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0. je mozné identifikovat oba typy hodnet, a to jak
instrumentalni, kter¢ vedou k naplnéni materidlnich potieb a za které respondenti
v dotaznikovém Setfeni uvedli napiiklad penize a jiné hmotné¢ vyhody, tak mordlni
hodnoty, kam lze zatadit naptiklad rozmanitou a zajimavou praci ¢i moznost seberealizace
ve spolecnosti. Zaméstnanci maji pozitivni piistup k praci, kdy pracovni tkoly pokladaji za
dostate¢nou vyzvu a zvladaji je bez vétSich obtizi. Zaroven je mozné pozorovat loajalitu
zaméstnanci ke spole¢nosti, kdy zaméstnanci pracuji ve spolecnosti fadu let. Respondenti
se také témét z 80 % shodli na existenci norem v dané spolec¢nosti.

Symboly ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. zahrnuji jednak neformélni komunikaci
na pracovisti, logo spolecnosti, které je umisténo nejen na budové, ale vyskytuje se také
cetné jako dekor v interiéru. Zaroven jsou pouzivany vyhradné firemni barvy, které
zahrnuji kombinaci ¢erné, Cervené a bilé barvy. Tyto barvy je mozno nalézt v logu
spole¢nosti, na webu spole¢nosti, v propagacnich materialech a dalSich pfedmétech, a jsou
pouzity také v interiéru sidla spolecnosti.

Mezi ritualy je mozZno zaradit firemni akce, kterych ale dle ndzoru zamé&stnanct
neni dostatek. Dale také spolecnost pravidelné potada kvartdlni sezeni se zameéstnanci,
pravidelné porady s vedoucimi nebo neformalni setkani jednotlivych oddélent.

Za hrdinu spolecnosti lze oznalit majitele spolecnosti, kterého nékolikrat
respondenti zminili v dotaznikovém Setfeni jako silného majitele, ktery pfinasi spolec¢nosti

IBG Cesko s. 1. 0. stabilitu, pocit zdzemi a jistoty.

5.4 Sila firemni kultury

Ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. 1ze pozorovat spise silnou firemni kulturu. Silna
firemni kultura je zde zastoupena pratelskou a pozitivni atmosférou, zaméstnanci sdili
hodnoty a znaji cile a poslani spole¢nosti. Zaméstnanci vyjadiili spokojenost v zamé&stnant,
jsou vuci spole¢nosti loajalni a soundleziti. Spolec¢nost ma také pozitivni pfistup ke
vzdélani a diky své velikosti a jasné urcené hierarchii umoZnuje rychlé rozhodovani a

implementaci zmén.
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Mezi vyhody vlivu, ktery ma silnd kultura na vykonnost spolecnosti se fadi
napiiklad vytvareni souladu vniméni a mysleni u zaméstnancli, coz muze usnadnit
komunikaci mezi zaméstnanci a pomoci pii rozhodovani. Diky sdileni stejnych norem a
hodnot dochdzi také k usmériiovani zaméstnancti a dodrzovani stanovenych pravidel a
pocitu soundlezitosti s organizaci.

K slabé firemni kultuie inklinuje spole¢nost IBG Cesko s. r. o. predeviim

v ptipad¢, kdy zaméstnanci nejsou jednotni v nazoru na typ firemni kultury ve spolecnosti

IBG Cesko s. 1. 0.
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5.5 Navrhy a doporuceni

Diagnostika firemni kultury ve spoleénosti IBG Cesko s. 1. 0. poukazala na nékteré
nedostatky ohledné firemni kultury. Nasledujici ¢ast obsahuje celkem tfi doporuceni ke

zlepSeni soucasného stavu firemni kultury v dané spole¢nosti.

Doporuceni ¢. 1

Prvnim z doporuceni, které by mohlo ptispét ke zlepSeni soucasného stavu firemni
kultury je navysit moznosti vzdélavani pro zaméstnance zahrnujici Skoleni a seminéfe pro
usek technicky a obchodni. Celkové shrnuti doporuceni je uvedeno v tabulce ¢. 48.
V soucasné dob¢ si mimo Skoleni povinna zakonem nebo Skoleni potiebna k vykonu prace
voli Skoleni sami zaméstnanci dle vlastniho vybéru. S nabidkou soucasnych Skoleni a
seminail vyjadfili nespokojenost v dotaznikovém Setfeni hlavné zaméstnanci useku
technického a obchodniho.

Rozsiteni moznosti vzdélavani by mohlo piinést vétsi motivaci zaméstnanciim a
nabidnout jim kariérni rist a rozmanitou a zajimavou praci. To vSe by mohlo také vést

k vétsi vykonnosti spolecnosti.

Tabulka 48 Doporudeni ¢. 1

Doporuceni ¢. 1

Cil: Zvysit spokojenost zaméstnancti s nabidkou vzdélavani pro usek technicky a obchodni.

Aktivita: | Rozsifeni moznosti vzdélavani o specialni seminafe pro usek technicky a obchodni.
Pro usek technicky by se jednalo o nabidku seminaiti z oblasti elektro. Vyuzit by se
mohlo naptiklad nabidky sluzeb agentury LPE s. 1. 0., kterd poskytuje nejnove;jsi
informace z oblasti elektrotechniky a ktera poskytuje skoleni o novinkach v legislativé,
upravach ve vyhlaskach nebo praktické kurzy. Ptikladem Skoleni miize byt naptiklad
vyhlaska 50/78 Sb. nebo kurzy reviznich technikl elektrickych zatizeni nad 1000 V a
dalsi.

Pro usek obchodni by se jednalo o rozsifeni nabidky studia jazyki, zaméfené
piedevsim na anglicky a némecky jazyk. Dale na komunika¢ni dovednosti, planovani

nebo vyjednavani v nakupu a obchodu.

Zdroje: | Rozsifeni vzd€lavani ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. by mélo na starosti predevs§im

oW v

HR oddélenti, které by jej nasledné tesilo spolu s fediteli jednotlivych tsekd.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Doporuceni ¢. 2

Dalsim navrhem je zavedeni ¢astéjsi zpétné vazby a jehoz shrnuti obsahuje tabulka
&. 49. Dle vysledkid dotaznikového Setieni je zpétna vazba ve spoleénosti IBG Cesko s. r. o.
nedostatecné poskytovana fadovym zaméstnanctim.

Zpétna vazba a hodnoceni zaméstnance je dulezity néstroj motivace a zvyseni
podavani zpétné vazby mize mit vliv na zlepSeni motivace, spokojenosti zaméstnancii a
zvyseni efektivity prace. Spolecnost v soucasné dobé poradd kvartalni sezeni se svymi
zaméstnanci a pravidelné porady s vedoucimi. Zde by bylo vhodné zavést jest¢ mésicni

sezeni s vedoucimi usekil pro ¢etnéjsi podavani zpétné vazby fadovym zaméstnancim.

Tabulka 49 Doporudeni ¢. 2

Doporuceni €. 2

Cil: Zavedeni Castéjsi zpétné vazby pro fadové zaméstnance pro zvySeni informovanosti,

motivace a vykonnosti zamé&stnancti.

Aktivita: | Intenzivnéjsi poskytovani zpétné vazby fadovym zaméstnancim v mési¢nim intervalu
skrz pohovory s vedoucimi jednotlivych Gsekt. Sezeni s vedoucim by se uskutecnilo
vzdy prvni tyden v mésici. Byla by shrnuta prace zaméstnance v uplynulém mésici,
zameéstnanec by mohl vyjadrit nedostatky nebo naopak vyzdvihnout Gspéchy. Vedouci

by mohl zaméstnanci stanovit cile a motivovat ho k praci pro nasledujici mésic.

Zdroje: | Mgsicni setkdvani s fadovymi zaméstnanci by méli na starosti fiditelé jednotlivych

usekd.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Doporuceni ¢. 3

Dalsi navrh ke zlepSeni firemni kultury je uveden v tabulce ¢. 50. Toto doporuceni
se tyka vylepSeni webové prezentace spolecnosti. Webové stranky spolecnosti jsou sice
moderni a pro navstévnika intuitivni, ale nabizeji pouze velmi malo obsahu. Jak jiz bylo
zminéno, chybi zde vétsi predstaveni spolecnosti, jejich zaméstnanct a kontaktii, coz mize
vést ke ztraté nékterych potencionalnich zakaznikt, ktefi nedohledaji potfebné informace a
kontakty.

Vylepseni webovych stranek by pfineslo nejen vétsi dostupnost informaci pro
vnéjsi okoli spolecnosti, ale pomohlo by také s vylepSenim celkové image, o kterou se

spole¢nost IBG Cesko s. 1. 0. snazi, aby byla co nejlepsi.

Tabulka 50 Doporudeni ¢. 3

Doporuceni €. 3:

Cil: Vétsi dostupnost informaci pro vnéjsi okoli spole¢nosti prostiednictvim vylepseni

webovych stranek spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

Aktivita: | Rozsifeni kapitoly ,,0 nas“ o detailngjsi predstaveni spolecnosti, uvedeni nabidky
produkti a ilustracni fotografie prace zaméstnancti a produktd spolecnosti. Dale
navrhuji uvést podrobnéjsi seznam kontaktii na zaméstnance. Kontakty na zaméstnance
by obsahovali informace jako je jméno a piijmeni, tisek a pracovni pozici, telefonni
¢islo a e-mailovou adresu a také jeho fotografii. U generalniho feditele a vedoucich
pozic by se mohl také ptidat kratky medailonek o daném clovéku a jeho pracovnich

uspesich.

Zdroje: | Vylepseni webovych stranek spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. by mélo na starost IT
oddé¢leni, které by na vylepseni stranek pracovalo spolu s marketingovym oddé€lenim,
které by navrhlo jednotlivé texty a navrhy pro zachovani jednotného tonu komunikace

spolecnosti s vnéjsim okolim.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo charakterizovat a zhodnotit firemni kulturu ve
spolecnosti IBG Cesko s. r. o., ktera je stiedoevropskou spolenosti s vice neZ
pctadvacetiletymi zkuSenostmi v oblasti zajiSténi nesitové energie a navrhnout zde
doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného stavu firemni kultury v této spolecnosti.

K diagnostice firemni kultury ve spoleénosti IBG Cesko s. r. o. byly vyuzity
metody systematického pozorovani a kriteridlntho hodnoceni zaméfeného na sidlo
spolecnosti, ziskavani a vybér zaméstnanct, vizualni identitu a webovou prezentaci, dale
byl uplatnén polostrukturovany rozhovor se zastupcem vedeni spolecnosti a dotaznikové
Setieni. Na zdklad¢ diagnostiky byla charakterizovana a popsdna firemni kultura ve
spoleénosti IBG Cesko s. r. 0.

Z jednotlivych typt firemni kultury firemni kultura ve spole¢nosti IBG Cesko
s. 1. 0. ve vztahu k vlivu prostfedi dle typologie R. Harrisona a Ch. Hardyho nejvice
odpovida typu Kultura moci a Kultura ukolu. Dle typologie F. Trompenaarse odpovida
nejvice typu Rodina a Eiffelova véz. Dle typologie formulované ve vztahu k vlivu
prostiedi a reakci organizace na prostfedi je zde dle typologie R. E. Milese a C. C. Snowa
mozné identifikovat typ Analyzéatora a dle typologie formulované ve vztahu k chovani
organizace je zde dle teorie ,krychle 2 S R. Goffeeho a G. Jonese mozno nalézt typ
Pospolita kultura. Dale byly identifikovany prvky firemni kultury, konkrétné hodnoty,
symboly, ritualy a hrdina. Firemni kultura ve spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0. inklinuje spise
k silné firemni kultufe, kterd je zde zastoupena piatelskou a pozitivni atmosférou,
zaméstnanci sdili hodnoty a znaji cile a poslani spole¢nosti. Zaméstnanci také vyjadfili
spokojenost v zameéstnani, jsou vii¢i spolecnosti loajalni a sounaleziti.

Navrhova ¢ast se zabyvala nedostatky, které byly zjiStény z diagnostiky firemni
kultury ve spoleénosti IBG Cesko s. . 0. a obsahuje celkem tfi doporudeni ke zlepSeni a
zefektivnéni souCasného stavu firemni kultury. Prvni doporuceni se tyka rozsifeni
moznosti vzdélavani pro usek technicky a obchodni, které jsou v soucCasné chvili
nespokojené s nabidkou vzd€lavani a které¢ by mohlo zvysit spokojenost zaméstnanct
s nabidkou vzdélavani a pfinést vEétsi motivaci a moznosti ke kariernimu rastu. Druhym
navthem je zavedeni CcastéjSi zpétné vazby pro fadové zaméstnance pro zvySeni

informovanosti, motivace a vykonnosti zamestnancu.
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Posledni navrh se tyka vylepSeni webové prezentace spolecnosti, ktera predstavuje
jeden z nastroji pro komunikaci s vnéjSim okolim a kterd v soucasné dobé obsahuje pouze
velmi malo informaci a kontaktli na zaméstnance spole¢nosti. Doporuceni obsahuje navrh
na vylepSeni webovych stranek spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. prostiednictvim
detailnéjsiho pfedstaveni spolecnosti, uvedeni nabidky produktl a ilustracnich fotografii
prace zaméstnancti a produktl spolecnosti a podrobnéjsiho seznamu kontaktli na

zaméstnance.
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Prilohy

Piiloha ¢&. 1 - Piehled finanénich ukazatelii spole¢nosti IBG Cesko s. r. o.

v celych tisicich K¢

Tabulka 51 P¥ehled finan¢nich ukazateli spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. v celych

tisicich K¢

2016 2017 2018 2019 2020
Cisty obraz za uifetni obdobi 665808 | 784038 | 720009 | 802751 | 705 680
Cisty zisk / ztrata za uetni obdobi 35567 36 853 5185 -2 987 -1022
Trzby 649353 | 763 843 | 700940 | 743 569 | 670 407
Kratkodobé zavazky 104930 | 116824 | 166485 | 98 980 125 657
Dlouhodobé zavazky 61261 37787 53269 59 061 37305
Obézna aktiva 307417 | 344019 | 410547 |296072 | 334105
Zasoby 71228 76 798 133925 | 68 345 83 489
PenézZni prostiedky 56 559 40 678 32194 48 387 47 456
Vysledek hospodareni za uc¢etni obdobi 35637 36 853 5185 -2 987 -1 022
Vlastni kapital 332750 | 366649 | 380487 | 388364 |404617
Celkova aktiva 503 116 | 524789 | 601 559 | 546 821 | 567 621
Pohledavky 179 630 | 226 543 | 244428 | 179339 | 203 159
Cizi zdroje 166 191 | 154611 | 219754 | 158041 | 162962
Ostatni provozni vynosy 16 168 14 270 15 651 55953 21753
Ostatni provozni naklady 9 880 6 151 6 894 15 886 11 803
Nakladové uroky 1945 1670 1510 4508 2749
Zavazky k uvérovym institucim 70 343 50927 78 326 105946 | 59 061
Zisk / ztrata pred zdanénim 44 040 45 634 7 365 -3293 -811

Zdroj: Ugetni zavérky IBG Cesko s. r. 0. 2016 — 2020, vlastni zpracovani (2021)

110




Piiloha &. 2 — Rozhovor s personalni Feditelkou spole¢nosti IBG Cesko

S. I. 0.

Vite, co je to firemni kultura a jaky je vyznam firemni kultury?

Firemni kultura je v kazdé organizaci specifickd. Ovlivituje ji predevSim strategie
firmy. Soucasti firemni kultury je naptiklad pracovni prostiedi, chovani mezi lidmi a jednani
S nimi.

Jaka je strategie v oblasti firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0.?

Spole¢nost IBG Cesko s. r. 0. dba na pracovni prostfedi a snazi se ho co nejvice
zptijemnit zaméstnancim. V roce 2018 doslo k presidleni spole¢nosti do nové budovy, kde
bylo mysleno i na pohodli a odpocinek zaméstnanct. Proto jsou v budové odpocinkové
mistnosti, venkovni atrium s posezenim a je zde snaha vychazet vstfic vSem zaméstnancim —
ptikladem mize byt naptiklad kufarna v budové. Déle nabizime homeoffice v ptipadé
onemocnéni ¢lena rodiny, pruznou pracovni dobu atd.

Cilem je, aby kazdy jednotlivy zaméstnanec byl informovan a znal cile spolecnosti, a
to tak, ze kdyz se zeptd kdokoliv kohokoliv ve firmé, aby ihned dokazal na danou otdzku
ohledné firmy odpovédét.

Jak nastavujete/fidite/ovliviiujete ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. firemni kulturu?

Chovani a jedndni mezi lidmi se snazime fteSit pomoci kvartidlnich sezeni a
pravidelnymi poradami s vedoucimi. Dale také neformalnimi setkanimi jako jsou napiiklad
vyjezdni zasedani jednotlivych oddéleni.

Mate stanovené néjaké cile v oblasti firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. o. do
péti let? Jaké cile to jsou?

Cilem je co nejvice vylepSit image spolecnosti, a to jak navenek, tak 1 v uvnitf
organizace. Vnéjsi vnimani spole¢nosti je pro firmu dilezité hlavné ze strany zdkazniki,
dodavatelli, potencialnich zaméstnancli 1 Siroké vetejnosti. Chceme také, aby se u nas
zamestnanci citili dobfe a byli motivovani k praci. Jednim z cila je urcité také pokracovat ve
vzdélavani zaméstnanc.

Existuje néco, co negativné ovlivituje soucasnou firemni kulturu spole¢nosti?

V soucasné¢ dobé to, co negativné ovlivituje firemni kulturu a dosazeni cilii jsou
pfedevsim vlivy zvenc¢i diky nimZ se bohuzel nemlzZeme posouvat dal tak jak bychom chtéli.
Jedna se o feSeni nejriznéjSich situaci a problému spojenych predevsim s Covidem-19 a nyni

1 valkou na Ukrajin¢ a také o nedostatek financi, které jsme chtéli pouzit na rizné mimo
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firemni aktivity, nebo benefity pro zaméstnance. Nyni je na prvnim misté feSeni prioritnich
ukolt abychom zajistili bezpeci zaméstnanct a stabilizovali ekonomickou situaci spole¢nosti.
Jsou zaméstnanciim poskytovany néjaké moznosti vzdélavani?

Pro uéely vzdélavani byl ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. vytvofen vzdélavaci plan,
ktery je kazdy rok upgradovan. Do tohoto planu zasahuje jednak povinné vzdélavani, které je
stanovené na zékladé¢ zdkona a dale vzdélavani, které je v podstate dobrovolné. Toto
dobrovolné odborné skoleni si vybiraji sami zaméstnanci na zaklad¢ potfeby. Nasledn¢ poslou
zadanku a vedouci oddé€leni to musi odsouhlasit. Dal$i moznosti vzdélani vyplyvaji predevsim
na zékladé vyvoje trhu a kvili inovacim. Na tyto odborné skoleni vybiraji vedouci odd¢leni
vhodné zaméstnance, ktefi se danou problematikou zabyvaji. Zaméstnanci jsou pravidelné
informovani vedoucimi oddéleni o moznostech vzdélavani.

Jak pecuje spolecnost o své zaméstnance?

Snazime se o zaméstnance co nejvice peCovat, aby zde byli spokojeni. Pravidelné se
zaméstnanci komunikujeme prostfednictvim sezeni, kvartalnich pohovort atd. Zajima nas
jejich nazor, proto zaméstnanci také vypliovali naptiklad dotaznik ohledné benefith a vysi
platu, jaky by chtéli. Co se ty€e benefitil, jako piiklad miZeme uvést naptiklad odmeény
k svatkim a narozeninam, dale také stravenky, které jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené.
Ty v momentalni chvili sice nejsou nabizeny kvuli zhorSené financni situaci zpiisobené
Covidem-19, ale v budoucnu bychom je chtéli opét zavést. Zaméstnanclim nabizime také o
tyden dovolené navic a dalsi.

Jaké hodnoty jsou pro spole¢nost nejdilezitéjsi?

Radi bychom nasi spole¢nost udrzeli jako ,,rodinou firmu*. Cenime si proto piedevsim
loajality, pratelské atmosféry, vstficnosti a oddanosti. Velmi ocefiujeme také samostatnou
préci a kritické mysleni.

Jaké jsou hlavni cile a poslani spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0.?

Poslanim spolecnosti je poskytovani komplexnich energetickych feSeni, zalozenych na
dlouholetych zkuSenostech a vlastnim neustdle inovovaném know-how. Hlavnim cilem je
samoziejmé dosazeni zisku, spravné nastavené procesy a poskytovani komplexnich feSeni na
dodavky energie.

Poslani a cile jsou uvedeny v organizacnim fadu se kterym jsou zameéstnanci

seznameni pii podpisu pracovni smlouvy.

Priloha €. 3 — Vzor dotazniku
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Firemni kultura IBG Cesko s. r. o.

Vazeni zaméstnanci spole¢nosti IBG Cesko s. . 0.,
kromé toho, 7e ve svém volném Case dochazim pracovat do spole¢nosti 1BG Cesko s.. 0., jsem také studentkou posledniho roéniku Provozné
ekonomické fakulty na Ceské zem&d@lské univerzité v Praze. Oslovuji Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit jako podklad pro

mou diplomovou praci na téma Firemni kultura. Vystupy z Vasich odpovédi poslouzi k mé analyze firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. . o.

Dotaznik obsahuje 41 otazek a jezcela anonymni! Vystupy z tohoto dotazniku budou pouzity pouze pro zpracovani mé
diplomové prace! Jednotlivé otazky vypliite prosim pravdivé a dle instrukci pod kazdou otazkou. Otazky oznaené hvézditkou jsou povinné.

Dotaznik vypliite prosim nejpozdéji do 15.3.2022.
V piipadé jakychkoli dotaz(i mé nevahejte kontaktovat na tel.¢.: +420 606 640 636 nebo na e-mail dominikakotkova@ibg.cz
Velice Vam dékuji za Va3 Cas.

Bc. Dominika Kotkova

1 Znate cile a poslani firmy IBG Cesko s. r. 0.?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAno ONe

2 Formulujte cile a poslani firmy IBG Cesko s. . 0.

3 Jak hodnotite styl fizeni firmy IBG Cesko s. 1. 0.?

Napovéda k otazce: (Styl rizeni - nawykly zpisob role vedoucihio pracovnika wici podiizenym) Vyberte jednu odpovéd

O Pozitivné O Spide pozitivné O Nevim O Spide negativné O Negativné

4 Chtél/chtéla byste participovat na fizeni firmy IBG Cesko s. r. 0.?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spie ano O Nevim O Spide ne O Ne




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

5 Na co/koho se podle Vaseho nazoru orientuje styl fizeni ve firmé IBG Cesko s. 1. 0.?

Napovéda k otazce: (Styl rizeni - navykly zpisob role vedouciho pracoviika wici podiizenym) Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Na Ukoly, cile a vysledky D Na lidi D Na struktury a procesy

(] Jina.

6 Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kulture ve vztahu k organizacni struktufe ve
firmé IBG Cesko s. . 0.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Je zde jasné

, Je zde vysoka Uroven Dba se vice na el e vewr e . ey
patrna . v s e Nejdilezitéjsi je jednotlivec. Lidé jsou Cleny
. . byrokracie, dodrzovani ukold nezli . . . e
hierarchie, . . , e skupiny i organizace, coZ jim pfinasi pocit
. formalnosti a velké na formalni pravidla. A ,
panuje zde mno3stvi norem a Zaméstnandi pracuji uspokojeni. Dilezité jsou osobni vztahy a
O neformalni O O J O spoluprace. Nejsou zde zadné nafizeni, a Zadna

stanovenych postupd. samostatné nebo v

komunikace a nebo pouze velmi mala formalni struktura.

, ) Na vrcholu stoji tymu, vliv je postaven N . L, .
neni zde velké R . Autorita je pro vechny spolecna a zalozena na
., nejvyssi management na odbornosti, nikoliv .
mnozstvi , , vzajemnych ohledech.
. spolu s vedoucim. na postaveni.
pravidel.

7 Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kultufe ve vztahu k organizacni struktufe ve
firmé IBG Cesko s. r. 0.

Napovéda k otazce: Vyerte jednu odpovéd

. A Je zde . v e
Blizke vztahy Clend ., . , Nevyskytuje se zde téméf zadna
. y . presné Kultura je jasné orientovana na o .
organizace. V Cele stoji . ) , , ) organizacni struktura ani
“ . rozdéleni ukoly a cile, kterych chce organizace . e .
,otec’, ktery mau , , , Y . , hierarchie. Vée zalezi na osobnich
v o funkci a roli dosahnout. Zaméstnanci si musi v o -
ostatnich Clen0 o . , L prednostech jedince. Typickym
. . . v organizaci. volit vlastni cestu k nalezeni cile. .
autoritu a zkusenosti. ' . . . znakem pro tuto kulturu je
v i A Je zde Zaméstnanci organizace jsou tak . . .
Dodrzovani pravidel je . v L tendence inovaci a tvorby novych
o o presné dana dobfi, jak dosahuji danych cild. .
spiSe moralni. . ) Veci.
hierarchie.




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

8 Vyberte definici, ktera nejvice odpovida firemni kultufe ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci
organizace na prostfedi ve firmé IBG Cesko s. r. 0.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Hlavni strategii organizace je rist. Organizace se soustfedi vyhradné na Cilem organizace je jednak stabilita na
Organizace se orientuje na vyvoj novych malou oblast trhu, zbytek trhu pro trhu a rozvoj novych vyrobkd, ale také
vyrobki a neustale vyhledava pfilezitosti né neni zajimavy. Hlavni strategii udrZet si stalé zakazniky a pevnou

O na trhu. Hlavni roli zde hraje marketing a O jsou nizké naklady a odliSeni se od O zakladnu vyrobku. Téchto cill se snazi
vyvoj. To, jak je organizace efektivni se konkurence. Hlavnimi Gtvary v dosahnout pomoci vniku na trh,
Zjisti na zakladé porovnani s konkurenci. organizaci jsou pfedevsim vyrobni a rozvijenim vyrobkd a trhu a pomoci
Vyskytuje se zde decentralizovana ekonomické Useky. Organizace je marketingu. D0lezity je marketing,
organizacni struktura. centralizovana. vyzkum a vyroba.

9 M3 dle Vadeho nazoru firma IBG Cesko s. r. 0. silnou firemni kulturu?

Napovéda k otazce: (Silnd firemni kultura se vyznacuje vysokou motivaci zaméstnanct, jejich soundleZitosti a piehlednou komunikaci. Silnd firemni kultura
usnadriuje proces prijimani zmén a poskytuje jasné a prehledné hodnoty firmy.) Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spide ne O Ne

10 Je ve firm& IBG Cesko s. 1. 0. jasné ur¢ena hierarchie?

Napovéda k otazce: (Hierarchie - usporddani nadiazenosti a podiizenosti) Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

11 Jste spokojen/spokojena se svym soucasnym zameéstnanim?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

12 Co by pfispélo k tomu, abyste byl/byla zcela spokojen/spokojena se svym soucasnym
zameéstnanim? (V pfipadé, ze jste nespokojen/nespokojena, nebo byste néco zlepsil/zlepsila)




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

13 Jaké jsou podle Vas hlavni nedostatky firmy IBG Cesko s. r. 0.?

Napovéda k otazce: Uvedte maximdlné tii slova

14 Jaké jsou podle Vas hlavni pfednosti firmy IBG Cesko s. 1. 0.?

Napovéda k otazce: Uvedte maximdlné tii slova

15 Co pro Vas znamena prace ve firmé IBG Cesko s. T. 0.7

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Seberealizaci D Materialni uspokojeni D Moznost karierniho riistu D MozZnost byt souCasti tymu

(] Jsina.

16 Domnivate se, ze za svoji praci dostavate odpovidajici odménu?

Napovéda k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

17 Jsou Vam poskytovany vSechny informace, které potfebujete k vykonu Vasi prace?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

18 Domnivate se, ze zadané ukoly jsou pro Vas dostatecnou vyzvou?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O SpiSe ano O Nevim O Spise ne O Ne




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

19 Umoznuje Vam Vase pracovni napli vyuzivat vsechny Vase schopnosti a dovednosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

20 Jak vnimate pracovni ¢innosti ve firmé, které Vam byly pfidéleny?

Napovéda k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O Zvladam je bez obtizi O Zvladam je s menSimi obtizemi O Zvladam je s obtizemi O Nezvladam je

21 Domnivate se, Ze jste v praci dostatecné stimulovan/stimulovana za ucelem Vasi motivace?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

22 Co jsou pro Vas nejvetsi motivy?

Napovéda k otazce: Motiv - wnitini potreba, pocit nebo pohnutka které vyvolavaji, zaméruji a requluji aktivitu clovéka. Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D P(?n|ze a jine hmotne D Slovni pochvala nadfizeného D Moznost seberealizace D Mezllidske
vyhody vztahy
Rozmanita a zajimava D Natlak nebo jiné negativni D MozZnost vzdélavani nebo kariérniho
prace stimulace rlstu

] Jsina.

23 Nabizi firma IBG Cesko s. 1. 0. dostatek moznosti k pracovnimu riistu (Odborna Skolenti,
seminare, vzdélavaci kurzy, atd.)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spide ne O Ne

24 Existuje ve firmé IBG Cesko s. r. 0. zpétna vazba mezi zaméstnancem a jeho vykony?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spide ne O Ne




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

25 Jaky charakter ma vySe zmifiovana zpétna vazba? (Odpovézte, pokud se zpétna vazba
uplatfiuje)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

Nadfizeny
poskytuje Nadfizeny
Nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu o Nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu o #etnou rv1,eposkytu1e
D $patnych vykonech D dobrych vykonech D vazbu o D zadnou
dobrych i Zpétnou
$patnych vazbu
vykonech

DZpétné vazba ma jiny charakter (prosim doplite jaky)

26 Jsou dodrzovany terminy pracovnich tkoli a povinnosti ve Vasi firmé?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

27 Pracovnim povinnostem se vénujete:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Pouze v pracovni O V pracovni dobé, vyjimetné O V pracovni dobé, pravidelng i Cely tyden, vCetné
dobé prestas prestas vikend(i
O Jina.

28 Pofada Vase firma pravidelné firemni akce?

Napovéda k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spise ne O Ne

29 Vase vztahy se spolupracovniky jsou:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Formalni (pracovni) O Spise formalni O Nevim O Spise neformalni O Neformalni (pfatelské)




Firemni kultura IBG Cesko s. r. 0.

30 Jaka je dle VaSeho nazoru atmosféra na pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Tymova / Pratelska O Konkurencni / Soutéziva O Pasivni

O Jina..

31 Vyskytuji se u Vas ve firmé konflikty mezi zaméstnanci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spide ne O Ne

32 Jste spokojeny/spokojena s pracovnim prostfedim a vybavenim pracovistée?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

. Spise ne (objasnéte prosim nize, co vam Ne (objasnéte prosim nize, co vam
[ ] a0 [ ] spiteano [] >pisene (objasncte p [] Nelobjasnetep

chybi) chybi)
Dliné...

33 Existuii dle Vaseho nazoru ve firmé IBG Cesko s. r. 0. normy?

Napovéda k otazce: (Normy jsou nepsand pravidla, kterd uddvaji, co maji lidé délat, v co véfit, jak se chovat a oblékat se - napr- styl komunikace se zakazniky
oblékani, oslovovéni.) Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Nevim O Spide ne O Ne

34 Jste spokojen s firemnimi symboly (logo, webové stranky, propagacni materialy, atd.)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Nevim O Spide ne O Ne

35 Jaké je Vase pohlavi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Mz O Zena
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36 Do jaké vékové kategorie patfite?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O méngnez20tet O 20-24 O 25-29 O 30-39 O 40-49 (O 50-59 ) 60letavice

37 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

. , Stfedni vzdélani s vyucnim Stfedni vzdélani s maturitni Vyssi v .
O Zakladni O listem O Zkouskou O odborné O Vysokoskolske

38 Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti IBG Cesko s. 1. 0.?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Méné nez 1 rok O 1-3 roky O 4-6 let O 7-9 let O 10 let a vice

39 V jakém Useku spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Oddéleni generalniho feditele (O Usekobchodni () Usek technickj (O Usek finaneni () Usek spravni

(O Usek strategického rozvoje

O Jina.

40 Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Radovy zaméstnanec O Vedouci

41V pfipadé, ze mate néjaké pfipominky, nebo byste se rad/rada vice vyjadfil/vyjadfila k
problematice firemni kultury ve spole¢nosti IBG Cesko s. r. 0. mate moznost zde:




