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1. Formulace cile a metodiky prace.
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5. Agregace ziskanych poznatkl a tvorba vlastnich navrha.

6. Formalni dokonceni prace.

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30-40

Klicova slova

firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni kultury, diagnostika podnikové kultury, zména fi-
remni kultury

Doporucené zdroje informaci

BROOKS, I. Firemni kultura : jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni. Brno: Computer Press, 2003.
ISBN 80-7226-763-9.

PFEIFER, — L., — M., — UMLAUFOVA. Firemni kultura. Konkurencni sila sdilenych cild,hodnot a priorit. Praha:
Grada, 1993.

PFEIFER, L. — UMLAUFOVA, M. Firemni kultura : Konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha:
Grada, 1993. ISBN 80-7169-018-.

SCHEIN, E H. The corporate culture survival guide. San Francisco: Jossey-Bass, 2009. ISBN
978-0-470-29371-3.

SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. ISBN 80-7357-046-7.

Predbéiny termin obhajoby
2020/21 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Katefina Kuralovd, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 15. 2. 2021 Elektronicky schvaleno dne 15. 2. 2021
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 07. 03. 2021

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Zze svou bakalafskou praci "Firemni kultura” jsem vypracoval(a)
samostatné pod vedenim vedouciho bakalafské prace a s pouZitim odborné literatury a
dalSich informa¢nich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu pouzitych
zdroji na konci prace. Jako autor(ka) uvedené bakalaiské prace dale prohlasuji, Ze jsem v

souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava tetich osob.

V Praze dne 13.3.2021




Podékovani

Rad bych touto cestou podekoval mé vedouci prace, Ing. Katefin¢ Kuralové, Ph.D.
za jeji cenné rady, ¢as a odborné vedeni této bakalarské prace. Dale bych chtél podékovat
jednatelce Mgr. Darin¢ Wiedermann Jani¢kové za jeji ochotu a za moZnost zpracovavat
bakalafskou praci v ramci personalni agentury Talentica s.r.o. a za poskytnuti vesSkerych
internich dat a informaci. Dale bych chtél podékovat v§em respondentim dotaznikového

Setfeni, ktefi mi s praci pomohli.



Firemni kultura

Abstrakt

Zaverecna prace se zabyva problematikou firemni kultury. Cilem zavére¢né prace je zhodnotit
firemni kulturu ve zvoleném podnikatelském subjektu a navrhnout doporuceni, sméfujici ke
zméné firemni kultury a tim i k vys$i vykonnosti firmy Talentica s.r.o.. Teoreticka casti prace
je zaméfena na charakterizovani firemni kultury Vv teoretické roving, objasnéni zakladnich
pojma a hlavnich komponentt. Prakticka ¢ast prace je zaméfena na hodnoceni firemni kultury
zvoleného subjektu na zaklad¢ vlastniho prizkumu a jsou navrzena doporuéeni vedouci ke

zlepseni stavajiciho stavu.

Kli¢ova slova: Firemni kultura, pracovni atmosféra, prvky firemni kultury, pracovni

komunikace, pracovni prostiedi



Corporate culture

Abstract

This thesis deals with the corporate culture of a company. Main goal is to evaluate corporate
culture of chosen company Talentica s.r.o. and propose recommendations on how to change
corporate culture to increase performance of chosen company. The theoretical part describes
the corporate culture in general terms, explained are the basic concepts and the main
components of corporate culture. The practical part is based on my own research. There are
revealed defects in corporate culture and also it contains recommendations for improving the

corporate culture.

Keywords: Corporate culture, working atmosphere, elements of corporate culture, working

communication, working environment
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Uvod

Firemni kultura je jednim ze zakladnich prvka efektivniho fungovéni firem. Silné firemni
kultura slouzi k dosahovani stanovenych firemnich cili. Firemni kultura ovliviiuje vykonnost
firmy a spravné nastavena firemni kultura poskytuje konkuren¢ni vyhodu. V soucasném vysoko
konkuren¢nim prostiedi vyznam firemni kultury roste.

Vedeni firem se stale vice soustied’uje na stalé pracovni vykony svych zaméstnanct a
snazi se o vytvoreni ptijemného pracovniho prostiedi, které dokaze efektivitu prace ovlivnit.
Snazi se tedy pfizptisobit firemni kulturu.

Kazda firma ma svou specifickou kulturu a je t€Zké najit dvé spolecnosti s identickou
firemni kulturou.

Armstrong a Taylor (2015) tikaji, ze lidské zdroje jsou cennym zdrojem konkurencni
vyhody a Ze by jednim z cild firmy mélo byt zvySovani oddanosti a spokojenosti zaméstnancd.
Uspésnost, efektivita a vykonnost firmy zalezi pfedeviim na vykonu lidského prvku. Firma
musi nejen ziskat kvalifikovaného a motivovaného zaméstnance, ale také je dalezité si ho
udrzet.

Vliv na spokojenost ve firm¢ ma z velké ¢asti kultura. Je dtlezité, aby zaméstnanci védéli,
kam firma sméftuje, jaky ma cil a vizi. Dilezity je také pocit sounaleZitosti, pokud ve firmé
panuje silny pocit sounalezitosti ,,jsme jeden tym®, zvySuje to loajalitu zamé&stnanci, pozitivni
postoj ke spolupraci a organizaéni kultura se stava vyznamnym zdrojem motivace.

Nemén¢ dulezité je ztotoznéni s principy, normami a hodnotami firmy a jejich sdileni. Tim
vSichni sméfuji stejnym smérem a diky existenci socialnich norem, dodrzuji urcité zpiisoby
chovani. Diky ,,psychologickym sankcim®, tedy nelibé reakci okoli pti nevhodném chovani, se
snizuje potieba formalni kontroly. Silnd firemni kultura, také vytvaii soulad ve vniméni a

mysleni pracovnikt a ten usnadiuje komunikaci a redukuje konflikty (Lukasova,2010).
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1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je V teoretické roviné rozebrat problematiku firemni kultury
podnicich. Cilem praktické casti je zhodnotit firemni kulturu ve spolecnosti Talentica s.r.o. a

navrhnout piipadna zlepSujici opatieni.

1.2 Metodika prace

V teoretické Casti prace bylo Cerpano piedevSim z odborné literatury v elektronické
podobé. Nejprve byly vymezeny pojmy kultura a firemni kultura. V kapitole 3.2. byla popsana
historie firemni kultury a také vztah jedince k firemni kultufe. Dale byl popsan, v kapitole 3.3.
vyznam firemni kultury a jeji vliv na efektivnost. Byly vymezeny jednotlivé typy firemni
kultury podle R. Harrisona, Ch. Handyho, T.E. Deala/A.A.Kennedyho a R. Goffeeho/G.
Jonese. V kapitole 3.5. byly vysvétleny kvalitativni a kvantitativni metody vyzkumu a byly
popsany dotazovaci a pozorovaci metody. V kapitole 3.6. byla popsana zména firemni kultury

V praktické ¢asti prace byla nejdiive predstavena zkoumana spolec¢nost Talentica. Bylo
pfedstaveno jeji zaméfeni, organizacni a fidici struktura. Vyzkum firemni kultury spolecnosti
Talentica byl provadén v letech 2020/2021 napii¢ vSemi pobockami firmy formou dotazniku,
systematického pozorovani a fizeného rozhovoru s majitelkou firmy s naslednou konzultaci
vysledki dotaznikového Setfeni. Metody dotaznikové Setfeni, systematického pozorovani a
tfizeného rozhovoru byly vybrany na zaklade€ informaci v kapitole 3.5 teoretické Casti této prace.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno online formou, pies platformu Google Forms. Tato
online forma zajistila snadny pfistup a vyplnéni i pro zaméstnance, kteti jsou na Home Office,
¢i na jiné pobocce. Sestaveni dotazniku vychazelo z informaci z publikaci Moderni metody a
techniky marketingového vyzkumu (Kozel, Mynarova, Svobodova, 2011) a Organizacni kultura
a jeji zmena (LukéSova, 2010). Osloveni byli, jak soufasni zaméstnance, tak i byvali
zaméstnanci, ktefi firmu opustili v diisledku pandemie Covid-19, pro porovnani situace pred
pandemii Covid-19. Dotaznik byl vytvofen ve 3 kopiich. Prvni kopie byla pro soucasné
zaméstnance, pro urceni soucasné firemni kultury, druhd kopie bylo taktéZ pro soucasné
zameéstnance, ale pro urceni firemni kultury v dob¢ pred pandemii Covid-19 a treti kopie byla
pro byvalé zamé&stnance, taktéZ pro urceni firemni kultury pted pandemii Covid-19. Dotaznik

byl pro ptehlednost rozdé€len na 10 tematickych ¢asti:
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* Identifika¢ni idaje

* Vize acile

* Struktura firemni kultury

* Informovanost zaméstnanct

+ Komunikace

* Atmosféra a mezilidské vztahy
» Ztotoznéni s firmou

* Pracovni prosttedi

* Pracovni doba

* Motivace a vzdélani pracovnikt

Dotaznik obsahoval celkem 62 otazek. Otazky byly kombinované zjiStovaci i dopliovaci.
Otazky 6 az 21 popisovaly jednotlivé typy firemni kultury popsané v kapitole 3.4.1.
Respondenti méli urcit miru souhlasu/nesouhlasu s jednotlivymi tvrzenimi. Pro uréeni
odpovidajiciho typu byly jednotlivé odpovédi nasledovné obodovany:

e Naprosto nesouhlasim = -2 body

e Spise souhlasim = -1 bod

e Neutralni odpovéd = 0 bodi

e SpiSe souhlasim = 1 bod

e Naprosto souhlasim = 2 body
Tabulka vypoctt je ptilozena v piilohach prace jako Pfiloha ¢. 3. U kazdého rozdé€leni typologii
byl vybran bodové nejvice ohodnoceny typ. Také byla rozliSovana situace pied pandemii a
aktualni. Dotaznik byl sestaven na zaklad¢ informaci obsazenych v kapitole 3.5 teoretické Casti
této prace. Byl kladen dliraz na srozumitelné formulovani otazek, na pokryti vS§ech moznych
odpovédi a na zachovéani anonymity respondentii. Z celkového poctu 28 oslovenych, dotaznik
vyplnilo 23 dotazovanych, tedy 82 % dotazovanych dotaznik vyplnilo. Dotaznik je k dispozici
v ptiloze prace jako Ptiloha ¢.1.

Jako dalsi metodou bylo zvoleno systematické ziiCastnéné pozorovani. Pti pouziti této
metody, bylo vychazeno z publikace Manazerska psychologie a sociologie (Bedrnova, Novy,
JaroSova, 2012). Pozorovano bylo chovani zaméstnanct pii zvycich typickych ve firmé, firemni
vybaveni a pracoviste, firemni symboly a webova prezentace.

Posledni zvolenou metodou byl fizeny rozhovor s majitelkou a ptedstaveni vysledki

dotaznikového Setfeni. Sestaveni rozhovoru vychazelo z informaci v publikaci Sociologie a
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ekonomie pro manazery. 1. vydani (Novy, Surynek, 2002). Rozhovor mél za tikol zjistit pohled
vedeni spolecnosti na firemni kulturu firmy, hodnoty, na kterych si vedeni spolecnosti zaklada
a jak vedeni souhlasi, ¢i nesouhlasi s vysledky dotaznikového Setieni. Bylo formulovano 9
otazek, které jsou uvedeny v ptiloze prace jako Ptiloha ¢. 2. Rozhovor prob¢hl kvili zhorSené
pandemické situaci a pfisngjSim vladnim nafizenim online formou, pomoci emailové
komunikace. V posledni kapitole byly formulovany vysledky Setfeni a byla navrzena zlepsujici

opatieni.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Vymezeni hlavnich pojmii

2.1.1 Kultura

Slovo kultura pochazi z latiny (cultura) a ptivodn€ znamenalo péstovani, vzdélavani. V
modernich védach, jako je kulturni antropologie, sociologie nebo
socialni psychologie znamena promitnuti lidského pfistupu a dovednosti do véci a
nasledné vytvareni lepsiho stavu téchto véci (Novy a Surynek, 2006).

Havlik (2015) tikd, ze kultura je vnitinim obsahem lidské spolec¢nosti na rozdil od
rostlinného nebo Zivoc¢isného spolecenstvi. Je tim, co ¢lovéka jako biologickou bytost kultivuje,
se méni z biologické bytosti na ¢lena lidské spolecnosti. Havlik dale tvrdi, Ze kultura je svétem
odlisnym od pftirody, Ze zahrnuje jevy a ze procesy a vztahy, existujici jen na zékladé v sob&
zahrnutych norem a hodnot, reguluje.

Keller (2004, s. 102) charakterizuje kulturu jako: ,,Souhrnné oznaceni pro viechno,
¢im se clovek odlisuje od zvirete. Je to soubor cinnosti a vytvorii této cinnosti, které
lidem umoznuji prezit v prirodnim prostredi, spolu se souborem vér a predstav, které
tomuto preziti chteji dat smysl.*

Podle Hofstede zahrnuje kultura spole¢né znaky chovani jedinct, neni proto odrazem
chovani individui (Hofstede, 2007).

Kulturu mizeme chapat jako relativné integrovany celek zahrnujici lidské chovani a jeho
vytvory, pficemz toto chovani se fidi v ur¢itém spolecenstvi v procesu interakce vytvoirenymi
vzory. (Novy a Surynek, 2002, podle Kloskowska, 1967)

Nejcastéji sledovanymi kulturami z hlediska managementu jsou kultura organizacni,

kterou se zabyvam v této bakalarské praci a kultura narodni (Luké&Sova, Novy a kol. 2004).
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2.1.2 Definice firemni kultury

Kultura firmy je v odborné literatuie nazyvana rizné. Podnikova kultura (Bedrnova a
Novy,1994), organiza¢ni kultura (Bé&lohlavek, 1996), nebo firemni kultura (Pfeifer a
Umlaufova, 1993). V anglictiné se pak nazyva jako corporate culture, nebo organizational
culture. Armstrong (2007) uvadi, ze Cesky nazev organiza¢ni kultura neni z jazykového
hlediska spravny. Problémem je dvoji vyznam slova organizace. Organizace jako organizovany
utvar, tedy podstatné jméno, ale také organizace jako organizac¢ni ¢innost, tedy sloveso. Proto
je v této praci pouzivan pojem firemni kultura.

SFiremni kultura vyjadruje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probihad veskery
vnitropodnikovy Zivot* (Sigut,2004, s. 9-10)

Firemni kultura se tyka tady abstraktnich vyrazl, jako normy a hodnoty, které existuji
v n¢jaké organizaci, ¢i firmé. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véfi, ze je dilezité v chovani
lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla. Tyto hodnoty a normy nemusi byt
definovany a nemuseji byt ani vyslovné uvadény. Firemni kulturu pak mtizeme chapat jako
soustavu téchto hodnot a norem (Armstrong, 2007).

Muze byt také chapana jako vzor nazor, myslenek a postoji, které zaméstnanci

respektuji a ztotoznuji se s Nimi.

Existuje mnoho definic firemni kultury.

~Kultura firmy je souhrn predstav, pristupu a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych.“ (Pfeifer a Umlaufova,1993, s. 19). Tato definice
popisuje firemni kulturu jako soubor hodnot a ptedstav, které se piredavaji ve firme
zaméstnanci.

~Kultura organizacni (podnikova, firemni) je souborem hodnot, norem, vzoru

jednani a instituci v celku, ktery urcuje zpiisob a podoby chovani zaméstnancui, jejich

vztahy uvnitr socialniho systému organizace i vztahy navenek.” (Novy, Surynek, 2002, s.
127).

,Organizacni neboli podnikova kultura predstavuje soustavu sdileného
presvédceni, postoju, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava nemusi
byt nikde vyslovné zformulovana, ale vyznamné ovliviiuje zpuisob jednani a chovani lidi v dané

organizaci a ovliviiuje zpiisob vykonu prace v dané organizaci.” (Gregar, 2010,
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s. 86) chape firemni kulturu také jako jakysi soubor norem, hodnot a presvédceni, ale
dodava, ze tento soubor vyznamné ovliviuje funkci a vykonost organizace.

wPodnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina
nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi
adaptace a vnitrni integrace a které se tak osvedcily, ze jsou chdapany jako vseobecné platné.
Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.*
(Schein. 2009, s. 27)

Podle téchto definic mizeme fici, Ze firemni kultura je vnitini atmosféra typicka pro
kazdou firmu, ktera se projevuje v mysleni lidi a ovliviiuje vykonnost a fungovani firmy. Autofi
téchto definic se shoduji v ur¢itych vlastnostech. Firemni kultura je vSeobecné sdilena a

vétSinou nepsand, nebo jinak nedefinovana.

2.2 Vznik, vyvoj firemni kultury

Zakladnim mechanismem vzniku a utvareni firemni kultury je podle Scheina (2004)
uceni, které se uskutecituje v procesu interni integrace a externi adaptace. Urcuje dva hlavni
principy, které jsou zdkladem organiza¢niho uceni, a to redukce uzkosti a pozitivni posilovani.

Na Scheina se odkazuji i Lukasova a Novy (2004), ktefi popisuji tyto dva principy.
Problémy, které musi organizace v prubéhu svého vyvoje fesit zptisobuji pracovnikiim vznik
nejistoty a stres. Pfirozenou reakcei na tyto nepiijemné prozitky, je hledani feSeni, ktera budou
fungovat a odstrani nejistotu a stres. Jestlize ¢lenové organizace naleznou feseni, které je
funkéni a umozni jim vyhybat se timto zplisobem problémové situaci, maji tendenci pouZzivat
stejné zpisoby feSeni problémi a stejné vzorce chovani i budoucnu. Vzniklo navykové chovani
na bazi obranného mechanismu, které je pro Cleny organizace zcela samoziejmé. Druhym
mechanismem uceni, v rdmci procesu utvareni firemni kultury, je posilovani. Posilovani tedy
tendence opakovat to chovani a feSeni problému, které funguje ¢ili vede k zadoucim vysledkiim
a opoustét chovani, které nefunguje. Aby mohla tedy byt vytvofena silnd kultura, musi mit
Clenové  organizace  pfilezitost se uc¢it (LukaSovd, Novy a  kol.,2004).

LukaSova a Novy (2004) dale tvrdi, ze firemni kultura se vSak nemusi vyvijet jen
samovoln¢. Na vyvoji firemni kultury se mohou podilet manazeii a cilevédomé ji ovliviiovat a
utvaiet. Ze kliovou roli v utvafeni firemni kultury hraje management fika i Michaela
Tureckiova (2004, s. 133-134) ,,Firemni kultura se vytvari nejprve v myslich zakladatelu firmy,
kteri krome své predstavy o budoucim podniku (vize), ucelu jeho fungovani (mise) a zpiisobech,

jak
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dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile), prinaseji také své zakladni

predstavy a ocekavani o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztahit mezi lidmi

navzajem a vztahu k praci, k organizaci a ke spolecnosti““. Z tohoto tvrzeni mizeme fici, Ze
prvni, kdo vytvaii kulturu podniku je management, ktery svym chovanim nastavi
predpokladané chovani i ostatnich a nepsané normy.

Bélohlavek (1996) definuje tfi aktivity na podporu firemni kultury ze strany
managementu. Jsou to persondlni vybér, akce vrcholového vedeni a socializace. Pii
personalnim vybéru novych zaméstnancii, jsou vybirani ti kandidati, kteti nejlépe odpovidaji
pozadavkiim firmy a nejlépe se ztotozni s jeji kulturou a cili. Akce vrcholového vedeni, ktera
ma vliv na utvareni firemni kultury je tfeba odménovani. Pracovnici sleduji jak a za jaké
chovani jsou odménovani a snazi se toto chovani si osvojit a dodrzovat. Proces socializace
nastdva v okamziku, kdy do organizace ptfichdzi novy ¢len. N&které zvyky, ritudly, nebo
zpusob komunikace mu mtzou byt cizi a zvlastni. Nicméné je dulezité, aby se s kulturou co
nejdiive ztotoznil a piijal ji za vlastni. S timto mu miize pomoci management, aby se Iépe szil
S jednotlivymi procesy a zvyky.

LukaSova a Novy (2004) rozdéluji socializaci podle velikosti firmy. Ve velké
spole¢nosti byva novy pracovnik podroben fizenému a planovitému adaptacnimu procesu, ktery
se obvykle sklada ze Skolicich programti, praxe ve vice usecich, koucovanim zkusenymi kouci,
patronatem zkusenéjSich pracovnikl atd. Mensi spolecnosti sazi na osobnéjsi procesy zalozené
na predavani zkuSenosti a zapracovani. Stava se vSak, Ze se pracovnik s kulturou, nebo
s n€kterymi jejimi rysy vibec neztotozni. V tomto piipad€ mize byt neproduktivni, ptipadné

az kontraproduktivni.

2.2.1 Historie firemni kultury

Pojem firemni kultura, konkrétné v angli¢tin€ organizational culture, poprvé predstavil
Elliott Jaques ve své knize ,,The Changing Culture of a Factory* (Jaques, 1951). Podle néj je
kultura firmy jeji vlastni obvykly a tradi¢ni zptisob mysleni, ktery je sdilen mezi zaméstnanci.
Do ptfedniho z4jmu se vsSak firemni kultura dostavd az v 80. letech 20. stoleti
V navaznosti na tak zvany ,,Japonsky ekonomicky zazrak®, kdy japonska ekonomika po druhé
sveétove valce silné vrostla a zdpadni firmy a manazery zajimal zpiisob fizeni (LukéSova, Novy

a kol., 2004).
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Podle Lukésové, Nového a kol. (2004) bylo dal$im aspektem zvySovani z4jmu o firemni
kulturu vydani odbornych publikaci naptiklad ,,In search of Excellence* (1982) od Toma
Peterse a Roberta H. Watermana, nebo ,,Corporate culture® (1982) od Terrence E. Deala a
Allana A. Kennedyho. Ob¢ tyto knihy se zajimaly o zvySovani efektivnosti podnikli a
vyzdvihovaly dtlezitost kvalitnich firemnich kultur efektivni fizeni podniku.

V roce 1998 vydal Elliott Jaques knihu ,,Requisite organizational: a total system of
effective managerial organization and managerial leadership for the 21st century ve které
piedstavuje svij koncept tzv ,,requisite organization®, voln¢ pielozeno ,,zadané organizace®.
Podle n¢j termin requisite organization znamena délat business efektivné, konkurenceschopné,
s dirazem na dtivéru a schopnost obétovat se a také popustit uzdu lidské predstavivosti.

Popularizace a ptisuzovani dilezitosti firemni kultufe doSlo az v navaznosti na tyto

odborné publikace.

2.2.2 Vztah jedince k firemni kultufe

K. A. Golden (1992 v Lukasova, Novy, 2004) popisuje Ctyii varianty vztahu jedince
k firemni kultufe.

e Jednoznaéné dodrzovani. Jednotlivci jsou plné vérni a sziti s podnikovou
kulturou a jsou plné€ piesvédceni o jeji u€innosti.

e Napjaté dodrzovani. Pracovnici se chovaji ve shod¢ s direktivami kultury, avSak
maji urcité vyhrady vii¢i ur€itym normam, hodnotdm a smétovani kultury firmy.
Typickym projevem vyhrad jsou vtipy na ukor organizace a zastancli dané
kultury, které pomahaji utlumit konflikt a pfinasi uvolnéni z frustrace.

e Utajené nedodrzovani. Jedinec vyslovuje souhlas s normami a hodnotami
kultury organizace, skryté je vSak neakceptuje a nedodrzuje. Lidé v této
kategorii cht&ji byt organizaci a nadfizenymi povaZovani za vyhovujici dané
kultufe, ale v situaci, kdy pro né neni nebezpec¢né jednat v nesouladu s firemni
kulturou, demonstruji sviij opozi¢ni postoj.

e Oteviené nedodrzovani. V tomto piipadé jedinci zcela oteviené¢ nedodrzuji
normy a nezastavaji hodnoty odpovidajici kultufe dané organizace. Chovaji se

tak tehdy, pokud védi, Ze je za jejich chovani nepostihnou zadné sankce.
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2.3 Vyznam firemni kultury

~Praxe plné potvrzuje, ze podniky, kde panuje zdrava firemni kultura, jsou vyrazné
lepsi, a to ve vSech oblastech, vcetné financnich vysledkit — nez ty, kde tomu tak neni.*
(Styblo, 2010, s. 37) Tato definice ukazuje, ze firemni kultura hraje vyznamnou roli ve
fungovani podniku. Firmy musi hledat zptsob, jak se odliSit od konkurence. Kazda firma by
m¢éla vytvofit takovou firemni kulturu, ktera by ji méla napomahat dosahovat svych cila.

Armstrong (2007) se odkazuje na Johna Purcella, ktery ve svém vyzkumu z roku 2003
zjistil, Zze v nékterych organizacich existovalo néco jako ,,velka myslenka“. Tato velka
myslenka se skladala z nékolika slov, ¢i prohlaseni, kterd zhodnotila organizaci, co je zac a co
se tam d¢la. Diky tomu organizace vytvoftila soubor sdilenych hodnot, ktery uznaval a posiloval
védomi toho, ¢im chce organizace byt. To pak vedlo k vytvofeni silné vSeobecné sdilené
kultury, ktera vedla k tomu, aby se v organizaci zakofenila a vzkvétala orientace na lepsi vykon.

Firmu je teba orientovat na uspéch a zaméstnance, protoze pravé kvalitni zaméstnanci

Vnitini funkce je koordinace a integrace uvnitt organizace. Naptiklad vedeni firemnich
meetingl. Pokud vedeni svolava meetingy nepravidelné a ¢asto na posledni chvili, zaméstnanci
zZ toho budou frustrovani, ,,0 ¢em se asi bude jednat?*‘ a nakonec nebudou védét co si z té porady
odnést. Naopak z pravidelné porady vedené ve stejny den a stejny Cas, kde se proberou udalosti
od minulého meetingu a stanovi se nové Ukoly, budou zaméstnanci odchazet s jasngjsi
ptredstavou o novych tkolech.

Vnéjsi funkce zajistuje firmé, jakou si identitu, ,,image*. Pomaha utvaret nazor vnéjSiho
okoli na spolecnost. Kladné prvky této identity 1ze vyuzit a dale sdilet v rdmci marketingové
propagace. Tato prezentace firmy miZe zlepSit povédomi o firmé ve spole¢nosti a u dilleZitych
zajmovych skupin, jako jsou potencionalni odbératelé, dodavatelé, nebo statni sprava. K tomuto
slouzi naptiklad webova prezentace firmy, spravné vystupovani managementu firmy, nebo

tteba ochota a spokojenost zaméstnancti coz ovliviiuje spokojenost zakaznik.

2.3.1 VIiv firemni kultury na efektivnost

Lukasova (2010) tika, ze autoii B. Quinn a J. Rohrbaugh povazuji organiza¢ni kulturu
za kriticky faktor efektivnosti a dlouhodobého uspéchu organizace.
Podnikovou vykonost ovliviiuje z hlediska organiza¢ni kultury zejména jeji obsah a jeji

sila, viz Obrazek 1. (Lukasova a Novy, 2004).

21



obsah kultury I ________ sila kultury I

¥

| wykonnost '

Obrazek 1 Vliv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace

Zdroj: Lukasova (2010, str. 76)

Obsah firemni kultury
Podle Lukasové (2010) ma obsah kultury na vykonnost hned dvoji ucinek. Jednak

pracovniky aktivuje (¢i neaktivuje), a to v zavislosti na konkrétnich hodnotach a normach, které
zahrnuje, a jednak pracovniky sméfuje k napliovani téchto hodnot, které jsou pro organizaci
dulezité.
Sila firemni kultury

Firemni kultura ma znaény vliv na chovani zaméstnanct. Z hlediska intenzity tohoto
ovliviiovani mizeme firemni kulturu rozdélit na silnou a slabou (Lukéasova, 2004).

Silna firemni kultura

,Wilna organizacni kultura prokazuje mimordadnou schopnost ovliviiovat charakter i
prubéh vsech podstatnych organizacnich jevu.* (Bedrnova a kol., 2012, str. 513)
Podle Bedrnové a kol. (2012) musi silna firemni kultura spliovat tato kritéria:
e Jasnost, zietelnost — jednotlivé oblasti organiza¢ni kultury musi vSem
pracovnikiim dévat jasné najevo, jaké jednani je pozadovano a jaké nikoliv.
e Rozsifenost — pracovnici jsou s jednotlivymi prvky organiza¢ni kultury
dostatecné sezndmeni a setkavaji se s nimi pii kazdé situaci.
e Zakotvenost — vyjadiuje miru identifikace jednotlivych organiza¢nich hodnot.
LukaSova (2010) cituje Denisona (1990), Riihliho a Kellera (1991) a dalsi, kdyz tika, Ze

pro vykonost podniku, ma silna kultura vyhody i nevyhody.

Vyhody silné firemni kultury
e Vytvafi soulad ve vnimani a mySleni pracovnikli — ten usnadniuje komunikaci,
redukuje konflikty uvniti organizace a urychluje rozhodovani v organizaci.
e Usmérnuje chovani lidi — lidé sdileji stejné hodnoty a normy a diky tomu smétuji

stejny smérem a dodrzuji ur€ité zpusoby chovani. Sdilenim norem a jejich
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dodrzovanim je zabezpecen neformalni zplisob kontroly, tim se snizuje narok na
pfimou, formalni kontrolu pracovnikd.

e Znamena sdileni spole¢nych hodnot a cili — tim, Ze lidé sdileji stejné hodnoty a
cile, pocituji sounalezitost s organizaci a jsou K ni loajalni. Organiza¢ni kultura
se tak stane zdrojem motivace.

e Snaha reprezentovat organizaci je-li spole¢nost dostate¢né tispé$na a ma dobrou
image, je ochota reprezentovat organizaci u jednotlivych pracovniki je

umocnéna 1 zvysSenim vlastniho spole¢enského statusu.

Nevyhody silné firemni kultury

e Fixuje organizaci na minulou zkusenost — vede K uzavienosti a piehlizeni
signdlti a kritiky z vnéjSiho prostfedi, zejména téch, které jsou v rozporu
S existujici organiza¢ni strukturou. Management snaze podléha dojmu, ,,co
fungovalo doposud, bude fungovat i v budoucnu* a nevnima potiebu zmény.

e Zabranuje mysleni v alternativach — podporuje konformitu, tedy pfizptisobeni se
pfevazujicim ¢i dominantnim nazorim, pozadavkiim a normam skupiny.

e Zpusobuje rezistenci vii¢i zménam — lidé uvniti firmy nechépou a neakceptuji
nutnost zmén a maji tendenci zlstavat u svych navyklych zptisobd mysleni a
chovani.

Slaba firemni kultura

Nejsou zde hodnoty a normy chovani jednotné, existuji ¢etné odchylky. Jeji vliv
na charakter i priab¢h vsech podstatnych organiza¢nich jevi je velmi malo zietelny.

VySe nastinéné vyhody silné firemni kultury, jsou vyhodami nahlizenymi
z hlediska organizace a jeji vykonnosti. Silna firemni kultura ma ale své piinosy i pro
jedince a jeho vykonnost. Zprostiedkovava mu normy a vzorce chovani, ¢im snizuje
jeho nejistotu v organizaci.

Pratelska atmosféra a dobré vztahy s ostatnimi pracovniky, jako jsou naptiklad
Vv Pospolitém typu organizacni kultury, kterou popisuji v kapitole 3.4.1, zvysuji vnitini
motivaci pracovnikl a tim i jejich vykonnost. Pracovnici budou pracovat efektivnéji a

ptes ¢as, pokud je prace bude motivovat a bavit.
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2.4 Struktura

Podle Armstronga (2007) Ize firemni kulturu charakterizovat z hlediska hodnot, norem a
artefaktdi.

LukaSova a Novy (2004) dodavaji jesté zakladni predpoklady a postoje.

Ziakladni predpoklady
wZafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za zcela samoziejmé,
pravdivé a nezpochybnitelné* (Lukasova, Novy, 2004). Napiiklad tvrzeni ,lidem ve firm¢ se

da vérit” nebo naopak ,,lidem ve firm¢ se neda vérit®.

Hodnoty
Schiffman a Kanuk (1994 in Armstrong, 2007, s. 259) tvrdi, Ze ,,hodnoty pomdhaji urcit,

co si myslime, Ze je dobré nebo Spatné, co je diilezité a co zadouci*

Podle Armstronga (2007, s. 259) maji nejvétsi vliv na chovani silné a pevné zakofenéné
hodnoty. Také tika, ze ,,Samozrejmé a micky predpoklidané hodnoty, které jsou hluboce
zakorenény v kulture organizace a jsou posilovany chovanim managementu, mohou byt vysoce
vlivné, zatimco prijaté a okdzale zastavané hodnoty, které jsou idealistické a neodrdzeji se
V chovani manazerii, mohou mit maly, nebo dokonce nulovy efekt.*

Lukéasova a Novy (2004) uvadgji priklad, kdy manazefi cely rok zdiraziuji prvorady
vyznam spokojenosti zdkaznika, avSak na konci roku pozaduji a hodnoti pouze finan¢ni
vysledky. Hodnoceni na zéklad¢ finan¢nich vysledkii v§ak prameni ze skutecnych hodnot.

Autoti jako Hofstede (2007), Kotter a Hestett (1992) a Lukasova a Novy (2004) se
shoduji, ze hodnoty tvoii jadro firemni kultury a jsou povazovany za dulezity nastroj pro jeji
utvareni.

Klicové hodnoty také byvaji prezentovany navenek, za ucelem vytvéafeni ,,image*
organizace.

Postoj
Termin postoj se pouziva ve vztahu v pozitivnim, nebo negativnim pocitim, vici n&jaké

osobé¢, udalosti, ¢i problému (Stahlberg a Frey, 1996 v Lukasova a Novy, 2004)
Jedinec zaujima vici objektim hodnotici vztah. Objekt se mu jevi jako Spatny, nebo
dobry, Zadouci ¢i nezadouci (Nakoneény, 1999 v Lukasova a Novy, 2004).

Normy
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Normy chovani popisuje Armstrong (2007, s. 260) jako ,,pravidla hry, ktera poskytuji
neformalni navod, jak se chovat®. Rikaji lidem, jak se chovat, v co budou véfit i jak se budou
oblékat. Armstrong jesté dodava, ze normy nikdy nejsou v pisemné podobé¢, pokud by to tak
bylo, jednalo by se o zasady.

Dodrzovani norem ve skuping je ostatnimi ¢leny odménovano, naopak nedodrzovani je

trestano. Tyto tresty a sankce jsou predevsim citového charakteru (Lukasova, Novy, 2004).

Armstrong (2007) zminuje n€kolik stranek chovani, kterych se normy tykaji.
e Jak manazefi zachazi se ¢leny svych tymi a jak tito ¢lenové reaguji na své manazery.
e Pievazujici etika prace, naptiklad ,,ptijd’ pozdéji, zistan déle®, ,,vzdy pracuj piln¢* atd.
e Jak velky je ptikladan vyznam postaveni v organizaci.
e Vykon — vynucovani norem vykonu je vSeobecné. Nejvyssi ocenéni v organizaci je to,
ze se o Clovéku mluvi jako o vysoce profesionalnim jedinci.

e Ambice — ocekavaji se oteviené ambice, nebo je normou spise uzavienéjsi ptistup.

Artefakty
Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé slysi, vidi

nebo citi (Armstrong,2007). DéEli se na hmotné, nebo materidlni povahy a nehmotné, tedy
nematerialni povahy.

Artefakty materidlni povahy jsou naptiklad budovy, vybaveni firmy, vytvafené produkty,
nebo propagacni material.

Artefakty nemateridlni povahy jsou rizné historky, myty, firemni hrdinové, ¢i zvyky a
ceremonialy.

Historky jsou zkreslené pfibehy, které se v minulosti staly a jsou dilezitym indikatorem
ptedpokladii, hodnot a norem dodrzovanych v organizaci.

Myty nemaji raciondlni zéklad, vznikaji pouze, protoze lidé potiebuji né€emu vétit a myty
jim objasiiuji zadouci, ¢i nezddouci chovani v organizaci (LukaSova, Novy, 2010).

Ptikladem zvyki jsou naptiklad oslavy narozenin, nastoupeni, ¢i vanocni vecirky, které
Jsou pravidelné potadany.

Ceremonialy jsou peclivé piipravené slavnostni udélosti, konané pii specidlnich
ptilezitostech. Jsou to oslavy kultury organizaci zahrnujici emocialné plsobivé projevy a

aktivity (Brown, 1995 in Lukasova, Novy, 2004)
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Hrdinové zosobnuji zakladni hodnoty firmy a Zadouci vlastnosti. Plni dalezité funkce
jako dokladani dosazitelnosti uspéchil, poskytovani modelového chovani, nastoleni vysokych
standardti vykonu a motivaci ostatnich zaméstnanct (Deal a Kennedy, 1982 in Lukasova, Novy,
2010). Lukasova a Novy (2004) dodavaji, ze um¢lé pokusy o vytvoreni hrdini nemusi vzdy
dopadnout dobte. Pokud se vybere nehodny jedinec, miize dochazet k demotivaci ostatnich

pracovnikd.

2.4.1 Typy firemni kultury

Je dulezité uvést jaké jsou jednotlivé typy firemni kultury, co maji spole¢né a v ¢em se
lisi. Existuje mnoho typt firemni kultury, ale vétSina autorii vychazi z rozdéleni, které prvni
popsal R. Harrison. Ten ji vyjadiuje ve ¢tyi dimenzich (Armstrong, 2007).

Prakticky vyznam téchto typologii pak spociva v tom, ze umoziiuji manazerim v praxi
porovnavat obsah kultury jejich firmy s typickymi pfipady (Lukasova, 2010).

Harrisonova typologie

wHarrison 1972 vytvoril kategorie toho, co nazval ldeologie organizace (Armstrong,

2007)

e Orientovand na moc — konkurenéni, soutéziva, reagujici spiSe na osobnost nez

odbornost

e Orientovand na lidi — konsensudlni, kontrola managementem je odmitana

e Orientovand na kol — zamé&fena na schopnost, dynamicka

e Orientovand na roli — zaméfena na legalnost, legitimitnost a byrokracii

Handyho typologie
Vroce 1976 rozpracoval Harrisonovi mySlenky Charles Handy ve své knize

Understanding Organization. Jednotlivé typy popsal pomoci piktogramai.
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Kultura moci
Kultura tkold
(vykonu)
. Kultura osob
Kultura roli
(podpory)

Obrazek 2 Handyho typologie struktury firemni kultury

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (LukaSova,2010)

Kultura moci

V tomto typu maji dominantni postaveni jedinci, ¢i jedinec v centru organizace.
Znazoriuje ho pavucina na obrazku (viz Obrazek 2), kde ze stiedu vedou jednotlivé paprsky,
ptredstavujici sily a vlivy, které jsou navzdjem propojené specializacemi a funkénimi vztahy.
Tato kultura se opird o schopnosti pravé téchto dominantnich jedincii. Plati zde malo pravidel,
je zde malo byrokracie a organizace je zavisld na vzajemné duvére a komunikaci (LukaSova,
2010).

Pracovnici jsou hodnoceni podle vysledkli a nastroje jimiz bylo dosazeno vysledku
nejsou povazovany za dilezité (Lukasova, Novy, 2004).

Lukasova (2010), vychazejici z Handyho 1976, dale uvadi, ze kultura moci je kulturou
silnou a pomérné pruznou, schopnou reagovat na hrozby a nebezpeci. Problémem této kultury
muze byt velikost organizace. Pavucina se muze ,,protrhout”, pokud je roztaZzena na pftili§

mnoho aktivit, nebo na pfili§ velké geografické tizemi.
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V kultuie moci se jedna hlavn¢ neformaln¢ a rozhodnuti jsou Casto ucinéna na zéklade
ruznych vyjednavani, spi§ nez na néjakych pravidlech ¢i postupech. Piikladem jsou rtzné
rodinné firmy.

Kultura role

Kultura role je podle Armstronga (2007) kulturou, ve které je prace fizena pravidly a
je stabilni a role a pravidla jsou jasné urcena.

Kultura roli ptili§ neumoziiuje jednat mimo svoji roli. V tomto se 1isi od kultury moci.
Dba se zde na pravidla, normy a role. V diagramu je zndzornéna jako fecky chram, kde vrchni
trojuhelnik je management firmy, ktery fidi a koordinuje nizsi organizacni stupné a zaroven
jeho sila spociva v zékladnich pilifich, tedy ve funkcich specializaci (vyroba, finance...)
(Lukasova,2010).

LukaSova (2010) dale tika, Ze kultura roli je ispéSna tam, kde je stabilni prostfedi. Hlavni
nevyhodu je pomala schopnost reagovat na zmény. Piiklady téchto kultur jsou armada, statni
sprava, ¢i velké komerc¢ni organizace.

Kultura tkola

Armstrong (2007) ji definuje jako kulturu, jejimz cilem je spojit spravné lidi a nechat je
pracovat. Tato kultura je adaptabilni a dilezité je tymova prace.

Je orientovana na ukol, ¢i projekt, ktery ma byt splnén, nebo realizovan. V diagramu je
zndzornéna siti, jejiZ nékterd vlakna jsou silné€jsi a kde pravomoc spojend spise s odbornosti,
nez s pozici je oznaGena jednotlivymi prise¢iky. Ukolem managementu je vytvofit vhodné
pracovni tymy, které maji silu rozhodovat se a rychle reagovat na zmény. Kultura tkol je
vhodna tam, kde je dilezita reakce na zmény, pruznost a kde je trh nestabilni a Casto se méni
(Lukésova, 2010).

Kultura osob

LKulturav niz je stredem zdjmu jedinec. Organizace existuje jen, aby slouzila a pomdhala
Jjedincum, kteri v ni piisobi.* (Armstrong, 2007, str 641).

Podle LukaSové a Nového (2004) vznika tato kultura tam, kde se nékolik jedinct
rozhodne spojit a sdilet tak provozni naklady, vybaveni, administrativu a podobné, ale stale si
zachovavat svoji samostatnost. Schématicky je znazornéna jako shluk jednotlivcl, kde zadny

Z nich nema dominantni postaveni.
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Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho
LukaSova (2010) odkazuje na Deala a Kennedyho (1982), kdyz tik4, ze kultura organizaci
je nejsilngji ovlivnéna SirSim socialnim a podnikatelskym prostiedim v némz firma funguje.
Na Deala a Kennedyho (1982) se odkazuje 1 Bélohlavek (1996), ktery rozliSuje Ctyti typy
organiza¢ni kultury, podle ochoty nést riziko a rychlosti zpétné vazby o vysledcich ¢innosti.

Tyto Ctyfi typy ukazuje obrazek 3.

- | kultura kultura

) 2 ~ivrdé prace” wdrsnych hocha*

N
82
¥
- .procesni® kultura

" g kultura ~Sazky na budoucnost”

mala velka
mira rizika

Obrazek 3 Typologie organizacni kultury podle T.E. Deala a A.A. Kennedyho (1982)

Zdroj: Lukasova (2010)

Kultura drsnych hochu

Anglicky the tough guy, macho culture. Bélohlavek (1996) ji nazyva kulturou frajert a
tika, Ze je to svét individualistl, ktefi jsou ochotni podstoupit velké riziko, ale potiebuji rychlou
zpé&tnou odezvu o uspéchu, ¢i netspéchu svych aktivit.

Lukasova (2010) tuto kulturu popisuje jako mladou, rychlou, zaméfenou na ,,vSechno,
nebo nic®. Pracovnici v této kultute si pfili§ nepotrpi na tymové praci, spiSe chtéji byt za
hvézdy. Podstupuji velka rizika, nechtéji promarnit Sanci, proto jsou tvrdi na sebe 1 na ostatni.
Ve firmach panuje soutézivost a napéti. Firmy S kulturou drsnych hochll jsou tspésné
Vv rizikovém prostredi, av§ak potfeba rychlé zpétné vazby je odvadi od dlouhodobé orientace.
Problémem tohoto typu je vysoka fluktuace, tedy Casté obmény zaméstnancti.

Ptiklady této kultury mizeme podle LukaSové (2010) i Bélohlavka (1996) najit zejména

Vv zédbavnim primyslu (film, televize), oblasti kosmetiky, reklamy, nebo tfeba stavebnictvi.

Kultura tvrdé prace

Anglicky the work hard, play hard culture. Podle Lukasové (2010) je typicka pro firmy,
pfi jejichZ podnikani je Uroven rizika nizka a zpétna vazba trhu rychla. Diraz je kladen na
aktivitu a tymovou praci spojenou se zabavou. Nejcastéji se jednd o kulturu prodejnich firem a

také o kulturu spole¢nosti orientovanych na masového konzumenta (ptiklad McDonald’s).
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Uspéch zde pfichazi s aktivitou, s mnozstvim a rychlosti. Oproti drsnym hochiim, jeden
obchod, zde neud¢lé Gispésného prodejniho reprezentanta.

Diilezitou hodnotou je zaméfeni na zékaznika. Hrdinové této kultury byvaji nejlepsi
prodejci, ¢i délnici. Uspdch se pométuje prodanym, ¢i vyrobenym mnoZstvim.

V kultutfe tvrdé prace se citi dobfe aktivni lidé, zaméfujici se na pfitomnost, vykon a

zabavu.

Kultura sazky na budoucnost

Anglicky the bet-your-company culture. Rizika rozhodovani jsou vysoka a zpétna vazba
je velmi pomald. Investovany jsou miliény a miliardy a uspéch, ¢i neuspéch se projevi az po
dlouh¢ dobé¢ (B¢€lohlavek, 1996).

LukaSova (2010) a Bélohlavek (1996) uvadi ptiklady tohoto typu. Jsou to nejcastéji
letecké, ¢i naftafské spole€nosti, investujici do vyvoje novych modelt, systému atd., firmy
Z oblasti farmaceutického primyslu, nebo také jaderného vyzkumu.

Rozhodnuti v tomto typu riskuje budoucnost celého podniku. Proto jsou rozhodnuti
nckolikrat dikladné kontrolovana a provéfovana. Lidé, ktefi jsou schopni fungovat v této
kultufe, respektuji hierarchii 1 technickou kompetenci, jsou ochotni spolupracovat a fungovat
pod tlakem.

Stejné jako drsni hosi, jsou 1 tito pracovnici na sebe tvrdi, ale dokézi vydrzet mnohaleté

minimum zpétné vazby. Kariérni postup je zde velmi pomaly.

Procesni kultura

Anglicky the process culture. Bélohlavek (1996) tento typ nazyva kultura postupu, kde
je svét skoro bez zpétné vazby a je zde t€zké posoudit vysledky prace. Proto se pracovnici
soustiedi spiSe na proces, kterym praci délaji nez na vysledky. Jako ptiklad uvadi banky,
pojistovny, statni spravu.

Uznévanymi hodnotami v této kultuie jsou technicka dokonalost, spravny postup,
zaméfenost na piesnost a detail. ProtoZe chybi jasné definovatelny Uspéch, hrdiny vytvareji
spiSe pozice nez samy lidé. Diiraz je kladen na pojmenovani funkci, funkéni kompetence a na

formality (LukaSova, 2010)

Vyse popsané typy jsou jen jakymsi zjednoduSenim. Jen minimum firem odpovidad zcela

jednoznaéné jednomu z uvedenych typt.
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Teorie ,,krychle 2S*“ R. Goffeeho a G. Jonese

., Typologie podle R. Goffeeho a G Jonese (1998) postihuje obsah kultury organizace
Z hlediska vztahii, které v ni panuji, a to se zietelem K charakteru téchto vztahii a jejich
dusledkiim pro efektivnost organizace. “ (Lukasova, 2010, str. 128).

Dvé¢ hlavni dimenze této typologie jsou sociabilita a solidarita, z toho tedy nazev 2S.
Sociabilita znamena podle Lukasové (2010) miru pratelstvi mezi ¢leny organizace. Solidaritu
vysvétluje Lukasova (2010) citaci knihy The character of a corporation Goffeeho a Jonese
(1998, str. 28) jako soudrznost, ktera neni zalozena na citech, ale vychazi z rozumu. Vztahy
nemusi byt mezi pracovniky ptatelské, aby dokazali velmi U¢inn¢ spolupracovat, pokud je
vysoka solidarita.

Kombinaci téchto dvou dimenzi vznikaji ¢tyti typy firemnich kultur. Kazda z téchto typt,
ale jest¢ muze byt bud’ pozitivni, nebo negativni, tedy jeji obsah mize byt produktivni, nebo

kontraproduktivni, co se vykonnosti firmy tyce. Tuto typologii znazoriiuje obrazek 4.

negativni -
. .
pozitivni
m
- . = -
sitovita pospolita 3
-
B
A 3
]
-]
N fragmentaini namezdni W
\ =
nizka vysoka
solidarita

Obrazek 4 Model "krychle 2S" podle Goffeeho a Jonese (1998)

Zdroj: Lukagova (2010, str. 129)

Jednotlivé typy jsou tedy kultura sitovitd, pospolitd, fragmentalni a ndmezdni.

Sit'ovita kultura

Anglicky the networked culture. Je zastoupena vysokou mirou sociability a zaroven
nizkou mirou solidarity. Je tedy zaloZena spi$ na vzajemnych vztazich, ptatelstvi a laskavosti.
Jde-li 0 pozitivni formu piatelstvi panuje v ramci celé organizace. Lidé ochotné sdileji
informace a vzajemné se upozorfiuji na to, co by mohlo druhého zajimat. Lidé v tomto typu

radi pomahaji, ale n€kdy pomadhaji i v situacich, kdy doty¢ny pomoc nepotiebuje a sdileji
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informace, které doty¢ny nechce. Lidé travi hodné ¢asu tvorbou a udrzovanim vztahd, a to
nékdy na ukor pracovniho vykonu. Vyhody pozitivni sitové kultury jsou pratelska atmosféra,
vzajemna péce, vzajemna loajalita pracovnikt. Lidé jsou ochotni pracovat piescas a tvrdé, ale
ne kvuli firmé, ale sobé navzijem. Nevyhody jsou tolerance Spatného vykonu (je tézké
kritizovat pratelé¢) a kvili nizké solidarité jsou lidé loajalni k sobé¢, ale uz ne tolik k firm¢, takze
nesdileji jeji vizi a cile.

V sitové kultute, ktera je negativné ladéna lidé také udrzuji pratelské vztahy, ale pouze
selektivné. I kdyZ se konaji vecirky a jiné spoleCenské akce, rozhodnuti a domluvy se délaji

pouze mezi ,,prateli.

Namezdni kultura

Anglicky the mercenary culture. Jedna se o opak sit'ovité kultury, tedy vysoka solidarita,
ale nizkéd sociabilita. Vyznam slova ndmezdni je ,,pracujici za mzdu®, tedy je zde orientace spise
na penize. Prostfedi intenzivni prace, snazeni, vzruseni a energie. Ukoly jsou zde posvétné a
prace je vyzva.

Vyhoda pozitivné ladéné namezdni kultury, je sdileni cili a zajmi. VSichni se snazi
porazit konkurenci. Napady jsou piijimany konstruktivné a produktivné a lidé jsou povySovani,
za to co, pro n¢koho udélali.

Negativné ladéna namezdni kultura mize byt destruktivni. Vzhledem k nizké sociabilité
se kazdy stard o sviij vlastni vykon a své vysledky, a to zplisobuje nedostatek komunikace mezi
pracovniky. Kdo nepodéava vykon, je pro organizaci neuzite¢ny a mél by byt propustén (nepfitel

neni jen mimo organizaci, ale 1 v ni). Lidé v této kultufe musi byt vysoce psychicky odolni.

Fragmentalni kultura

Anglicky the fragmented culture. V této kultute k sob¢ lidé nejsou ani moc piatelsti, ani
moc nepodporuji cile organizace. Lidé zde jsou individualisté a pracuji pfedevsim pro vlastni
povést a kariéru. Druhotné pak pro penize. Takova to kultura je Castd u organizaci, kde
pracovnici travi vét§inu ¢asu mimo pracovisté a realna prestiz se jim dostava z ocenéni vnéjsiho
svéta. Prikladem toho jsou zurnalisté, pravnici, védci. Tito lidé si své cile stanovuji sami a jsou
pohénéni vnitini motivaci. Vyhodou nizké sociability je, ze pracovnici nemaji problém
kritizovat praci ostatnich. Nevyhodou, ale je nizka loajalita k organizaci.

Negativne ladéna, nebo dysfunkéni fragmentalni kultura ptredstavuje pro organizaci to

nejvetsi riziko, ze vSech typt podle ,,2S*. Zaméfeni na sebe a sviij uspéch preroste v aroganci
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a sobeckost. ldentifikace s organizaci je nizka a jeji cile mohou byt sabotovany. Pracovnici

projevuji jen tolik snahy, kolik je nutné.

Pospolita kultura

Anglicky the communal culture. Zde je sociabilita a solidarita na vysoké urovni a v rovnovaze.
Znamena pratelstvi mezi lidmi i oddanost organizaci a jejim ciliim. Pfinasi efektivnost.

Pozitivni varianta je charakterizovana atmosférou vlidnosti a pratelstvim. Kdyz je nékdo
uspeésny, nevyvola to zarlivost, ale hrdost. V organizaci panuje silny pocit sounalezitosti.
Vysokéd mira sociability zajistuje spolupraci a dobré vztahy a vysoka mira solidarity zase
zaméteni na vysledek. Tato kultura je Castd v malych organizacich, ale 1ze ji dosahnout i ve
vétsich. Vytvaii se tak tzv. ,,organizacni rodina®, kterda ma ¢asto negativni vliv na realné rodiny
pracovnikl. Pracovnik je se svou firmou neustale v mysli i v realité, coz je pro ¢lovéka mimo
organizaci nepochopitelné.

Negativni varianta je, kdyz sounalezitost a pocit neporazitelnosti, preroste v samolibost.
Produkt nebo sluzba je nejlepsi a pokud nékdo tvrdi opak, tak nema pravdu. Firmu opousti

nejlepsi pracovnici, protoze je S nimi zachazeno jako s ostatnimi pracovniky.

Podle Lukasové (2010) jsou vyse popsané typy, tedy typologie podle Goffeeho a Jonese,
nejpropracovanéjSi a nejznaméjsi. StarSi typologie charakterizuji obsahy kultury, které
v organizacich utvaieji v disledku riznych vlivii (pf. V disledku charakteristik prostiedi), ale

ne jejich funkénost.

2.5 Diagnostika firemni kultury

Diagnostika a poznani firemni kultury je diileZité zejména pii vyvoji firemni strategie ¢i
planovani organizacnich zmén. Déle také pokud firma fesi problémy obtizné implementace jiZ
zvolené strategie, ¢i organizaCnich zmén. Pochopeni firemni kultury je dileZité i pti hledani
pfi¢in nizké vykonnosti firmy.

Pro ziskani spolehlivych a relevantnich informaci, musi byt diagnostika provedena podle

kvalitni metodologie. (LukaSova, 2010)
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2.5.1 Metody diagnostiky

Metody pro diagnostiku firemni kultury délime na kvalitativni a kvantitativni. Hague
(2003) wvysvétluje, ze kvalitativni vyzkum se zabyva piedevSim porozuménim, nikoliv
meéfenim. Dale ale uvadi problém, ze kvili nedostatku méteni, nemohou byt vysledky nikdy
uplné spravné.

Diive se odbornici V nazorech, které metody jsou vhodnéjsi pro diagnostiku firemni
kultury rozchazeli. V soucasné dob¢ se vétSina autorti shoduje, ze idealni kombinace obou
metod, jak kvalitativnich, tak kvantitativnich (LukaSova, 2010).

Podle Nového a Surynka (2002) je vhodné Vv ramci objektivizace ziskanych informaci
kombinovat alespoit dvé az tfi techniky. Dodavaji, Ze nejcastéji se jednd o pozorovani,
dotaznikové Setieni, fizené interview a studium objektivnich dokumentid. Pro ziskéni
objektivnich informaci, je také dulezitda pfiméfena motivace respondentd. Pokud budou mit
neodpovédny, nebo dokonce zkresleny pfistup k vyzkumu, mize to znehodnotit celkové

vysledky.

Kvalitativni metody vyzkumu

,»Cilem kvalitativnich vyzkumnych postupii je ziskani informace o zkoumanem jevu, odkryt
vyznamy téchto informaci a na zdkladeé vyznamii porozumét zkoumanému jevu. “ (LukaSova,
2010, str. 143)

Nevyhodou kvalitativnich metod je naro€nost jejich sbéru a také vyhodnoceni. Vysledky

kvalitativnich metod nejsou zavéry. (LukaSova, Novy, 2004)

Hague (2003) a Lukasova (2010) sem fadi stejné techniky:
e Pozorovani — sledovani zkoumaného jevu, bez urcenych kritérii
e Hloubkovy (individualni) rozhovor — nestrukturalizovany rozhovor
e Skupinovy rozhovor — rozhovor v malé skupince, odhali sdilené nazory
e Analyza dokumentd — vyro¢ni zpravy, zapisy z porad,
e Projektivni metody — respondentovi je pfedlozen né€jaky podnét (popis situace, zacatek
vety, obrazek atd.), ktery respondenta ptinuti k interpretaci, kterd souvisi s vnimanim

firemni kultury
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Kvantitativni metody vyzkumu

Kvantitativni metody jsou na rozdil od metod kvalitativnich standardizované. Odpovédi
jsou obvykle omezeny na volbu z piedptipravenych moznosti.
Mezi kvantitativni metody fadi LukaSova (2010):
e Pozorovani — strukturalizované, jsou urcena kritéria

e Dotazovani — muze byt Gstni (rozhovor), nebo pisemné (dotaznik)

2.5.2 Dotazovaci metody

Dotazovaci metody délime na Ustni, tedy interview (rozhovor) a pisemné (dotaznik,
anketa). Dulezitym prvek dotazovacich metod jsou otazky. Ty se déli na oteviené, kde moznost
vlastniho vyjadfeni, uzaviené, kde respondent vybird z moznosti a také otazky polooteviené,

kde se kombinuji pripravené varianty odpoveédi a také moznost vlastniho vyjadieni (Novy,
Surynek, 2002).

Rozhovor
Novy a Surynek (2002) d€li na standardizovany, polostandardizovany a
nestandardizovany.

e Nestandardizovany — nemd stanovenou pfesnou formulaci otazek, ani jejich
zavazné potadi. Zde je moZnost rozebirat n¢které otazky vice do hloubky a jiné
probrat jen povrchové, nebo Uplné€ vynechat.

e Standardizovany — ma ptesnou strukturu, formulaci i pofadi otazek.

e Polostandardizovany — vyuziva vyhody standardizovaného i nestandardizovaného

rozhovoru, ale také obsahuje i jejich nevyhody.

Dotaznikové Setieni
., Dotazniky predstavuji formulare (papiroveé, nebo elektronické) se sérii otazek, na nez
respondenti odpovidaji, pripadné obsahuji také varianty jejich odpoveédi. Dotaznik je viastné
zpiisob psaného rizeného rozhovoru. “(Kozel, Mynarovéa a Svobodova, 2011, str. 868)
Lukésova a Novy (2004) tikaji, ze v prabehu poslednich desetileti bylo vyvinuto velké

mnozstvi dotaznikll uréenych ke zjisténi obsahu kultury organizaci.
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LukaSova (2010) odkazuje na kolektiv autori Ashkanasy, Broadfoot a Falkus, ktefti

rozdélili dotazniky na typologické a profilové.

e Typologické dotazniky — zalozeny na teoretické typologii organizacni kultury.
Dotaznik zjist'uje pfitomnost, ¢i nepfitomnost urcitych znakl podle jednotlivych
typl organizacni kultury.

e Profilové dotazniky — zjisStuje miru vyskytu nazorti, hodnot, zptisobii chovani
apod. odpovidajici jednotlivym dimenzim (typtim), ¢imz je pro kazdou dimenzi

ziskan skor a tim je urena pozice organizace na jednotlivych dimenzich.

Dotazniky se také 1isi podle typu dotazovani (Kozel, Mynéfova a Svobodova, 2011)
e Osobni dotazovani
e Telefonické dotazovani
¢ Online dotazovani

e Pisemné dotazovani

Pravidla pti konstrukci dotaznikti (Kozel, Mynaiova a Svobodova, 2011)

1.

2
3
4.
5
6

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Ptat se piimo

Ptat se jednoduse

Uzivat zndmy slovnik — nepouZivat (pokud to neni nutné) cizi slova a odborné vyrazy.
Uzivat jednovyznamova slova

Ptat se konkrétné

Maximalizovat informa¢ni hodnotu otazky — nezahltit respondenta obecnymi otazkami,
také mu dat moZnost vybrat vice moZnosti odpovédi.

Nabizet srovnatelné odpovédi

Vyloucit otazky s jednoznacnou odpovedi

Uzivat kratké otazky

Vyloucit zdvojené otdzky — dvé otazky v jedné

Vyloucit sugestivni a zavadéjici otazky — nemlizeme se ptat emocionalné

Pamatovat na genderové vztahy — zejména u sloves

Vyloucit neptijemné otazky

Snizovat citlivost otazek — u citlivych otazek je vhodné zavést hrani¢ni limity, pt. platové
rozmezi

Umoznit neposkytnou odpoveéd’
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16. Vyloucit negativni otazky — negace v otazkach mize respondenta zmast

17. Odhadnout vécnou naro¢nost — respondent byva pod casovym tlakem

18. Vyloucit odhady — pokud mozno vyloucit otdzky na budoucnost

19. Vyloucit motivacni otdzky — na motivy chovani se ptame nepiimymi otazkami

20. Dodrzovat slusnost

2.5.3 Pozorovaci metody

Podle Bedrnové, Nového a JaroSové (2012) je védecké pozorovéani provadéno za presné
definovanych podminek, systematicky, co moznd nejobjektivnéji a je zaznamenavano
stanovenym zpusobem.

LukaSova (2010) i Bedrnova, Novy a JaroSova (2012) rozd€luji pozorovéni na zacastnéné
a nezucCastnéné.

e Zucastnéné pozorovani — vyzkumnik participuje na kazdodennim zivoté lidi
V ramci organizace, kterou sleduje
e Nezucastnéné — vyzkumnik je jako vnéjsi pozorovatel, navstévuje porady, meetingy

apod.

Pozorovany mohou byt vSechny projevy kultury organizace — organizacni artefakty,
zvyky, ritudly, ceremonidly a dal$i ustadlené vzorce naptiklad chovéni k zdkaznikovi (LukaSova
2010).

Bedrnova, Novy a JaroSova (2012) jesté rozdé€luji pozorovani na zjevné a skryté. Pii
zjevném pozorovani, jsou si pozorované subjekty védomi toho, Ze jsou pozorovany. Pii skrytém
nikoliv.

., V¥hodou pozorovani je, Ze nezavisi na schopnosti, nebo ochoté zkoumaného jedince
poskytnout informace, ale Ze fixuje urcity usek chovani. Nevyhodou je fakt, Ze v pozorovani
sleduji jen vnéjsi projevy chovani a nelze postihnout nic z vnitrniho svéta cloveka. “ (Bedrnova,

Novy, Jarosova, 2012, str. 50)
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2.6 Zména firemni kultury

Jiz vime, zZe firemni kulturu tvofi pfedevsim lid¢é, pokud tedy chceme meénit kulturu
podniku, tak budeme predevsim ovliviiovat lidi. Dulezité také je, jak ovlivnitelni jsou lidé, ktefi
tvofi stavajici kulturu. Pokud naptiklad mé firma velkou fluktuaci, tak se bude kultura ménit
hat, protoze jak piSe M. Armstrong (2007, s. 259) ,,kulture se lidé uci v priubéhu casu*. Neni to
tedy jev okamzity, kdy nemizeme hned po néjakych internich zménach ocekavat okamzité

zlepSeni. V tomto se shoduji 1 (Vysekalova, Mikes§ 2009; Styblo, 2010), kteti tvrdi, Ze proces

zmény firemni kultury je zdlouhavy a obtizny.

Pro zménu firemni kultury doporucuje LukasSova (2010, s.

(Sackmann,2002, Alvesson a Sveningsson, 2008).

1.
2.
3.

LukéasSova (2010, s. 167) jesté dodava, ze je dilezité, aby nedoslo jen k jednorazové

zmeéng, ale aby zména kultury méla cyklicky, tedy pravidelné se opakujici, charakter, nebot’

Definovat zadouci obsah firemni kultury
Provést diagnostiku soucasného obsahu firemni kultury
Porovnat soucasny a zddouci obsah firemni kultury a:
e Identifikovat rozdily
e Formulovat silné a slabé stranky soucasné kultury
e Stanovit cile zmény
Ptipravit plan zmény
Implementovat zménu

Provést diagnostiku vysledku zmén

prostfedi se méni a klade na organizace nové naroky.

S myslenkou souhlasi i Stybl (2010, s. 40-41), ktery tvrdi, Ze Sanci prosadit se v

soucasném rychle se ménicim podnikatelském prosttedi maji firmy, které jsou inovativni,

globaln¢ orientované a ptipravené na zménu.
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3 Vlastni prace

3.1 Predstaveni spolecnosti

Personalni agentura Talentica S.r.0. je specializovana personalni agentura, kterd ptisobi
na trhu jiz od roku 2009. Vznikla 2. listopadu 2009 jako spolecnost s ru¢enim omezenym. Za
dobu sv¢ existence oteviela spolecnost 3 pobocky, v Praze, v Brné a v Bratislavé. Momentalné
po pandemii Covid-19 funguji pouze pobocky v Praze a v Brn¢. Jejim zaméfenim je predevsim

nabor technickych specialistii. Technické odborniky vyhledava z néasledujicich odvétvi:

e Automatizace

e Automobilovy primysl

e Chemie a farmacie

e Elektrotechnika a elektronika

e Energetika

e Informacni technologie

e [Letectvi

e Medicinsky primysl

e Papirensky primysl

e Strojirenstvi

e Potravinafstvi

e Zelezniéni primysl
(Talentica.cz, 2021)

Technické odborniky vyhledavad zejména pomoci vybudované Siroké siti kontaktd
technickych specialistt, se kterymi je pravidelné v kontaktu. Béhem dlouhého ptisobeni firmy
vznikla rozsahla interni databaze, obsahujici pfes 50 000 technickych specialistii. Kromé interni
databaze vyuziva spole€nost také pracovni portaly, kde oslovuje aktivné hledajici uchazece.
Vhodné kandidaty spolecnost hleda také na profesni socialni siti LinkedIn a pouziva moderni

marketingové nastroje pro oslovovani pasivnich uchazect.

3.1.1 Organizacni a Fidici struktura

Spolecnost Talentica s.r.0. je rozdélena na 4 hlavni organizac¢ni jednotky. Engineeringové

oddéleni, IT oddéleni, Back Office a Marketingové odd¢€leni (viz Obrazek 5).
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Founder / Managing |

( Director
. A J
EEITEETE IT Department Back Office IMarketing External IT service
Department ] | | J
| Consultant Team J { Consultant Team [ Back Office Team ]
| Research Team ] [ Research Team

Obrazek 5 Organizacni struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mimo hlavni organiza¢ni jednotky, spole¢nost Talentica vyuziva jesté externi IT sluzbu,
pro spravu systému a interni databaze.

Back office fesi veskerou administrativu firmy a spolupracuje s oddélenim marketingu na
ruznych projektech.

IT odd¢leni se soustiedi na nabor IT pozic a engineeringové oddéleni na zbylé technické
pozice. Toto rozdéleni je kvili zvySeni kvality poskytovanych sluzeb, kdy se pracovnici
jednotlivych oddéleni soustiedi pouze na svilj obor. IT i1 engineeringové oddéleni se sklada
z konzultanti a researcherti (viz Obrazek 6). Konzultanti zodpovidaji za cely naborovy projekt
a kazdy je zaroven hlavni kontaktni osobou pro své klienty. V ramci naborového procesu vedou
pohovory s uchazeci a vybiraji kandidaty v souladu s dohodnutymi pozadavky na danou pozici.
Jako podpora jim slouZi researcherové, ktefi vyhledavaji a oslovuji vhodné kandidaty, které

nasledné doporuci konzultantim.

Founder / Managing |
Director

| A A -
U=y IT Teamleader Office Manager arketing Specialist External IT service
Teamleader ] | |
| Consultants ‘ ‘ Consultants I [ Office Coordinator l

| Researchers J { Researchers I

Obrazek 6 Ridici struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.2 Pozorovani

3.2.1 Chovani zaméstnancu pri zvycich typickych ve firmé

Typickych zvyki bylo pfed pandemii Covid-19 ve firmé Talentica hodné. Patiily sem
oslavy narozenin, oslavy vyro¢i nastoupeni tvz. nastoupeniny, vano¢ni vecirek spojeny
s aktivitou ,,Secret Santa“ tedy predavani darkd, celofiremni teambuildingy a také pravidelné
celofiremni porady. Zvykem, ktery podporoval aktivitu bylo vyhlaseni nejlepsiho pracovnika
mésice tzv. Talentdk mésice a snim spojend odména ve formé rtznych poukazi. DalSim
pravidelnym zvykem ve firmé byly tzv. Eat meetingy, kdy vzdy prvni tterni porada v mésici
byla spojena se spolec¢nou snidani, kterou spole¢nost pro zaméstnance piipravila. Nastup
nového zaméstnance byl spojeny s firemnim ob&dem, za i¢elem lepsi socializace a sezndmeni.

Kvuli krizi spojené s pandemii Covid-19, byla spole¢nost nucena velkou vétSinu téchto
zvykl, za ucelem uspory zrusit. Nicméné nekteré zvyky pretrvaly, napiiklad celofiremni
porady, nebo zvyk pii uspéSném umisténi kandidata. Pfi GspéSném umisténi kandidata, ma
moznost konzultant, ktery kandidata prezentoval ke klientovi, poslat v hromadném emailu
pisnicku, kterou si ostatni kolegové pusti na oslavu umisténi. Vznikly také nové zvyky jako
pravidelny patecni online meeting nazvany ,,drink meeting* pfi kterém si zaméstnanci povidaji
o tématech z osobniho zivota, za UCelem lepSi socializace v dobé lockdownl a vladnich
nafizeni. Dal§im nov¢ vzniklym zvykem je stiedecni spole¢ny firemni obéd.

Atmosféra je pfi téchto ptileZitostech neformalni, uvolnéna a pratelska. Zaméstnanci pfi
téchto prilezitostech mezi sebou sdili informace a udalosti 1 z osobniho Zivota a navzajem se
podporuji. Cilem téchto zvyklosti je posileni firemni kultury, vztahti mezi zaméstnanci a také

zvySeni jejich motivace.
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3.2.2 Firemni vybaveni a pracovisté

Vsechny tfi poboCky spolecnosti se nachazi v centru mésta. Tedy v Praze, B¢ a
Vv Bratislaveé, nicméné pobocka v Bratislavé aktualné neni aktivni.

Prazska pobocka ma pronajaté vlastni patro, které je rozdélené na n€kolik mistnosti a
mensich kancelafi. Jsou zde dvé zasedaci mistnosti, socidlni zazemi, jako kuchynika a toalety a
také mistnost ur¢ena k odpocinku tzv. Relax room. V Relax roomu jsou sedaci vaky a
zamestnanci ji vyuzivaji k odpoc¢inku a odreagovani. Kancelare jsou modern¢ zatizené, veskery
nabytek je stejného stylu a vSe je ladéno do zelené barvy, ktera reprezentuje firmu. Chybi zde
klimatizace, ale spolecnost se tento nedostatek snazi feSit pomoci ventilatort. Brnénska
pobocka je ve stylu openspace, tedy jedna velka mistnost s nékolika pracovnimi misty. I zde

jsou dvé zasedaci mistnosti, kuchyiika a toalety. Samotna mistnost na odpocinek zde chybi,

nicméné sedaci vaky pro odpocinek jsou i zde v rohu mistnosti.

3.2.3 Firemni symboly

Nejviditeln€jsim a nejvyraznéjsim symbolem spole¢nosti Talentica je jeji logo. Pivodni
logo, které vzniklo pfi zalozeni firmy, tedy vroce 2009 (viz Obrazek 7) mé v sobé
zakomponovany strom tvofeny z panacku, ktery symbolizuje pomoc, kterou Talentica dodava

lidem v jejich kariérnim a profesnim ristu.

TaLenT)ca

Obrazek T Talentica staré logo

Zdroj: Talentica.cz

K desatému vyroci si spolecnost Talentica nadélila novou grafickou identitu, a tedy i nové

logo (viz Obrazek 8). Logo bylo vybrano s diirazem na lidsky aspekt a propojeni ¢lovéka a
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techniky, jez jsou pro spolecnost klicové. V logu zlstal prvek, ktery je pro agenturu typicky jiz

od samého zacatku, jasn€ zelena barva.

talentica

Obrazek 8 Talentica nové logo

Zdroj: Talentica.cz

3.2.4 Webova prezentace

vvvvvv

pro okoli. Podle vyzkumu CIRA (Canadian Internet Registration Authority) z roku 2020, 62 %
Kanad’anti preferuje spiSe firmy, které maji webové stranky a az jedna tfetina Kanad’anli nevéti
firmam, které nemaji webové stranky (Cira.ca, 2020).

Webové stranky spole¢nosti Talentica jsou poutavé, interaktivni a stejn¢ jako logo ladéné
do zelené barvy. Obsahuji informace, jaké sluzby spolecnost nabizi, pro koho a také nabizi
moznost vyhledani vhodnych pracovnich nabidek, které zrovna Talentica obsazuje. Web ptimo
obsahuje prezentaci spole¢nosti, slouzici pro ziskavani novych klientd. Pro piehlednost webu
slouzi horni liSta ikonek, které odkazuji na jednotlivé casti webovych stranek. Jelikoz si
spolecnost zaklada na osobnim pfistupu, je na webu i pfedstaveni jednotlivych zaméstnanct.
Tato ¢ast webu bohuzel neni aktualizovana k roku 2021. Na strankach nechybi ani moznost

prepnuti jazyka do anglictiny, a navic je zde moznost ptepnuti jazyky i do slovenstiny.
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3.3 Vysledky dotazniku

Osloveno bylo celkem 28 lidi. Dotaznik vyplnilo 23 dotazovanych, tedy 82 %
dotazovanych dotaznik vyplnilo.
Dotaznik obsahuje 4 otazky na charakteristiku respondentti a 58 otazek tykajicich se

firemni kultury. Celkem obsahuje dotaznik tedy 62 otazek.

Tabulka 1 Charakteristika respondentii

I’J daie Procentualni
J zastoupeni

Pohlavi respondentii Muzi 17%
Zeny 83 %
Zakladni 0%
Y v _, |Vyucen/a 0%
Ne'] VySSlvd(,)SZ’lZelle Stfedoskolské s maturitou 24 %
vzdeélani Vy&i odborné 0%
Vysokoskolské 76 %
20-24 let 12 %
25-29 let 64 %
Vék respondentii  |30-39 let 18 %
40-49 let 6 %
50 a vice let 0%
Méné nez pul roku 12%
Pocet let Piil roku az 1 rok 12 %
respondentii ve |1 1ok ay 2 roky 12 %
firmé Vice nez 2 roky 64 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Tabulce 1 vidime, ze 83 % respondentli byly Zeny. Tedy podle téchto dat ve
spole¢nosti pracuji spiSe zeny. Co se tyce nejvyssiho dosazeného vzdélani vidime, Ze spolecnost
Talentica zamé&stnava pouze vysokoskolsky a sttedoskolsky vzdélané lidi, se zna¢nou pfevahou
praveé vysokoskolsky vzdélanych lidi. Nejpocetnéjsi vékova skupina ve spolecnosti Talentica

je 25-29 let, dale pak 30-39 let, méné pak skupina 20-24 let a nejméné skupina 40-49 let. Nikdo
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ve vékovém rozmezi 50 vice let zde nepracuje. Velka cast respondentli ve firm¢e pracuje, ¢i
pracovala vice nez 2 roky.
Zaméstnanci spole¢nosti Talentica jsou tedy z velké vétSiny mladé Zeny, piedevSim

vysokoskolsky vzdé€lani, ktefi ve firm¢e piisobi delsi dobu, tedy vice nez 2 roky.

3.3.1 Vize acile

Otazka ¢. 1:
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 2 Otdzka ¢. 1 Pred pandemii Covid-19

Znate vizi a dlouhodobé cile Vasi spolecnosti?
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
Ano 35% 8
Spise ano 65 % 15
SpiSe ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23
Zdroj: Vlastni zpracovani
Aktualné
Tabulka 3 Otdzka ¢. 1 Aktualné
Znate vizi a dlouhodobé cile Vasi spolecnosti?
Odpoveéd Procenta Relativni etnost
Ano 25% 3
SpisSe ano 58 % 7
SpiSe ne 17 % 2
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle dat z tabulky 2, tedy pied pandemii, se 65 % respondentt vyjadtilo Spise ano a 35
% Ano. Tabulka 3 ukazuje aktudlni stav, kdy 58 % respondenti odpovédélo Spise ano, 25 %

odpovédélo Ano a 17 % respondentt se vyjadiilo Spise ne.
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Z vysledkti vypliva, ze zaméstnanci v dobé pied pandemii i aktualné znaji vizi a
dlouhodobé cile spole¢nosti, avSak Vv aktualni situaci jsou zde mensi pochyby, které znazoriuje

17% zastoupeni odpovédi Spise ne (viz Tabulka 3).

Otazka ¢. 2:

Prosim stru¢né uved’te vizi Vasi firmy

Velka vétsina odpovédi se u této otazky lisila pouze formulaci, ale shoduji se, ze vize
spole¢nosti je byt nejlepsi agenturou v oblasti naboru engineeringovych a IT pozic. Pouze jedna
z odpovédi, popisujici aktudlni situaci, se vSak vyznamové lisila. Respondent odpovida: ,,Byt v
plusu, mit na vyplaty a vratit zpatky benefity.“. Odkazuje na skutecnost, Ze aktualné jsou ve
firmé pozastaveny skoro vSechny dosavadni benefity.

Odpovédi u situace pied pandemii i aktudln€ se z velké vétsiny shoduji. Z toho vypliva,

ze vize spolecnosti, se v o¢ich zaméstnancii neméni.

3.3.2 Struktura firemni kultury

Otazka ¢. 3:
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 4 Otdzka ¢. 3 Pred pandemii Covid-19

Mz podle vas spolecnost silnou a stabilni firemni kulturu?

Odpoveéd Procenta Relativni etnost

Ano 4 % 1

SpisSe ano 57T % 13

SpisSe ne 30 % 7

Ne 9% 2

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 5 Otdzka ¢.3 Aktudlné

Mz podle vas spolecnost silnou a stabilni firemni kulturu?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 0% 0

Spise ano 50 % 6

Spise ne 50 % 6

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dat z tabulky 4 vidime, ze odpovédi u situace pred pandemii jsou vice rozdéIné, nez u
aktudlni situace (viz Tabulka 5). Podle odpovédi v dob¢ pted pandemii povazuje vétSina firemni
kulturu ve spole¢nosti za silnou, avsak co se aktudlni situace tyc¢e, zde je to pil na ptl. Aktudlni
firemni kulturu vidi jedna polovina respondentt jako spiSe silnou a druhd polovina jako spise

slabou. Z toho vypliva, Ze pandemie méla negativni vliv na silu firemni kultury.

Otazka ¢. 4

Pied pandemii Covid-19
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Tabulka 6 Nedostatky firmy pred pandemii Covid-19

Jaké jsou podle Vas nedostatky firmy?
(pired pandemii Covid-19)

Lpéni na minulosti a na zazitych mnohdy rigidnich postupech
Konkurence mezi divizemi, nedostate¢na motivace, rizné pristupy a postoje k
vykonavani prace-feSenim by mohlo byt predevsim vylepseni komunikace a podpora
pocitu sounalezitosti
Nekontinualni vedeni
Chaoticky management

Chaotické tizeni s nejasnym dlouhodobym planem, ¢asté zmény vnitiniho fungovani

Interni komunikace-smérem k fadovym zaméstnanciim, komunikace zmén, absence
dlouhodobé strategie a firemnich cili (kvantitativni)

Firma se uz 10 let chova jako start-up. Nevytvaii prostiedky pro investice, neni
finan¢n€ zdrava. Zmény jsou obvykle (zvlast’ v poslednim roce) zavadény chaoticky a
neni komunikovany smysl. Oproti minulosti, kdy bylo prosttedi ve firm¢ postaveno na
sounalezitosti skvélych lidi, ktefi tAhnou za jeden provaz a spolecnych vysledcich, v
poslednich letech dochazi k vnitinimu rozdéleni, tymy si ptizptsobuji procesy. Chybi
zde spole¢na cesta, jednotny postup, strategie, jak toho dosahnout a hlavné¢ SMYSL.

Pokud neni firemni "pro¢" jasné€ definovano a komunikovdno na vSech urovnich (a

stejné tak nejsou takto komunikovany zmény), neni to dlouhodob¢ udrzitelné. Jako

nedostatek vidim chybéjici moznosti rozvoje Skoleni, externi specialisté, individuaIni

nebo tymové rozvojové aktivity (mimo Teambuildingy), zaméteni na silné stranky.
Externi Skoleni a nasledné vytézeni ziskaného know-how neni v Talentice

podporovano a realizovano (az na vyjimky).

Casté zmény vnitinich procest, které jsou ¢astokrat nepiehledné komunikovany.

Nedofeseni problémut/pfipominek zaméstnance. Pokud se n¢kdo svéii s problémem
nebo véci, kterd se mu nelibi, ¢asto to skonci u vyslechnuti, ale bez feSeni.

Obcas nedostatecna strategie, pfekotné zmény, nepromyslena rozhodnuti, absence
hlubsi analyzy -> feSeni: pravidelné informovani o strategii a vizi firmy, zapojeni
ostatnich, dikladnéjsi analyza, sbirani nazorti a zkusenosti, testovani, ovérovani atd.

Nekoncepcnost strategie naboru novych zaméstnancd, s tim souvisejici rychlé zmény v
tymech a nejasnost kompetenci u jednotlivych roli. Ptijeti nékterych rozhodnuti bez
hlubsiho rozboru problémt s. ohledem na nazor zaméstnanct (napf. ve vztahu k

nakupu nové databaze-hlavniho pracovniho nastroje). Chybéjici sbér zpétné vazby od

zaméstnancl smérem k vedeni v dtlezitych strategickych rozhodnutich.
Nepiehlednost komunikace, ne vSichni jdou stejnym smérem
Neni moZnost sebevzdélavani.
Slaba pfipravenost na 'krizové' situace.

Slaba dlivéra ve své zaméstnance ze strany managementu. Takovy zaméstnanec
postupné ztraci motivaci ke zménam ve firmé, ztraci chut’ neustale ptekonavat krizové,
tézké situace. VyuZzivani negativni motivace misto té pozitivni. Chybé&l mi vice

individudIni ptistup

Chaoticky zavadéné zmény

Absence priijeti zpétné vazby fadovych zaméstnanct.
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné

Tabulka 7 Nedostatky firmy aktudlné

Jaké jsou podle Vas nedostatky firmy?
(aktualné)

Aktualné z poloviny nefunkéni interni systém, ktery se fesi uz moc dlouho. Vyslechnuti
si problému, ktery ale Casto zlistane bez feSeni (nemusi se tykat pouze zminéného
systému, toto pocit'uji dlouhodobg).

Velice rychle se méni nazory.

Po Covidu se situace stala jesté turbulentnéjsi, nejistéjsi, nevyzpytatelna, coz je ale
pochopitelné. Spousta lidi odesla nebo byla odejita. Nékteti se bali, co dal a jestli si maji
hledat novou praci nebo setrvat. S kulturou spole¢nosti a motivaci to jist€¢ velmi otiaslo.

V teto situaci bylo diilezité otevien¢ komunikovat v ramci firmy, smérem od vedeni,

mezi jednotlivci, transparentné a realisticky planovat dalsi kroky, vizi atd. Snazit se

utuzovat kolektiv alespon zpiisoby, jakymi je to mozné.

Neni moznost sebevzdélavani.

Nejasna budoucnost spole¢nosti

Stale nejistota, zda firma bude profitabilni / stale jesté vnimam diskrepance mezi-

IT/Eng
Obcas se Ipi na ne prili§ dulezitych vécech. Nékdy se d€ji undhlené rozhodnuti.
Nejistota

Stale trvajici problémy s internim systémem. Po nékolika mésicich stale neni uplné
optimalizovan pro potieby zaméstnancu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi odpovédi o této otazky byli bud’ ,,Nic mé nenapada “, nebo ,, Nevim *.

Odpovédi se razné lisi (viz Tabulka 6), av§ak nékolik respondenti se shodlo, Ze jako

nedostatek firmy v dobé pted krizi vidi $patné fizeni a chaoticky management. Dale také Spatné

rozhodovani a Casté a chaotické zavadéni zmén. S tim také souvisi dalsi ¢asto zmiflovany bod,

a to nezajimani se firmy na nazor a zpétnou vazbu zaméstnancti. Dalsi Casto zmifiovany bod

se tyka nedostatecného rozvoje zameéstnanct a ziskavani nového know-how.

Co se tyce aktudlni situace (Tabulka 7), jednim z nejvétSich nedostatki firmy, je podle

respondentl problém s internim systémem, ktery pietrvava del§i dobu. DalSim vyraznym

aktualnim nedostatkem firmy je nejasnd budoucnost firmy a nejistota. Stale pietrvava problém

s unahlenym rozhodovanim. Je zde i zminka o neshodach a rozporech mezi jednotlivymi

oddélenimi, konkrétn€ Engineeringovym a IT oddélenim.
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Otazka ¢. S:
Jaké jsou podle Vs hlavni prednosti firmy?

U této otazky se odpovédi shoduji v obou situacich na pojmech jako Tymové prostiedi,
Flexibilita, Pratelsky kolektiv, Ditvéra mezi zaméstnanci, Diikladny vybér ¢lenii tymu. V situaci
pied krizi se jesté objevuje odpoveéd’ Velka nabidka benefitii. Tato ptednost jiz v aktualni situaci

neni, vzhledem k zruSeni vétSiny benefitid v ndvaznosti na finan¢ni krizi.

Otazka ¢. 6:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: V centru firmy existuji dominantni jedinci, ¢i
jedinec, o které se kultura ve firmé opira. Plati zde malo pravidel, je zde malo byrokracie

a organizace je zavisla na vzajemné divére a komunikaci.

Pied pandemii Covid-19

Vétsina respondenti se u této otazky stavi na stranu mirné¢ho souhlasu, kdy tuto moznost
zvolilo 14 respondentd, tedy 61 %. Déle 5 respondentd (22 %) zaujalo neutralni postoj, 3

respondenti (13 %) vyjadfili naprosty souhlas a 1 respondent (4 %) zvolil mirny nesouhlas.

Aktudlné

Pti hodnoceni aktudlni situace také vétSina zvolila odpovéd Spise souhlasim. Tuto
moznost vybralo 7 respondentt, tedy 59 %. Dale 4 respondenti (33 %) zaujali neutralni postoj
a 1 respondent (8 %) vyjadfil naprosty souhlas.

Tato otazka je zaméfena na typologii podle Harrisona a Handyho, kterd je popsana

v kapitole 3.4.1. Odpovida charakteristice firemni kultury zaméfené na moc.

Otazka ¢ 7:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé je prace Fizena pravidly a postupy a

vvvvvv

neumoziuje jednat mimo svoji roli.

Pied pandemii Covid-19

Co se tyce situace pie pandemii, zde vétSina volila mirny nesouhlas. Tuto moznost zvolilo
13 respondentt, tedy 57 %. 6 respondentt (27 %) volilo odpovéd Naprosto souhlasim, 3

respondenti (13 %) zaujali neutrdlni postoj a 1 respondent (4 %) odpovedél Spise souhlasim.
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Aktualné

V aktudlni situaci také pfevazuje mirny nesouhlas. Tuto odpovéd’ zvolilo 9 respondenttl,
tedy 75 %. 2 respondenti (17 %) zaujali neutrdlni postoj a 1 respondent (8 %) se kloni na stranu
mirného souhlasu s tvrzenim.

Otazka €. 7 je zaméfena na typologii podle Harrisona a Handyho, kterd je popséna

Vv kapitole 3.4.1. Popisuje firemni kulturu zaméfenou na role.

Otazka ¢. 8:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je orientovana na tkol, ¢i
projekt, ktery ma byt splnén, nebo realizovan. Cilem této kultury je spojit spravné lidi a

nechat je pracovat.

Pied pandemii Covid-19

Vétsina respondentti se u této otazky shoduje, Ze tato charakteristika odpovida spole¢nosti
Talentica. 11 respondentt, tedy 48 % odpovédelo Naprosto souhlasim, dalsich 9 respondent,
tedy 39 % odpovédélo Spise souhlasim. Neutralni postoj zaujali 2 respondenti, tedy 9 % a

odpoveéd’ Spise nesouhlasim zvolil 1 respondent, tedy 4%

Aktualné

Pii hodnoceni aktudlni situace, 10 respondentd, tedy 83 % odpoveédélo Naprosto
souhlasim a 2 respondenti, tedy 17 % zvolilo odpovéd Spise souhlasim. Takze vSichni
respondenti si mysli, Ze tato charakteristika odpovida aktualni situaci ve firmé.

Tato otazka charakterizuje typologii podle Harrisona a Handyho (popsana v kapitole

3.4.1.) a odpovida typu kultury ukoli.

Otazka €. 9:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé jsou pouze jednotlivci, nikdo z nich
nema dominantni postaveni a firma existuje jen, aby slouZzila a pomahala jedinciim, kteri

v ni pusobi.

Pied pandemii Covid-19

11 respondentti, tedy 48 % odpovédélo Naprosto nesouhlasim, 8 respondentd, tedy 35 %

odpovédélo Spise nesouhlasim a 4 respondenti (17 %) zaujali neutralni postoj.
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Aktualné

Nejvice respondentil, zvolilo odpoveéd’ Spise nesouhlasim v poctu 6, tedy 50 %. Moznost
Naprosto nesouhlasim zvolili 4 respondenti (33 %) a neutralni postoj zvolili 2 respondenti (17
%).

Otazka €. 9 je zaméfena na typologii podle Harrisona a Handyho, kterd je popsana

Vv kapitole 3.4.1. Popisuje firemni kulturu zaméfenou na osoby. Kultura osob.

Otazka ¢. 10:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je mlad4, rychl4, zaméfena na
»vSechno, nebo nic*. Pracovnici si pFiliS nepotrpi na tymové praci, spiSe chtéji byt za

hvézdy. Ve firmé panuje soutéZivost a napéti.

Pied pandemii Covid-19

VétSina respondentt nesouhlasi s timto tvrzenim. 10 respondentd, tedy 44 % odpovédélo
Naprosto nesouhlasim a 9 respondentll, tedy 39 % odpoveédélo Spise nesouhlasim. 3

respondenti (13 %) zaujaly neutralni postoj a 1 respondent (4 %) odpovédél Spise souhlasim.

Aktualné

7 respondentt, tedy 58 %, odpovédéli Spise nesouhlasim. 4 respondenti (34 %)
odpovédéli Naprosto nesouhlasim a 1 (8 %) respondent zaujal neutralni postoj.

Otazka ¢. 10 je zamé&fena na typologii podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho, ktera je
popsana v kapitole 3.4.1. a odpovida typu kultury drsnych hochi.

Otazka ¢. 11:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé je diiraz kladen na aktivitu a tymovou
praci spojenou se zabavou. DiileZitou hodnotou je zaméreni na zdkaznika. Hrdinové ve

firmé jsou nejlepsi prodejci.

Pied pandemii Covid-19

Vétsina respondentil souhlasi s timto tvrzenim. 14 respondentd, tedy 61 % odpovédélo
Naprosto souhlasim a 6 respondenti, tedy 26 % odpovédélo Spise souhlasim. 2 respondenti (9

%) odpovédeli Spise nesouhlasim a 1 respondent zaujal neutrdlni postoj.
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Aktualné

I zde vétSina respondentti souhlasi s tvrzenim, nicméné uz pouze Spise souhlasi, kdy tuto
odpovéd’ zvolilo 10 respondentd (83 %). 2 respondenti (17 %) zvolili odpovéd Spise
nesouhlasim.

Tato charakteristika otazky ¢. 11 popisuje typologii podle T. E. Dealaa A. A. Kennedyho,
ktera je popsana v kapitole 3.4.1. a odpovida typu kultury tvrdé prace.

Otazka ¢. 12:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé jsou investovany miliéony a miliardy a
uspéch, ¢i nedspéch se projevi az po dlouhé dobé. Rozhodnuti jsou nékolikrat dukladné

kontrolovana a provérovana, protoZe riskuji budoucnost celého podniku.

Pied pandemii Covid-19

Vétsina respondentdl nesouhlasi s timto tvrzenim. 12 respondentt, tedy 52 % Naprosto
nesouhlasi a 7 respondenti, tedy 30 % Spise nesouhlasi. Souhlas s timto tvrzenim byl pouze u
2 respondentl (9 %), nicméné 1 ti nesouhlasili s timto tvrzenim uplné a zvolili opoveéd’ Spise

souhlasim. 2 respondenti (9 %) zvolili neutralni odpovéed.

Aktudlné

| zde se vétSina respondentll stavi na stranu nesouhlasu, avSak jiz ne tak moc, jako
Vv situaci pted pandemii. Nejvice respondentt, tedy 5 (42 %) odpovédélo Spise nesouhlasim a 4
respondenti (33 %) odpovédeli Naprosto nesouhlasim. Posledni 3 respondenti (25 %) vyjadiili
naprosty souhlas s tvrzenim, kdy odpovédéli Naprosto souhlasim. To mozna poukazuje, na
aktualni nejistou situaci firmy v disledku krize zpsobené pandemii Covid-19, kdy kazdé
rozhodnuti mtze ohrozit budoucnost firmy.

Tato otazka popisuje typ sazky na budoucnost podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho
typologie, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 13:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé jsou uznavanymi hodnotami technicka
dokonalost, spravny postup, zamérenost na presnost a detail. Chybi zde jasné definovany

uspéch a klade se diiraz na pojmenovani funkci, funkéni kompetence a na formality.
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Pfed pandemii Covid-19

Naprosta vétSina respondentll se kloni na stranu nesouhlasu, nebo zastava neutralni
postoj. 12 respondentti (52 %) se vyjadiilo jako Naprosto nesouhlasim, 9 respondentii (39 %)

odpovédélo Spise nesouhlasim a 2 respondenti (9 %) zaujaly neutralni postoj.

Aktudlné

I pti hodnoceni aktualni situace se vétsina kloni na stranu nesouhlasu, avsak jiz voli pouze
odpovéd’ Spise nesouhlasim, kterou zvolilo 9 respondentt (75 %). 3 respondenti (25%) zaujali
neutralni postoj.

Tato otazka popisuje procesni typ firemni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho
typologie, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 14:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je zaloZena na vziajemnych
vztazich, pratelstvi a laskavosti. Pratelstvi panuje v ramci celé organizace. Lidé ochotné

sdileji informace a vzajemné se upozoriiuji na to, co by mohlo druhého zajimat.

Pted pandemii Covid-19

U této otazky jsou odpovédi nejvic respondentil zaujalo neutralni postoj a zbytek se spise
kloni ke stran¢ souhlasu. 35 %, tedy 8 respondentli zaujalo u této otazky neutrdlni postoj.
Odpoved Spise souhlasim zvolilo 6 respondentti (26 %). Odpovéd’ Naprosto souhlasim zvolilo

5 respondentti (22 %) a moznost Spise nesouhlasim zvolili 4 respondenti (17 %).

Aktuélné

Pfi hodnoceni aktudlni situace jsou zastoupeny pouze odpovédi: Naprosto souhlasim,
Spise souhlasim, SpiSe nesouhlasim a neutradlni postoj. VSechny jsou zastoupeny stejnym
poctem zvoleni a to 3, tedy 25 %. Prevazuje ale tedy naklonéni se na stranu souhlasu.

Tato otazka popisuje pozitivni formu sitovité firemni kultury podle typologie R.

Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1

Otazka ¢. 15:
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Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je zaloZena na vziajemnych
vztazich, pratelstvi a laskavosti, av§ak pouze selektivné. Rozhodnuti o spolecenskych

akcich a vecircich se déje v uzavirené skupiné, pouze mezi ,,prateli®.

Pfed pandemii Covid-19

16 respondenti (70 %) odpovédé€lo Naprosto souhlasim. 5 respondenti (22 %)
odpovédélo Spise souhlasim. 1 Respondent odpovedél (4 %) Naprosto nesouhlasim a posledni
respondent zaujal neutrdlni postoj. VEtsina respondentti se tedy klani na stranu souhlasu s timto

tvrzenim.

Aktuélné
Zde 5 respondenti (42 %) odpovédeli Spise souhlasim, 4 respondenti (33 %) odpovédeli
Spise nesouhlasim a posledni 3 respondenti (25 %) odpovédéli Naprosto nesouhlasim.
V aktualni situaci jiz spise prevlada priklonéni se na stranu nesouhlasu s touto charakteristikou.
Tato otazka popisuje negativni formu sitovité firemni kultury podle typologie R.

Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1

Otazka ¢. 16:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je orientovana na penize. Je
zde prosti‘edi intenzivni prace, snaZeni, vzruseni a energie. Ukoly jsou zde posvatné a

prace je vyzva. VSichni se snaZi porazit konkurenci.

Pted pandemii Covid-19

10 respondentil (43 %) odpovédélo Spise nesouhlasim. 7 respondenti (35 %) odpovédeéli
Spise souhlasim. Zbylych 5 respondentil (22 %) zaujalo neutralni postoj. Vidime tedy, ze tedy

lehce prevysuje strana nesouhlasu, ale ne nijak jednoznaéné, spis jsou odpovedi vyrovnané.

Aktuélné

5 respondentt (43 %) odpovédélo Spise souhlasim. 4 respondenti (33 %) odpovédéli
Spise nesouhlasim a 3 respondenti (25 %) zaujali neutrdlni postoj. Zde lehce prevysSuje strana
souhlasu, nicméné opét jsou odpoveédi vyrovnané.

Tato otdzka popisuje pozitivni formu nadmezdni firemni kultury podle typologie R.

Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.
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Otazka ¢. 17:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé je orientovana na penize. Kazdy
se stara o svij vlastni vykon a své vysledky, a to zpiisobuje nedostatek komunikace mezi

pracovniky. Kdo nepodava vykon, je pro organizaci neuziteCny a mél by byt propustén.

Pfed pandemii Covid-19

Nejvice respondentli zaujalo neutrdlni postoj, tuto moznost zvolilo 9 tedy 39 %
respondentl. Odpoveéd’ Rozhodné nesouhlasim vybralo 7 respondentii (31 %), odpovéd’ Spise
souhlasim zvolili 4 respondenti (17 %), 2 respondenti (9 %) odpoveédéli Spise nesouhlasim a 1

respondent (4 %) odpoveéd€l Naprosto souhlasim. Pfevazuje strana nesouhlasu.

Aktuélné

Zde vétsina respondentl zaujala neutralni postoj. Tuto moznost zvolilo 10 respondentil,
tedy 83 %. Zbyli 2 respondenti (17 %) se kloni na stranu nesouhlasu, s volbou odpovédi Spise
nesouhlasim.

Tato otazka popisuje negativni formu namezdni firemni kultury podle typologie R.

Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 18:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé lidé nejsou ani moc pratelSti, ani moc
nepodporuji cile organizace. Lidé zde jsou individualisté a pracuji pfedev§im pro vlastni

povést a kariéru. Druhotné pak pro penize.

Pied pandemii Covid-19

VSsichni respondenti se u této otazky klani na stranu nesouhlasu s tvrzenim. 15
respondentti (65 %) odpovédélo Naprosto nesouhlasim a 8 respondentti (35 %) odpovédélo

Spise nesouhlasim.

Aktuélné
Stejné jako u situace pred pandemii, 1 pfi aktudlni situaci se vSichni respondenti stavi na
stranu nesouhlasu s timto tvrzenim. 8 respondentd (67 %) zvolilo odpovéd Naprosto

nesouhlasim a 4 respondenti (33 %) zvolili odpovéd’ Spise nesouhlasim.
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Tato otazka popisuje pozitivni formu fragmentalni firemni kultury podle typologie R.

Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 19:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Lidé jsou zde individualisté a zaméreni na sebe
a svij uspéch prerista v aroganci a sobeckost. Pracovnici projevuji jen tolik snahy, kolik

je nutné.

Pfed pandemii Covid-19

Stejné jako u minulé otazky i zde se vétsina respondentd stavi na stranu nesouhlasu, avSak
3 respondenti (13 %) zaujimaji neutrdlni postoj. Naprosty nesouhlas zaujima 12 respondentt,

tedy 52 % a poslednich 8 respondentt (35 %) zvolilo odpoveéd’ Spise nesouhlasim.

Aktualné

I co se aktudlni situace tyce, se vSichni respondenti stavi na stranu nesouhlasu s timto
tvrzenim. 11 respondentii (92 %) odpovédélo Naprosto nesouhlasim a zbyly 1 respondent (8
%) odpovédel Spise nesouhlasim.

Tato otazka popisuje negativni formu fragmentalni firemni kultury podle typologie R.
Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 20:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Ve firmé panuje pratelstvi mezi lidmi i oddanost
organizaci a jejim cilim. KdyZ je nékdo uspéSny, nevyvola to Zarlivost, ale hrdost. V

organizaci panuje silny pocit sounaleZitosti.

Pted pandemii Covid-19

U této otazky se vSichni respondenti stavi na stranu souhlasu s tvrzenim, nebo zaujimaji
neutrdlni postoj. Odpoveéd’ Spise souhlasim zvolilo 15 respondentti (65 %). Odpovéd’ Naprosto

souhlasim zvolilo 5 respondentli (22 %) a neutrdlni postoj zaujali 3 respondenti (13 %).

Aktuédlné
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I co se tyCe aktudlni situace, se zadny respondent nestavi na stranu nesouhlasu. 6
respondentt (50 %) zvolili Naprosto souhlasim. 4 respondenti (33 %) zvolili odpoveéd’ Spise
souhlasim a 2 respondenti (17 %) zlstali neutralni.

Tato definice popisuje pozitivni formu pospolité firemni kultury, podle typologie autort

R. Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.

Otazka ¢. 21:
Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim: Kultura ve firmé ma silny pocit neporazitelnosti.
Panuji zde pratelské vztahy i oddanost organizaci. Je zaujiman postoj, Ze firma poskytuje

nejlepsi sluzbu a kdo si mysli opak, tak nema pravdu.

Pied pandemii Covid-19

Nejzastoupenéj$i odpoveédi je Spise nesouhlasim, kterou vybralo 11, tedy 48 %
respondentl. 8 respondentd (35 %) zaujalo neutralni postoj a 4 respondenti (17 %) zvolili

odpoveéd’ Spise souhlasim.

Aktudlné

Pti hodnoceni aktudlni situace 8 respondentii (67 %) zlstalo neutralni a 4 respondenti (33
%) zvolili odpovéd’ Spise souhlasim.

Tato definice popisuje negativni formu pospolité firemni kultury, podle typologie autorti

R. Goffeeho a G. Jonese, ktera je popsana v kapitole 3.4.1.
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3.3.3 Informovanost zaméstnancu

Otazka ¢. 22

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 8 Otdzka ¢.22 Pired pandemii Covid-19

Jsou Vam poskytovany informace, které poti‘ebuje k vykonu Vasi prace
véas?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 39 % 9
SpiSe ano 61 % 14
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné

Tabulka 9 Otdzka ¢. 22 Aktudlné

Jsou Vam poskytovany informace, které poti‘ebuje k vykonu Vasi prace
véas?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 17 % 2
Spise ano 83 % 10
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pfe pandemii Covid-19 (viz Tabulka 8) vétSina respondentt souhlasila, ze jim
jsou poskytovany informace vcas. 61 % zvolilo mirny souhlas a 39 % naprosty souhlas.
Pti1 hodnoceni aktualni situace (viz Tabulka 9) také vétSina souhlasila, nicméné zde je jiZ mensi

zastoupeni naprostého souhlasu a vétsi zastoupeni odpovedi Spise ano.
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Otazka ¢. 23
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 10 Otdzka é. 23 Pred pandemii Covid-19

Jsou Vam poskytovany vSechny informace, které poti‘ebuje k vykonu Vasi
prace?

Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 39 % 9
Spise ano 61 % 14
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktuédlné

Tabulka 11 Otazka ¢. 23 Aktudalné

Jsou Vam poskytovany v§echny informace, které potiebuje k vykonu Vasi
prace?

Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
Ano 17% 2
Spise ano 83 % 10
SpiSe ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stejné jako u prechozi otazky i zde v situaci pfed pandemii (viz Tabulka 10) i v aktualni

situaci (viz Tabulka 11) vétSina odpovédéla Spise ano. Procentualni zastoupeni odpovedi take

zustalo stejné, tedy vétSina respondentil volila mirny souhlas.
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Otazka ¢. 24
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 12 Otdzka é. 24 Pred pandemii Covid-19

Jsou Vam poskytovany informace nadbyte¢né, nebo nepotiebné pro vykon
Vasi prace?

Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 0% 0
Spise ano 13% 3
Spise ne 57 % 13
Ne 30 % 7
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné
Tabulka 13 Otdzka ¢. 24 Aktudlné
Jsou Vam poskytovany informace nadbyte¢né, nebo nepotiebné pro vykon
Vasi prace?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 0% 0
Spise ano 0% 0
SpisSe ne 33% 4
Ne 67 % 8
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pfed pandemii (viz Tabulka 12) se vétSina respondentii ptiklani na stranu
nesouhlasu s otazkou ¢islo 24, avsak je zde 13% zastoupeni odpovédi Spise ano. Tedy Cast
respondentti si mysli, Ze se jim dostava nadbytecnych informaci.

Tabulka €. 13, kterd zachycuje aktudlni situaci ukazuje, ze aktualné€ respondenti jiZ nedostavaji

nadbytec¢né informace.
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3.3.4 Komunikace

Otazka ¢. 25
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 14 Otdzka é. 25 Pred pandemii Covid-19

Komunikaci ve firmé byste oznacil/a jako
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
Formalni 0% 0
Spise formalni 0% 0
Spise neformalni 35 % 8
Neformalni 65 % 15
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné
Tabulka 15 Otdzka ¢. 25 Aktudlné
Komunikaci ve firmé byste oznacil/a jako
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
Formalni 0% 0
Spise formalni 0% 0
Spise neformalni 25% 3
Neformalni 75 % 9
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle dat z tabulky ¢islo 14 a z tabulky ¢islo 15 miZzeme fict, Ze respondenti povazuji

komunikaci ve spolecnosti za neformélni, a to v situaci pfed pandemii 1 aktualné.
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Otazka ¢. 26
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 16 Otdzka ¢. 26 Pred pandemii Covid-19

Ktery komunikac¢ni nastroj je pouZivan mezi fadovymi zaméstnanci
nejvice?

Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Piima komunikace 48 % 11
Email 13 % 3
Telefon 4 % 1
Slack 35% 8
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné
Tabulka 17 Otdazka ¢. 26 Aktudlné
Ktery komunikaéni nastroj je pouZivan mezi fadovymi zaméstnanci
nejvice?
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
Ptima komunikace 0% 0
Email 58 % 7
Telefon 0% 0
Slack 42 % 5
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pied pandemii (Tabulka 16) se nejvice pouZivala mezi fadovymi zaméstnanci

pfiméa komunikace a hned po ni uzaviena komunikacni platforma Slack. Aktudlné (Tabulka

17) se nejvice pouziva emailovd komunikace a po ni je opét Slack.
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Otazka ¢. 27
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 18 Otdzka ¢. 27 Pred pandemii Covid-19

Ktery komunikaé¢ni nastroj nejvice pouZziva vedeni spolecnosti ke
sdélovani informaci podrizenym?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost

Piima komunikace 52 % 12
Email 44 % 10

Telefon 4% 1

Slack 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné
Tabulka 19 Otdzka ¢. 27 Aktudlné
Ktery komunikaé¢ni nastroj nejvice pouZziva vedeni spolecnosti ke
sdélovani informaci podrizenym?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Pfima komunikace 8 % 1
Email 75 % 9
Telefon 17 % 2
Slack 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

NejpouZivangjsi nastroj, ktery pouziva vedeni ke sdé€lovani informaci podiizenym je
vV situaci pied pandemii Covid-19 pfima komunikace a hned za nim emailova komunikace (viz
Tabulka 18).

V aktualni situaci pfima komunikace ustoupila a nahradila ji emailova komunikace a po

ni hned telefonickd komunikace (viz Tabulka 19)
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Otazka ¢. 28
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 20 Otdzka é. 29 Pred pandemii Covid-19

Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci ve Vasi firmé? Prosim
uved’te, v ¢em spatiujete nejvétsi problémy v komunikaci ve firmé (pr.
mezi jednotlivymi oddélenimi, mezi jednotlivymi zaméstnanci,
nevéasnost informovani ze strany vedeni apod.)

Treci plochy mezi tymy IT a Engineering. Prostiedi na poradach neni oteviené
volné diskuzi a riiznym nazordm (neni bezpecné pro otevienou zpétnou vazbu).
Otewviend diskuze a jasné pojmenovani problémi bylo vzdy otazkou updati ¢lent
tymu s team leadery. Nikoli s jednatelkou.

Nejasné rozdéleni kompetenci

Komunikace mezi fadovymi zaméstnanci i mezi oddélenimi byla, myslim si, vzdy
bezproblémova. Komunikace s vedenim a jednatelkou bylo ¢asto nekonkrétni
nebo obecné, spise negativni vyznéni misto povzbuzeni (které sem tam bylo
potfeba). Nicméné tym byl skvély, navzajem jsme se podrzeli :)

Zprostiedkovani informaci, které podstatu casto zkresluje. Nékdy zbyte¢na ucast
velkého poctu lidi k tématu, které by §lo vytesit i vuz§im kruhu. Mala
transparentnost a bohuzel ¢asto absence upfimnosti.

Mezi IT a Engineeringem
Za kazdou komunikaci tlak na vysledek

Jako problém vnimam spiSe osobni nesympatie odrazejici se ve firemni
komunikaci.
Informovani o vécéch bez vysvétleni vedeni

Spatna komunikace mezi IT a engineering odd&lenim

Nékteré tikoly jdou nékdy pres zbyteéné moc lidi. Mezi oddélenimi byl problém
ve vzdjemné komunikaci a sdileni si typl a sjednoceni v procesech.

Nejvetsi problem v komunikaci byl mezi jednotlivymi oddelenimi (IT x
engineering)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale zde 4 respondenti odpovédéli, Ze nepozoruji Zadné problémy v komunikaci. Zbyli

respondenti na tuto otazku neodpovédéli.
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Aktualné

Tabulka 21 Otazka ¢. 29 Aktudalné

Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci ve Vasi firmé? Prosim
uved’te, v ¢em spatiujete nejvétsi problémy v komunikaci ve firmé (pr.
mezi jednotlivymi oddélenimi, mezi jednotlivymi zaméstnanci,
nevcasnost informovani ze strany vedeni apod.)

Obcas chaoticka domluva (kvili HO, technice a novému systému).

ZmenSenim tymu a diky menSimu poctu lidi se podle mé zlepsila komunikace i
mezi oddélenimi

Maly realizacni tym, nestiha se a chybuje se v komunikaci

Komunikace se zlepsila

Neékdy nepromyslena rozhodnuti, je potfeba testovani a nazor ostatnich nez se do
néceho firma vrhne.

Méné nez diive, ale i ted’ ne vZdy jasna komunikace, sales komunikace je stale
citit i z komunikace uvnitt firmy k dosazeni cilu nebo pii feSeni situaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zbylych 6 odpovédi respondentii se shodovalo, ze ve firmé¢ jiz nejsou problémy

v komunikaci.

Co se tyce situace ptred pandemii (Tabulka 20) nejcastéjSim problémem byla Spatna

komunikace mezi Engineeringovym a IT oddélenim a také Spatnd komunikace s vedenim a

jednatelkou. Jeden z respondentti tuto komunikaci nazval nekonkrétni. Dale se zde objevuji

problémy jako strach z oteviené diskuse, Casty tlak na vysledek v komunikaci a také obCasné

zkreslené informace.

V aktudlni situaci (Tabulka 21) vétSina respondentli odpovédéla, Ze jiz nepozoruji

problémy v komunikaci. Nicméné i zde se objevuji nékteré problémy. Spatna komunikace, co

se ty¢e zmén a rozhodnuti a také stale tlak na vysledek v komunikaci.
Otazka ¢. 30:

Porada vaSe firma pravidelné porady?

U obou situaci 100 % respondentli odpovédélo Ano.
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Otazka ¢é. 31

Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 22 Otdzka é. 31 Pred pandemii Covid-19

Utastnite se rad/a téchto porad?

Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 48 % 11
Spise ano 35 % 8
SpiSe ne 17% 4
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné
Tabulka 23 Otazka ¢ 31 Aktudalné
Utastnite se rad/a téchto porad?
Odpoveéd’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 83 % 10
SpiSe ano 17 % 2
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pied pandemii (Tabulka 22) se vétSina respondentli rdda ucastnila pravidelnych

porad, ale néktefi respondenti spiSe ne.

Aktualné se vSichni respondenti radi, nebo spiSe radi ti€astni téchto porad (Tabulka 23).
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Otazka ¢. 32
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 24 Otdzka é. 33 Pred pandemii Covid-19

Pomahaji Vam porady dozvédét se nové informace?

Odpoved Procenta Relativni Cetnost

Ano 52 % 12

Spise ano 44 % 10

SpiSe ne 4% 1

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné
Tabulka 25 Otazka ¢. 33 Aktualné
Pomahaji Vam porady dozvédét se nové informace?
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost
ANo 75 % 9
SpiSe ano 17 % 2
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 8 % 1
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pted pandemii se vétSina respondentli kloni k souhlasu a tedy, Ze jim porady
pomahaji se dozvédét nove informace (viz Tabulka 24). Jen mala ¢ast odpovédéla Spise ne.
Aktudlni situace je na tom podobné, kdy se znovu vétSina kloni k souhlasu a mala ¢ast nechtéla

odpovédét (viz Tabulka 25)
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3.3.5 Atmosféra a mezilidské vztahy

Otazka ¢. 34

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 26 Otdzka ¢. 34 Pred pandemii Covid-19

Pracovni atmosféru byste oznacil/a jako

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Tvircéi 0% 0

Tymovou, spolupracujici 61 % 14
Konkurencni, soupetivou 13 % 3
Pasivni 22% 5

Nechci odpovidat 4% 1

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné

Aktudlni situaci hodnotili vSichni respondenti jako Tymovou, spolupracujici.

Pracovni atmosféru pied pandemii oznacilo nejvice respondentti jako Tymovou,

spolupracujici, dale pak ¢ast respondentii jako Pasivni, méné respondentl jako Konkurencni,

souperivou nikdo z respondentl jako Tvirci (viz Tabulka 26).

Pti aktudlni situaci se vSichni respondenti shodli, Ze by pracovni kulturu oznacili jako

Tymovou, spolupracujici.

Otazka ¢. 35
Pied pandemii Covid-19

Tabulka 27 Otdzka ¢. 35 Pred pandemii Covid-19

Vase vztahy se spolupracovniky jsou:

Odpovéd’ Procenta | Relat. Cetnost
Spise formalni - pracovni 0% 0
Spise neformalni - pratelské 13% 3
Neformalni - s kolegy se stykam i mimo 48 % 11
pracovni dobu
Nechci odpovidat 0% 0
S kolegy z jiné divize spiSe formalni. S 39 % 9
ostatnimi neformalni
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zde respondenti dopsali vlastni odpoveéd’ S kolegy z jiné divize spise formalni. S ostatnimi

neformalni.
Aktuélné
Tabulka 28 Otdzka ¢ 35 Aktudlné
Vase vztahy se spolupracovniky jsou:
Relativni
Odpoved Procenta ¢etnost
Spise formalni - pracovni 8% 1
0,
Spise neformalni - pratelské 59 % /
Neformalni - s kolegy se stykdm i mimo 33 % 4
pracovni dobu
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se situace pfed pandemii tyce, vétSina vidi vztahy mezi spolupracovniky jako
Neformalni — S kolegy se stykam i mimo pracovni dobu. Nicméné je zde pomérné velké
zastoupeni dopsané odpovédi S kolegy z jiné divize spise formdalni. S ostatnimi neformalni (Viz
Tabulka 27).

.....

pratelské vztahy.

Otazka ¢. 36

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 29 Otdzka ¢. 37 Pred pandemii Covid-19

Utastnite se firemnich akei?
Relativni
Odpoveéd Procenta ¢etnost
Ano, ucastnim se pravideln¢ a rad/a 87 % 20
Utastnim se obgas 13% 3
Firemnich akci se netcastnim 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 30 Otazka ¢. 36 Aktudalné

Utastnite se firemnich akci?
Relativni
Odpoved Procenta cetnost
Ano, Gcastnim se pravideln¢ a rad/a 58 % 7
Ucastnim se obcas 42 % 5
Firemnich akci se netcastnim 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pfed pandemii se velka vétSina respondentli rdda a pravidelné ucastnila
firemnich akei (viz Tabulka 29).
Aktuélné jiz pfevaha této odpovédi neni tak jednoznacna, ale stale je procentudlné vetsi.

Té&sné za ni je odpovéd’ Ucastnim se obcas (viz Tabulka 30).

Otazka ¢. 37

Pied pandemii Covid-19
Tabulka 31 Otdzka ¢. 37 Pred pandemii Covid-19

MiizZete se na své nejblizsi kolegy v praci spolehnout?

Odpoveéd Procenta Relativni etnost

Ano 91 % 21

Spise ano 9% 2

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 32 Otdzka ¢. 37 Aktudlné

MuzZete se na své nejblizsi kolegy v praci spolehnout?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 58 % 7

Spise ano 42 % 5

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti na situaci pfed pandemii odpovédéli skoro vSichni, ze se mohou na své
nejblizsi kolegy spolehnout (viz Tabulka 31).
Aktudlni situace ale jiZ neni tak jednoznacna. Stale pfevazuje odpoveéd’ Ano, ale tésné za

ni je odpoved’ Spise ano (viz Tabulka 32).

3.3.6 ZtotoZnéni s firmou

Otazka ¢. 38
Pfed pandemii Covid-19

Co pro Vas znamena prace ve firmeé?

SoundlezZitost - moznost byt soucasti tymu
Moznost kariérniho ristu

Materialni uspokojeni

B Pocet odpovédi

Graf 1 Otdazka ¢. 38 Prred pandemii Covid-19

Zdroj: Vlastni zpracovani



Aktualné

Co pro Vas znamena prace ve firmé?

SoundlezZitost - moznost byt souéasti tymu

Moznost kariérniho ristu

Seberealizace

Materialni uspokojeni

o
N I
o
(o)}
(o]
(I

0 12
B Pocet odpovédi
Graf 2 Otazka ¢. 38 Aktudlné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle dat z grafu 1, ktery zachycuje situaci pfed pandemii lze fict, Ze pro respondenty
znamena prace ve firmé hlavné Soundlezitost — moznost byt soucasti tymu, pak Seberealizace,
poté hned Materialni uspokojeni a upln¢€ na konec Moznost kariérniho ristu. Aktualni situace
je na tom jinak. Nejéastéjsi odpovedi jsou Seberealizace a Materidlni uspokojeni. Za nimi je
Soundlezitost — moznost byt soucdsti tymu, a nakonec opét Moznost kariérniho ristu (viz Graf

2).

Otazka ¢. 39
Pted pandemii Covid-19

Tabulka 33 Otdzka ¢. 39 Pied pandemii Covid-19

Jsou zaméstnanci ke spolecnosti loajalni?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 39 % 9

SpiSe ano 61 % 14

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 34 Ortazka ¢. 39 Aktudalné

Jsou zaméstnanci ke spolecnosti loajalni?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 17 % 2

Spise ano 5% 9

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 8 % 1

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti hodnoceni situace pfed pandemii se vétSina shodla, Ze zaméstnanci spise jsou k firmée

loajalni (viz Tabulka 33).

Aktualni situace je na tom stejné, kdy také vétsina zvolila odpovéd’ Spise ano(viz Tabulka

34).

Otazka ¢. 40

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 35 Otdzka ¢. 40 Pred pandemii Covid-19

Jste spokojena/y s praci, kterou vykonavate?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 48 % 11

Spise ano 43 % 10

Spise ne 9% 2

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 36 Ordazka ¢. 40 Aktudalné

Jste spokojena/y s praci, kterou vykonavate?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 33% 4

Spise ano 67 % 8

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 35 ukazuje odpovédi na otazku ¢islo 40 pied pandemii. Podle vysledkd vétSina
respondenttl je spokojend, nebo alespon spiSe spokojena s praci, kterou vykonavala.
Aktudlni situace je zachycena v tabulce 36, kde je vétSina respondentli spiSe spokojena a Cast

pfimo spokojena s praci, kterou vykondva.

3.3.7 Pracovni prostredi

Otazka ¢é. 41

Pied pandemii Covid-19
Tabulka 37 Otdzka ¢. 41 Pred pandemii Covid-19

Jste spokojend/y s pracovnim prostiedim a vybavou pracovisté?
Odpoveéd Procenta Relativni etnost
Ano 65 % 15
Spise ano 35 % 8
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné

Tabulka 38 Ordazka ¢. 41 Aktualné

Jste spokojena/y s pracovnim prostifedim a vybavou pracoviste?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 42 % 5
Spise ano 58 % 7
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V obou situacich jsou respondenti spokojeni, nebo spiSe spokojeni s pracovnim
prostfedim a vybavou na pracovisti. Nicméné¢ v situaci pied pandemii (viz Tabulka 37) je vétsi
zastoupeni odpovédi Ano, nez v aktualni situaci (viz Tabulka 38), kde lehce prevazuje odpoved’

Spise ano.

Otazka ¢. 42
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 39 Otdzka ¢ 42 Pred pandemii Covid-19

Co povazujete za nejvétsi nedostatky pracovniho prostiedi? Napfr.
vybaveni kancelare, klimatizace apod.
Klimatizace

Openspace

Chybéjici klimatizace

Malo malych zasedacdek na cally

Chybéjici klimatizace, mala kuchyrika

Chybéjici klimatizace na prazské pobodce

Kromé klimatizace v Iété mi asi nic zasadniho nechybélo. Nedostatek byl mozna
vécény neporadek ve spolecnych prostorach (kuchyrika, toalety).

Absence klimatizace

Zdroj: Vlastni zpracovani
Aktuélné

Tabulka 40 Otdzka ¢. 42 Aktudlné

Co povazujete za nejvétsi nedostatky pracovniho prostredi? Napf.
vybaveni kancelare, klimatizace apod.
Klimatizace

Abesence klimatizace

Absence monitord, klimatizace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zbylé odpovédi se shodovali, ze zadné nedostatky pracovniho prostiedi nejsou.
V situaci ped pandemii (viz Tabulka 39) i v aktudlni situaci (viz Tabulka 40) se Casto objevuje
problém s chybéjici klimatizaci na prazské pobocce. Objevuje se také problém s malou
kuchynkou, openspace, absence monitorii a malo zasedacich mistnosti.

Ptrevazuje ale spokojenost s pracovnim prosttedim, kdy v situaci pfed pandemii

spokojeno bylo 65 % respondentt a pii aktualni situaci bylo spokojeno 75 % respondent.

Otazka ¢. 43
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 41 Otdzka ¢. 43 Pred pandemii Covid-19

Pii vykonu priace pocit'ujete stres:
Relativni
Odpoved Procenta ¢etnost
Kazdy den 0% 0
Pravidelné 21% 5
Vyjimeéné 79 % 18
Pti vykonu prace stres nepocit'uji 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23
Zdroj: Vlastni zpracovani
Aktualné
Tabulka 42 Otdzka ¢. 43 Aktudlné
Pii vykonu price pocit'ujete stres:
Relativni
Odpoveéd Procenta ¢etnost
Kazdy den 0% 0
Pravidelné 42 % 5
Vyjimecné 58 % 7
Pti vykonu prace stres nepocit'uji 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se tyce situace pred pandemii vétSina respondentit odpovedeéla, ze pii vykonu prace

pocituji stres Vyjimecné. Zbytek respondentti odpovédel Pravidelné (viz Tabulka 41).
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Odpovedi u aktualni situace jsou vice vyrovnané, stale prevazuje odpoveéd’ Vyjimecne, ale
jiz ne s takovou ptrevahou. Druhou nejéastéji volenou odpovédi bylo Pravidelné (viz Tabulka
42).

Otazka ¢. 44
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 43 Otdzka ¢. 44 Pred pandemii Covid-19

Z.a zdroje stresu povazujete: Prosim uved’te faktory, které
Vas pri praci stresuji nejvice. Napr. kolegové, nerealné
terminy, tlak na vysledek apod.

Tlak na vysledek
Kolega
KPIs, prodeje
Tlak na vysledek
Tlak na vysledeky

Obcas byla stresujici absence tymu v 'marketingovém tymu' vzhledem k rozsahu
agendy.
Nesmyslné pozadavky ze strany vedeni (reporty pro reporty, zbyte¢né rutinni
meetingy zdrzujici od prace).
Tlak klientli na nerealné terminy nebo jejich slozité pozadavky

Zavaleni tkoly, opakované nedodrzovani procest nekterymi kolegy-ktefi tim
akorat pridélavaji praci

Tlak na vysledek a prodeje, plnéni KPI's, dodrZzovani termind, naro¢né pozice, tlak
ze strany klientu

Neékdy bylo az moc préce, ale nevadilo mi pracovat piescas.
KPIs
Tlak klientt a jejich slozité pozadavky
Zavaleni praci a ukoly
Naro¢né pozadavky vedeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné

Tabulka 44 Otazka ¢. 44 Aktualné

Za zdroje stresu povaZujete: Prosim uved’te faktory, které
Vas pri praci stresuji nejvice. Napr. kolegové, nerealné
terminy, tlak na vysledek apod.

Od zacatku roku 2020 stres byl pravidelny. (vyhazovy, otdzka, zda piezije firma,
malo pencz)

firmy, nejistota, potfeba byt materialn¢ zajistén, vetsi tlak na prodej a vykony ->
potieba se znovu odrazit a nastartovat
Pfidavani agend, které bézn¢€ nedélam. V souctu s mou béznou agendou se to n¢kdy
neda stihat. Dale me castecn¢ stresuje nejistota budoucnosti firmy (ohledné
financi).
Cile
Tlak na vysledek
Terminy

Vysledky, nejasna situace

Nejista budoucnost firmy

Spatna ekonomicka situace (celkové na trhu)
KPIs

Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se tyce situace pred pandemii, nejcastéjsi odpoveédi byli tlak na vysledek (KPIs), tlak
ze strany klienti a pfili§ mnoho agendy (viz Tabulka 43).

Odpovédi u aktudlni se trosku zménily. Zde hlavné figuruje nejistota budoucnosti firmy,
ale také se zde opakuje nadbytek agendy a tlak na vysledek (viz Tabulka 44).

Zbytek respondentt odpoveédelo bud’ Nevim, nebo Neumim odpovédet.
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3.3.8 Pracovni doba

Otazka ¢. 45
Pied pandemii Covid-19

Tabulka 45 Otdzka ¢. 45 Pred pandemii Covid-19

Jsou dodrzovany terminy pracovnich tikoli a povinnosti ve Vasi

spole¢nosti?
Relativni

Odpoved Procenta ¢etnost
Terminy jsou dodrzovany vzdy 17 % 4
Terminy jsou vétSinou dodrzovany 70 % 16
Terminy se dodrzuji vyjimecné 13% 3
Terminy neni mozné dodrzet. Nejsou nastaveny 0% 0

realisticky

Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné

Tabulka 46 Otazka ¢. 45 Aktualné

Jsou dodrzovany terminy pracovnich tikoli a povinnosti ve Vasi

spole¢nosti?
Relativni

Odpoved Procenta ¢etnost
Terminy jsou dodrZzovany vzdy 33% 4
Terminy jsou vétSinou dodrzovany 67 % 8
Terminy se dodrzuji vyjimecné 0% 0
Terminy neni mozné dodrzet. Nejsou nastaveny 0% 0

realisticky

Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pied pandemii vétSina respondentii zastavd nazor, ze jsou terminy vétSinou

dodrzovany (viz Tabulka 45).

Co se aktudlni situace tyce, zde si také vétSina respondentll mysli, Ze jsou terminy

vétSinou dodrzovany (viz Tabulka 46).
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Otazka ¢. 46
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 47 Otdzka ¢. 47 Pred pandemii Covid-19

Pracovnim povinnostem se vénujete:
Relativni
Odpoved’ Procenta ¢etnost
Pouze v pracovni dob¢ 4% 1
VI 0
V pracovni dob¢, vyjimecn¢ piescas 57% 13
V pracovni dob¢, pravidelné pfescas 35% 8
: % ~ o 0,
Ve dne v noci, v¢etné vikendu 4% 1
. , 9
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23
Zdroj: Vlastni zpracovani
Aktualné
Tabulka 48 Otdzka ¢. 47 Aktudlné
Pracovnim povinnostem se vénujete:
Relativni
Odpoved Procenta cetnost
Pouze v pracovni dobé 0% 0
V pracovni dobé¢, vyjimecné piescas 58 % 5
0
V pracovni dobé, pravidelné prescas 42% !
Ve dne v noci, v¢etné vikendt 0% 0
. , 9
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pfed pandemii je nejvice zastoupena odpoveéd V pracovni dobe, vyjimecné
prescas (viz Tabulka €. 47).

Co se aktualni situace tyce, zde je nejvice zastoupena odpoveéd V pracovni dobé,
pravidelné prescas a hned za ni je odpoveéd’ V pracovni dobé, vyjimecné prescas (viz Tabulka

48).
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3.3.9 Motivace zaméstnancu

Otazka ¢. 48

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 49 Otdzka ¢. 48 Pred pandemii Covid-19

Miyslite si, Ze podnik klade dostate¢ny diiraz na motivovani zaméstnanci?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 4% 1
SpiSe ano 44 % 10
SpiSe ne 44 % 10
Ne 4% 1
Nechci odpovidat 4% 1
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktualné
Tabulka 50 Otdzka ¢ 48 Aktudlné
Myslite si, Ze podnik klade dostate¢ny diiraz na motivovani zaméstnancu?
Odpoved’ Procenta Relativni Cetnost
Ano 0% 0
Spise ano 42 % 5
Spise ne 33% 4
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 25 % 3
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

U situace pie pandemii jsou zastoupeny vSechny odpovédi a respondentii odpoveédélo
Spise ano stejné jako Spise ne (viz Tabulka 49).
Co se aktualni situace tyce, zde lehce pievlada odpoveéd’ Spise ano, zda ni je hned tésné

opét odpoved’ Spise ne. Zde se celkem dost respondentii zdrzelo odpovédi (viz Tabulka 50).
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Otazka ¢. 49
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 51 Otdzka é. 49 Pred pandemii Covid-19

Umoziiuje Vam spolecnost profesné se vzdélavat formou kurzu?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 4 % 1
Spise ano 22 % 5
Spise ne 26 % 6
Ne 48 % 12
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 24

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné

Tabulka 52 Otazka ¢. 49 Aktualné

UmoZiiuje Vam spolecnost profesné se vzdélavat formou kurzii?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 0% 0
Spise ano 8% 1
SpisSe ne 34 % 4
Ne 50 % 6
Nechci odpovidat 8 % 1
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle dat z tabulky ¢islo 51 se vétsina respondentti pfiklani k nesouhlasu, tedy ze firmy
neumoziuje profesné se vzdélavat formou kurza.
U aktualni situace je to jesté vice patrné, kdy pouze 8 % se ptiklonilo na stranu mirné¢ho

souhlasu (viz Tabulka 52).
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Otazka ¢. 50
Pied pandemii Covid-19

Tabulka 53 Otdzka ¢. 50 Pred pandemii Covid-19

Pouziva Vas piimy nadiizeny také nefinan¢ni odménovani napr. ve formé
pochvaly?

Odpoveéd’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 43 % 10
Spise ano 48 % 11
Spise ne 9% 2
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aktudlné
Tabulka 54 Otdzka ¢. 50 Aktudlné
Pouziva Vas piimy nadiizeny také nefinancni odménovani napr. ve formé
pochvaly?
Odpoved Procenta Relativni Cetnost
Ano 58 % 5
Spise ano 42 % 7
SpisSe ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pted pandemii se vétSina respondentli stavi na stranu souhlasu, ¢i mirného

s touto otazkou, kdy pouze 8 % odpovédélo Spise ne (viz Tabulka 53).

Co se aktudlni situace tycCe, zde se jiz vSichni respondenti stavi na stranu souhlasu, ¢i

mirného souhlasu (viz Tabulka 54).

Otazka é. 51
Pied pandemii Covid-19

Zde uvedlo 100 % respondentti odpoved’ Ano.
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Aktualné
Tabulka 55 Ortazka ¢. 51 Aktudalné

Poskytuje Vam organizace zaméstnanecké vyhody ve formé benefiti,
stravenek atd?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 0% 0
Spise ano 0% 0
Spise ne 25% 3
Ne 58 % 7
Nechci odpovidat 17 % 2
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pted pandemii vSichni respondenti odpovédéli Ano.

Pti hodnoceni aktualni situace se naprostd vétSina ptiklani k nesouhlasu, ¢i mirnému

nesouhlasu (viz Tabulka 55).

Otazka ¢. 52
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 56 Otdzka ¢. 52 Pred pandemii Covid-19

Jste s témito vyhodami spokojen/a?

Odpoveéd Procenta Relativni ¢etnost
Ano 57 % 13
SpisSe ano 43 % 10
SpiSe ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 57 Otazka ¢. 52 Aktualné

Jste s témito vyhodami spokojen/a?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 0% 0
Spise ano 0% 0
Spise ne 17% 2
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 83 % 10
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti hodnoceni situace pted pandemii se vSichni respondenti stavi na stranu souhlasu, nebo
mirného souhlasu (viz Tabulka 56).
Co se aktualni situace tyce, zde nejspis doslo ke Spatnému pochopeni otazky, vinou Spatné

formulace, protoze vétsina respondenti zvolila odpovéd’ Nechci odpovedeét (viz Tabulka 57).

Otazka ¢. 53

Pied pandemii Covid-19

Tabulka 58 Otdzka ¢. 53 Pred pandemii Covid-19

Miyslite si, Ze spolec¢nost dostatecné investuje do vzdélani svych pracovnikia?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 0% 0
Spise ano 26 % 6
Spise ne 52 % 12
Ne 22 % 5
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

86




Aktualné
Tabulka 59 Ordazka ¢. 53 Aktualné

Miyslite si, Ze spole¢nost dostatecné investuje do vzdélani svych pracovniki?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 0% 0
Spise ano 0% 0
Spise ne 59 % 7
Ne 33% 4
Nechci odpovidat 8 % 1
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti hodnoceni situace pied pandemii se vétSina odpovedi stavi na stranu nesouhlasu, pii
52% zastoupeni odpovédi Spise ne a 22% zastoupeni odpovédi Ne (viz Tabulka ¢.58).
Aktudlni situaci ukazuje tabulka ¢islo 53, kde je jesté znatelnéj$i ndklon na stranu

nesouhlasu, kdy zadny z respondenti se nepftiklonil na stranu souhlasu (viz Tabulka 59).

Otazka ¢. 54
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 60 Otdzka ¢. 54 Pred pandemii Covid-19

Existuji ve firmé bonusy, které podporuji vykonnost pracovnika?
Odpoveéd Procenta Relativni ¢etnost
Ano 87 % 20
SpisSe ano 13 % 3
SpiSe ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 61 Ortazka ¢. 54 Aktualné

Existuji ve firmé bonusy, které podporuji vykonnost pracovniki?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 59 % 7
Spise ano 33% 4
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 8 % 1
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak v situaci pied pandemii (Tabulka 60) tak i v aktualni situaci (Tabulka 61) se vétSina

respondentll stavi na stranu souhlasu, tedy ze ve firmé& existuji bonusy, které podporuji

vykonnost pracovnikd.

Otazka ¢. 55
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 62 Otdzka ¢. 55 Pred pandemii Covid-19

Jste spokojen/a s témito bonusy?

Odpoveéd Procenta Relativni ¢etnost
Ano 52 % 12
SpisSe ano 39 % 9
SpiSe ne 9% 2
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné

Tabulka 63 Ortazka ¢. 55 Aktudalné

Jste spokojen/a s témito bonusy?

Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 42 % 5
Spise ano 50 % 6
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 8 % 1
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V obou ptipadech pievazuje spokojenost, nebo spiSe spokojenost s bonusy. Nicméné

v situaci pted pandemii (Tabulka 62) ptevazuje odpovéd’ Ano a v aktudlni situaci (Tabulka 63)

ptevazuje odpoved Spise ano.

Otazka ¢. 56
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 64 Otdzka ¢. 56 Pred pandemii Covid-19

Dokazou Vas tyto bonusy motivovat k leps§im vykonum?
Odpoveéd’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 44 % 10

SpisSe ano 39 % 9

SpiSe ne 17 % 4

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 65 Orazka ¢. 56 Aktudalné

Dokazou Vas tyto bonusy motivovat k lep§im vykonim?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 59 % 7

Spise ano 33% 4

Spise ne 0% 0

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 8 % 1

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

U obou situaci pfevazuji souhlasné, nebo spiSe souhlasné odpovédi. V situaci pred
pandemii (Tabulka 64) se ale nékolik respondenti vyjadfilo jako Spise ne. Co se aktualni

situace tyc¢e, zde zadny nesouhlas neni, pouze 8 % zvoleni Nechci odpovidat (viz Tabulka 65).

Otazka ¢. 57
Pfed pandemii Covid-19

Tabulka 66 Otdzka ¢. 57 Pred pandemii Covid-19

Mate pocit, Ze Vas nadrizeny dokaZe nalezité ocenit kvalitu odvedené prace?
Odpoveéd Procenta Relativni ¢etnost
Ano 35% 8
SpisSe ano 56 % 13
SpiSe ne 9% 2
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 0% 0
Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Aktualné
Tabulka 67 Otdazka ¢. 57 Aktualné

Mate pocit, Ze Vas nadrizeny dokaze nalezité ocenit kvalitu odvedené prace?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost
Ano 8 % 1
Spise ano 5% 9
Spise ne 0% 0
Ne 0% 0
Nechci odpovidat 17 % 2
Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V obou ptipadech ptevazuje mirny souhlas. V situaci pfed pandemii (viz Tabulka 66) je
1 9% zastoupeni odpovédi Spise ne. V aktudlni situaci se jiz vSichni respondenti stavi na stranu

souhlasu, mirného souhlasu, a nebo volby odpovédi Nechci odpovidat (viz Tabulka 67).

Otazka ¢. 58

Pied pandemii Covid-19
Tabulka 68 Otdzka ¢. 58 Pred pandemii Covid-19

Umoziuje Vam spolecnost se alespon ¢astecné podilet na rozhodovani?
Odpoved Procenta Relativni ¢etnost

Ano 9% 2

SpisSe ano 26 % 6

SpisSe ne 35% 8

Ne 30 % 7

Nechci odpovidat 0% 0

Celkem 100 % 23

Zdroj: Vlastni zpracovani

91




Aktualné
Tabulka 69 Ortdazka ¢. 58 Aktualné

Umoziiuje Vam spolecnost se alespon ¢astecné podilet na rozhodovani?
Odpoved’ Procenta Relativni ¢etnost

Ano 33% 4

Spise ano 42 % 5

Spise ne 17% 2

Ne 0% 0

Nechci odpovidat 8 % 1

Celkem 100 % 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

V situaci pred pandemii u otazky ¢islo 58 je vétSina odpovédi zastoupena podobné, ale
pfevlada zde spiSe strana mirného nesouhlasu a nesouhlasu (viz Tabulka 68).

V aktudlni situace jsou odpovédi jiné, prevlada zde strana mirného souhlasu a souhlasu (viz

Tabulka 69).

3.4 Rozhovor

Strukturovany rozhovor s jednatelkou spolecnosti Talentica s.r.o. Mgr. Darinou

Wiedermann Janic¢kovou.

1. Jak souhlasite s vysledky dotaznikového Setfeni a jak situaci vidite Vy?

Domnivam se, Ze to odpovida realité. Pred tzv. , covidovou krizi“, ktera se spustila v
breznu 2020, firma rychle rostla, a to prinaselo radu zmeén v ramci prerodu z velmi malé firmy
o par lidech na spolecnost s desitkami zameéstnancii. Komunikace téchto zmén mohla byt pro
nékteré cleny tymu rychla a neprehlednad, protoze se vse délo hodné rychle. V dusledku prichodu
covidu byla primo ohrozena existence firmy, ve chvili, kdy nasi zakaznici zastavili spolupraci a
musela jsem pristoupit k Fadé nepopuldrnich opatieni — vyrazné zmenseni tymu a ruSeni
veSkerych benefitii. SnaZila jsem se poucit z minulosti a komunikacnich chyb a predat veskeré
diilezité informace tymu vcas a transparentne.

Zcela se pouze neztotoznuji s tim, Ze by firma nenabizela kariérni riist nebo rozvoj. Tym

se u ndas posouva celkem pravidelné horizontalné i vertikalné. Zaroven jsem pro tym zajistila

celou radu zajimavych internich i externich Skoleni. V roce 2020 byla Skoleni docasné
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pozastavena z diuvodu krize plynouci z covidové pandemie, ale planuji to opét obnovit, az to

situace dovoll.

2. Jakym zpiisobem jsou cile, mise a vize spole¢nosti predavany/komunikovany novym
zaméstnancim? A jaka je tedy vize spole¢nosti?

S novym clenem tymu si vzdy sednu osobné a podrobne vysvetluji, proc jsem spolecnost
Zalozila, co chceme dokazat, kam smérujeme, kde aktualnée jsme a kde je jeho Ci jeji misto ve
firmé a jak to vse do sebe zapada. Kazdému zduraznuji, Ze je soucasti tymu, ktery firmu posouva
dal. Vize ziistava od zalozZeni firmy stdle stejna — byt tou nejlepsi ceskou agenturou na nabor

technickych odbornikai.

3. Jakym zpiisobem probiha prijimani a adaptace nové prichozich zaméstnanca?
Veétsinou probehnou 2. kola pohovoru, kde jsem zapojena ja a dalsi ¢lenové tymu. A

Jjakmile si nekoho vybereme, naplanujeme zaskoleni, urcime mentora, ktery novackovi zejména

pomaha. V aktudlni situaci budeme muset zapojit komunikaci na dalku, tedy pres

videomeetingy, sdileni obrazovky apod. S tim zatim zkuSenost nemdme, musime se to naucit.

4. Jaké chovani je od zaméstnanci vyZzadovano? Jaké chovani je naopak nepripustné?
Lidé jsou vedeni zejména k tomu, aby se k sobé chovali slusné, pomahali si a tymové
spolupracovali. Dale pak zduraziuji pravidlo ,,client comes first*, tj. Ze kdyz klient néco

potrebuje, musi se to rychle a efektivne vyresit. Netoleruji lhani, intriky a netymovost.

5. Je ve Vasi firmé néjakym zptisobem Fizena firemni kultura? Pokud ano, jak? (spolecné
akce, zvyky)

Ano, jen nyni v dobé covidové to je velmi tezké. Veskeré firemni akce — teambuildingy,
spolecné obédy, vecere apod. jsme museli zrusit. Aktualné se snazime vymyslet alespon soutéze
a pred Vanoci jsme méli online vanocni setkani formou kvizu, kdy verim, Ze se to tymu libilo a
uzili si to. Také jsme zavedli pravidelné patecni online setkani celého tymu— Friday drink, které

ma byt takovym uzavirenim dalsiho tydne a tésenim se na vikend.
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6. M4 spoleénost néjaké svoje hrdiny? Tj. Napriklad zaméstnance, ktefi dosahli
vyjimecnych uspéchii a jsou vzorem pro ostatni zaméstnance?

Formalné to aktuadlné neresime, ale vidy se najde nekdo, kdo dany mésic vynikne. Zminim
jej napr. na velké poradeé, pochvalim apod. Drive jsme meli v ramci benefitii zavedenu soutéz o
nejlepsiho Talentdka mésice, kdy tym vzdy hlasoval, kdo to bude. A viteéz dostal odménu. Nyni

Jje toto zatim mezi zruSenymi benefity z ditvodu covidové krize.

7. Je zaméstnancim poskytovana moznost vzdélavani a rozvoje?
V tuto chvili neposkytuje firma zadné formalni skoleni, nicméné rozvoj je urcité mozny v
ramci ,,training on the job* (Skoleni na pracovisti). Snazim se lidem hodné vénovat i sama a

ucit je novym vecem.

8. Jakym zpiisobem spolenost pecuje o své zaméstnance? (benefity, bonusy,
zaméstnanecké vyhody...)

Mame nastavenu u kazdé pracovni pozice motivacni variabilni slozku mzdy formou
bonusu z prodeje ci kvartdlnich bonusu v navaznosti na plnéni urcenych cilii. Vétsinu benefitii,
kterych bylo opravdu hodné, jsme museli kviili covidové krizi zrusit. Ponechali jsme 5 tydnii
dovolené a nyni uvazuji o vraceni stravenek formou stravenkového pausalu. Jiz pred covidem
Jjsme meli velkou flexibilitu a moznost prace z tzv. homeoffice. Z covidové doby jsme si vzali
Jjako vyhodu jeste vetsi flexibilitu a vetsi moznost homeoffice. S tymem jsme si zvolili, jaky
harmonogram nam vyhovuje a aktudlné pracujeme 2 dny v tydnu z kancelare a zbytek tydné si

lidé mohou vybrat, zda jsou v kancelari nebo doma. Veétsina preferuje praci z domova.
9. Jaké hodnoty jsou ve firmé povaZzovany za nejdileZzitéjsi?

vvvvvv

se snazim v tymu podporovat a také si dle toho vybiram cleny tymu.
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4 Vysledky a diskuse

4.1 Shrnuti dotazniku

Charakteristika zaméstnanci

Jak je jiz uvedeno na zacatku kapitoly 5.2. 83 % respondentli dotaznikového Setieni byly
zeny. Mluzeme tedy usuzovat, ze ve spolecnosti Talentica pracuji piedevsim zeny. Podle dat
z tabulky 1 mtzeme fict, ze ve spolecnosti pracuji predevsim vysokoskolsky vzdélani lidé ve
véku 25-29 let. Mizeme takeé fict, ze zaméstnanci jsou k firmé loajalni, na zakladé dat z tabulky

1, kdy 64 % respondenti pracuje ve firmé vice nez 2 roky. Spolecnost ma tedy malou fluktuaci.

Vize a cile

Podle dat z tabulek 2 a 3 lze fict, ze zaméstnanci spise znaji vizi a cile firmy. To dokazuji
1 odpovédi na otdzku cislo 2, kdy se velka vétSina shodla ve stejné vizi a cili firmy, a to byt
nejlepsi agenturou v oblasti naboru engineeringovych a IT pozic. Pfi porovnani situaci pied
pandemii a aktudlni situaci, miZzeme pozorovat malé znejisténi v aktualni situaci, co se tyce

vize a cilt firmy (viz Tabulka 3).

Struktura firemni kultury

Z dat obsahlych v kapitole 5.2.2 Struktura firemni kultury vyplyva nésledujici. Pied
pandemii byla firemni kultura ve spole¢nosti podle zamé&stnanct silnd, avSak aktudlni situace
ukazuje nejednoznaéné urceni, zda je firemni kultura z pohledu zaméstnancii silné, nebo slaba.

Nedostatky firmy v dobé pfed pandemii se tocCili spiSe kolem rozhodovani a zmén.
Aktualni nedostatky nejspiSe vyplyvaji z pravé zminéného Spatného rozhodovani a chaotickych
zmén a také z krize zpisobené pandemii Covid-19. Aktuélni nedostatky se to¢i kolem problému
S internim systémem a také kolem nejistoty v zaméstnani. Pfetrvavajicim nedostatkem je
nedostatecny rozvoj zaméstnanci.

Hlavni pfednosti firmy jsou v obou situacich stejné: Tymové prostiedi, Flexibilita,
Pratelsky kolektiv, Duveéra mezi zaméstnanci, Duikladny vybeér clenii tymu. Hlavni ptednosti

firmy jsou hlavné tedy lidé, kteti zde pracuji.
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Typologie firemni kultury firmy Talentica

Podle typologie Handyho a Harrisona kultura zkoumané spolecnosti odpovidd typu
Kultura ikoli, a to jak v situaci pfed pandemii, tak i v soucasné situaci.

Podle typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho kultura zkoumané spole¢nosti odpovida
typu Kultura tvrdé prace, a to také jak v situaci pred pandemii, tak i v soucasné situaci.

Podle typologie Teorie ,krychle 2S“ R. Goffecho a G. Jonese kultura zkoumané
spolecnosti pied pandemii odpovida typu Negativni sitovita kultura. Zde se aktudlni situace 1isi
od té pied pandemii, aktudlni situaci odpovida Pozitivni pospolita kultura. Je zde tedy vidét
urcitd zména.

Pokud bychom spojili vSechny vySe zminované typologie, tak by kultura zkoumané
spole¢nosti pfed pandemii nejvice odpovidala typu Negativni sitova kultura a aktudlni

firemni kultura spole¢nosti by odpovidala typu Kultura ukolii.

Informovanost zaméstnanci
Podle dat z kapitoly 5.2.3 Ize tvrdit, Ze informovanost ve spole¢nosti je na dobré tGrovni,
a to jak v situaci pred krizi, tak i aktualn€. Zaméstnancum jsou vSechny dutlezité informace

poskytovany vcas a nejsou pfili§ zatézovani nadbytecnymi informacemi.

Komunikace

Podle Tureckiové (2004) patii systém firemni komunikace mezi zakladni nastroje fizeni
a uplatilovani moci (vlivu) ve firmé, ktery ovliviiuje firemni procesy a jednani lidi uvnitt i vné
firmy. Je také jednim ze zékladnich prosttedkli pro vytvafeni, rozvijeni (fizeni) a pfipadnou
zménu firemni kultury.

Z dat obsahlych v kapitole 5.2.4 Komunikace vyplyva, ze komunikace ve firmé je
neformalni. Nej€ast&jsi formou komunikace mezi fadovymi zaméstnanci pfed krizi byla pfima
komunikace a po ni nasledovala komunikace ptfes uzavienou komunika¢ni platformu Slack.
Nicméné v aktudlni situaci, pfi stale trvajicich vladnich opatfenich pfimou komunikaci
nahradila komunikace pfes email a hned za ni je op€t komunikace pies platformu Slack.

Pted krizi, jako nejcastéjsi formu komunikace ke sd€lovani informaci podfizenym
pouzivalo vedeni pfimou komunikaci, pfipadné email. To se znovu zménilo v aktudlni situaci,
kdy se nejvice pouziva emailovd komunikace a malé zastoupeni zde ma 1 telefonicka

komunikace.
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Z vysledkti dotazniku vyplyva, Ze aktudlné¢ ve firmé jiz neni tolik problémut
v komunikaci, jako v situaci pted pandemii. Ptred krizi se problémy v komunikaci tocili kolem
neshod mezi IT engineeringovym oddélenim, Spatné komunikace smérem k nejvyssimu vedenti,
strachu z oteviené diskuse a neustalého tlaku na vysledek v komunikaci. Pfestoze vétSina
respondentli odpovédéla, ze v aktualni dobé nepozoruji zadné problémy v komunikaci, objevuji
se zde 1 odpovédi, které upozoriiuji na nové a pretrvavajici problémy. Jsou to pretrvavajici tlak
na vysledek a Spatna komunikace zmén a rozhodnuti.

Z vysledkt také vypliva, Ze v obou situacich se zaméstnanci radi a pravidelné Gcastni
firemnich porad, které spole¢nost organizuje na pravidelné bazi a ze jim tyto porady poméhaji

dozvédét se nové informace.

Atmosféra a mezilidské vztahy

Podle dat obsahlych v kapitole 5.2.5 Atmosféra a mezilidské vztahy vyplyva, ze v obou
situacich je pracovni atmosféra ve firmé tymova a spolupracujici.

Vztahy s kolegy se v obou situacich 1isi. V dobé pted pandemii ptevazuji neformalni
vztahy, kdy se zaméstnanci stykaji 1 mimo pracovni dobu, ale objevuje se zde doplnénd
odpovéd’, uptesiiyjici tuto skutecnost, tedy, Ze tyto vztahy jsou pouze s kolegy ze stejného
oddéleni a s kolegy z jiného odd¢leni jsou vztahy spiSe formalni. Tyto neshody jsou zmifiované
I v piechozi podkapitole o komunikaci. Vztahy v aktualni situaci zaujaly jakysi kompromis, a
tedy jsou spiSe neformalni.

VétSina zaméstnancii se také v obou situacich rada a pravidelné Gc€astni firemnich akei i
kdyz je zde vidét mensi pokles u aktudlni situace, kdy pomérmn¢ dost respondentli odpovédélo
Ucastnim se obcas.

Zameéstnanci se také pfed pandemii mohli na své nejblizsi kolegy v praci v spolehnout,
kdy zde ptevazuje 91% jasny souhlas. Jasny souhlas pfevazuje i v aktudlni situaci, ale jiz tak

dominantné, kdy z 58 % zvolilo Ano a 42 % Spise ano.

Ztotoznéni s firmou

Z dat obsahlych v kapitole 5.2.6. Ztotoznéni s firmou vyplyva, Ze v dobé pied pandemii
znamenala pro respondenty prace ve spole¢nosti zejména moZznost byt soucésti tymu a
sounalezitost. Dale pak moZnost seberealizace a materialni uspokojeni. Aktudlni situace je jina.

Pro respondenty prace ve firmé znamena hlavné seberealizaci a materialni uspokojeni. V obou
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situacich je na poslednim misté¢ moznost kariérniho ristu. Mizeme tedy soudit, ze spolecnost
nenabizi ptili§ prostoru pro kariérni rist.

Zaméstnanci jsou K firmé loajalni, kdy v obou situacich pfevazuje souhlas s timto
tvrzenim. To také potvrzuji data na zacatku kapitoly 5.2, kde 64 % respondentti ve firmé pracuje
vice nez 2 roky.

Ve firm¢ také prevlada spise spokojenost s praci, kterou zaméstnanci vykonavaji

Pracovni prostredi

wLamestnavatele, kteri se zabyvaji pohodou zaméstnancui, tim zvysuji pravdépodobnost,
Ze zameéstnanci budou organizaci oddani a budou organizaci vnimat jako nejlepsi misto pro
prdci.” (Armstrong, 2007).

Podle dat obsahlych v kapitole 5.2.7. Pracovni prostiedi jsou zaméstnanci v obou
situacich spokojeni s pracovnim prostiedim spole¢nosti. Mezi nedostatky byla nejc¢astéji fazena
absence klimatizace na prazské pobocce, ale presto prevladd spokojenost s pracovnim
prostfedim. Vybaveni pracovisté je na dobré trovni. V kazdé pobocce se nachézi mistnost, nebo
alespoil misto uréené pro odpocinek a relaxaci. Dale je zde veskeré pottebné zazemi.

Stres pracovnici zaZivaji vyjime¢né jak v Situaci pred pandemii, tak i aktualng. Nicméné
pri aktualni situaci narostlo zastoupeni odpovédi Pravidelne. Mizeme tedy fict, ze aktualni
situace je pro zaméstnance vice stresujici nez situace ptred pandemii, co se pracovniho vykonu
tyce. NejCastéjsi stresujici faktory pred pandemii byl tlak na vysledek, tlak ze strany klientl a
pfilis mnoho agendy. V aktudlni situaci pfevlada stale jako stresujici faktor tlak na vysledek a

nove také nejisté postaveni firmy v Krizi.

Pracovni doba

Soudé¢ dle dat z kapitoly 5.2.8. Pracovni doba, jsou ve firmé v obou situacich terminy
vétSinou dodrZovany.

Zaméstnanci ve firm¢e pracuji také prescas. V dobé pred pandemii to bylo, dle vysledka
dotazniku spiSe vyjimecné, avSak aktualné se praci vénuji zaméestnanci piescas pravidelné.

MuZzeme usuzovat, ze zamé&stnanci aktualné maji mnoho prace, které se musi vénovat o

prescas.
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Motivace zaméstnanci

Podle vysledki dotazniku obsazenych v kapitole 5.2.10. se ndzory na dostatecné
motivovani zaméstnancli ze strany vedeni firmy rozchazeji. V situaci pied pandemii jsou
vysledky padesat na padesat a vysledky aktualni situace se spiSe priklani v mirnému souhlasu,
nicméné je zde pomérné velké zastoupeni moznosti Nechci odpovidat.

Z vysledkti vyplyva, ze spole¢nost nedostatecné umozituje pracovnikiim se rozvijet
formou kurzu, a to v obou situacich.

Zamgéstnanci se v obou situacich shoduji, ze jejich nadfizeni vyuzivaji také nefinancni
odménovani napiiklad formou pochval. Co se odménovani tyc¢e 100 % respondenti
odpovédélo, ze spolec¢nost v dobé pied pandemii poskytovala zaméstnanciim zaméstnanecké
vyhody a benefity. Aktudln¢ je tato situace vSak jina, kdy vétSina odpovédéla Ne. Toto zruseni
benefitl je nejspise v disledku ekonomicke krize v rdmci uspor.

Co se tyce spokojenosti s témito vyhodami a benefity, tak pred pandemii prevladala
spokojenost. U aktualni situace se velkd vétSina zdrzela odpovédi. Je to nejspiSe vinnou Spatné
formulace otazky, kde neni specifikovano, zda se respondenti v ptipad¢, ze aktualné benefity
nejsou, maji vyjadfit k benefitim, které méli predtim.

V obou situacich si respondenti spiSe mysli, Ze spole¢nost malo investuje do vzdélani
svych pracovnikti.

Ve spolecnosti Talentica existuji bonusy, které podporuji vykonnost zaméstnanct.
VétSina zaméstnanct je s témito bonusy také spokojena a tyto bonusy je dokaZou motivovat
K vy$8im vykonim. Nadtizeni také dokazi nalezité ocenit kvalitu odvedené prace.

Z vysledkl vyplyva, ze moznost podilet se na rozhodovani pied pandemii zaméstnanci
prilis neméli, avSak to se méni v aktualni situaci, kdy se vétSina spiSe souhlasi s tim, Ze se

mohou podilet na rozhodovani ve firmé.
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4.2 Shrnuti rozhovoru

Jednatelka se domniva, ze vysledky ve velké mitfe odpovidaji skute¢nosti. Pred
pandemii Covid-19 spolecnost Talentica s.r.0. rychle rostla a bylo zapotiebi zavést rtizné
zmény. Komunikace a zavadéni téchto zmén mohlo byt pro nékteré¢ zaméstnance rychlé a
neptehledné. V dusledki krize byla spolecnost nucena vyrazné¢ snizit pocet zaméstnancii a
zrusit veskeré benefity. Jednatelka vSak vyjadrila nesouhlas s vysledkem, Ze spolecnost
poskytuje malou moznost kariérniho riistu a malou moznost pro osobni rozvoj zamestnanct.

Kazdému novému zaméstnanci je osobné predavana vize spolecnosti, a to na zacatku
jeho nastoupeni ptimo jednatelkou spolecnosti. Pfijiméni a adaptovani novych zaméstnancli
se sklada z 2 kolového vybérového fizeni, na kterém se podileji i stavajici zaméstnanci a
Z osobniho zaskoleni zkuSenymi zamé&stnanci. Dulezité a prosazované pravidlo ve spolecnosti
je tymovost. Dale také spole¢nost klade dlraz na pravidlo klient na prvnim misté. Firemni
kulturu se podle jednatelky snazi spolec¢nost fidit pomoci riznych akei jako teambuildingy,
spolecné obédy, soutéze, kvizy a dalsi. Spole€nost aktualné nemé zZadného firemniho hrdinu.
Zaméstnanci aktualné nemaji moznost formalniho skoleni, nicmén¢ jednatelka se
zaméstnanciim vénuje a uci je novym vécem. Aktualng je vétSina benefiti pozastavena,
nicméng zustal benefit 5 tydnl dovolené, flexibilni pracovni doba a pfemysli se o znovu
zavedeni stravenek. Spole¢nost nabizi motivacni variabilni slozku mzdy, ktera se odviji od

prodejt, ¢i kvartalnich vysledk.

4.3 Interpretace vysledki

Celkové shrnuti vysledkli vyzkumu firemni kultury ve spole¢nosti Talentica.
Silné stranky spolecnosti

Ve firmé byl dfive velky pocet zvyki, které méli za kol tvofit silnou firemni kulturu,
motivovat a stmelovat zaméstnance. Aktualné¢ je vétSina z nich kvuli pandemii Covid-19
zrusend, nicmén¢ spolecnost se i nadéale snazi vymyslet nové zvyky, které jsou mozné provadét
I V pandemické situaci. Atmosféra je neformalni, uvolnéna, tymova a spolupracujici. Pracovni
prostiedi ve firmé je moderni a poskytuje 1 prostor pro odpocinek. Spole¢nost Talentica s.r.0.
dbé na svou image a firemni symboly, zejména logo, které¢ upravila, aby nezastaralo. O svou
image se stara také na své webové prezentaci, kterd je interaktivni a udrZovéna aktualni. Ve

firmé je vysokd vzd€lanost zaméstnanct, mald fluktuace a vékové podobny kolektiv.
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Zaméstnanci znaji vizi spolecnosti a spole¢nost klade diraz na predani vize novym
zamestnanci, a proto je jeji hlavni prednosti ptatelsky kolektiv, jeji zaméestnanci a klade daraz
na tymovost. Zaméstnanci se také mohou jeden na druhého spolehnout. Oproti situaci pred
pandemii Covid-19, se ve firm¢ aktudlné zlepsila informovanost zaméstnancii. Ve firm¢ byla
také dfive Spatné tvofena a komunikovdna rozhodnuti a zmény, avSak aktudlné se tato
skutecnost zlepsila. Komunikace je neformélni a jsou potfddany pravidelné porady, které
zaméstnanci vnimaji jako uzitecné. Zaméstnanci pocituji stres pouze vyjimecné. Spolecnost
podporuje vykonnost zaméstnanci pomoci bonust z prodejii. Oproti situaci pied pandemii

Covid-19 se zlepsilo podileni se zaméstnancti na rozhodovani.

Slabé stranky spole¢nosti

Spokojenost si spole¢nost diive udrzovala velkym poc¢tem benefitd, ty ale jsou v souc¢asné
dob¢ pozastaveny, kvuli krizi zptisobené pandemii Covid-19. U zaméstnanct pievlada pocit
nejistoty a nestability zaméstnani v disledku krize zplsobené pandemii. Ve spolecnosti
Talentica s.r.0. je také zna¢ny problém s internim systémem a jeho zdlouhavou optimalizaci.
Diive ve spole¢nosti panovaly neshody mezi oddélenimi Engineeringu a IT. Aktualné tyto
neshody zmizely, nebo nejsou tolik patrné, ale nejspiSe tomu je z divodu zmensSeni obou
oddéleni. Ve spole¢nosti také pretrvava tlak na vysledek v komunikaci. Z pohledu zaméstnanct
neni pfednosti spolecnosti kariérni riist a spolecnost nedostate¢né rozviji své zaméstnance.
Vedeni s timto pohledem nesouhlasi. I pfes vyjimecné pocitovani stresu zaméstnanci, faktory
stresu jsou aktudlné nejcastéji tlak na vysledek a nejisté postaveni firmy. S aktudlni krizi a
tlakem na vysledek je nejspiSe i spojeno zvySeni prace zaméstnancl piescas. Co se tyce

pracovniho prostfedi nedostatkem je v 1ét€ na prazské pobocce absence klimatizace.

Ur¢eni typologie

Firemni kultura spole¢nosti Talentica aktualn¢ odpovida nejvice typu Kultufe ukold,
podle typologie autori Handyho a Harrisona. Je tedy dynamické, adaptabilni, zamétend na ukol,
¢i projekt, ktery ma byt splnén a klade diiraz na tymovou préci. Jsou zde rizné pravomoci, které
jsou spise spojené s odbornosti. Ukolem managementu je tedy vytvotit vhodné pracovni tymy,
které maji silu rozhodovat se a rychle reagovat na zmény.

Co se tycCe situace pred pandemii Covid-19, zde firemni kultura spole¢nosti Talentica

nejvice odpovidala typu Negativni sitova kultura. Tedy je zalozena na vzajemnych vztazich,
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ptatelstvi a laskavosti. Lidé si pomahaji a travi hodné ¢asu tvorbou a udrzovanim vztaht, a to
nékdy na tkor pracovniho vykonu. Vyhody jsou pratelska atmosféra, vzajemna péce, vzédjemna
loajalita pracovnikli, ochota pracovat pfes Cas. Nevyhodou muze byt tolerovani Spatného
vykonu. Negativni ladéni znamena, ze tyto pratelské vztahy a laskavost jsou pouze selektivng,
tzv. ,,mezi prateli“. Tomu by odpovidaly i jiz zminéné neshody mezi oddélenimi.

Zatazeni kultury do jednoho typu neni vhodné.

V praxi se vétSinou typy prolinaji a jsou kombinaci nékolika typt. Aktualni firemni
kultura spole¢nosti Talentica S.r.0. tedy bude kombinaci Kultury ukold podle Handyho a
Harrisona, Kultury tvrdé prace podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho a Negativni sitové kultury
podle R. Goffeeho a G. Jonese.

4.4 Vliv pandemie Covid-19

Spolecnost Talentica s.r.o. stejné jako dal$i spolecnosti zasahla krize spojena s pandemii
Covid-19. Spolecnost byla nucena vyrazné snizit pocet zaméstnancti, pozastavit benefity a dalsi
zaveést dalSi opatfeni v ramci uspor. Tyto skutecnosti méli urcity vliv na firemni kulturu
spole¢nosti Talentica s.r.o. Sila firemni kultury spolecnosti Talentica s.r.0. se vlivem pandemie
trochu snizila, snizilo se také piesvédceni zaméstnancti, ze se mohou na své kolegy spolehnout
a zaméstnanci pii praci vice pocit'uji stres a pracuji presc¢as. Nicméné nékolik véci se zlepsilo.
Naptiklad spole¢nost jiz Iépe komunikuje a pfedstavuje interni zmény, zlepsila se také interni
komunikace ve spole¢nosti a zaméstnanci se mohou vice podilet na rozhodovani. ZlepsSeni

komunikace je pravé nejspis diisledek vyrazného snizeni poctu zaméstnanct.

4.5 Doporuceni

Cilem této prace je navrzeni navrhti a doporuceni, ktera by méla vylepsit firemni kulturu
spolecnosti Talentica. Celkové vysledky neodhalili vyznamné nedostatky ve stavajici firemni
kultufe, pesto je formulovano né€kolik doporuceni, kterd maji za cil zlepSit stavajici a budouci

firemni kulturu firmy.
Doporuceni ¢. 1 Navazani na predchozi benefity

Aktudlni finan¢ni situace spolecnosti Talentica s.r.o. neumoziuje mit vSechny benefity,

které mé&li zaméstnanci k dispozici pred krizi, avSak je dilezité, aby s postupnym zotavovanim
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spoleCnosti se postupné navracely i ptivodni benefity, které zvelké ¢asti napomédhali
spokojenosti zaméstnanct. Plivodni benefity, které jsou aktudlné pozastaveny jsou: stravenky,
vitaminové dny, eat meetingy, ,,Talentdk mésice®, bonus za key account pfi obsazeni pozice,
Multisport karta, kurzy anglického jazyka. Doporuceni tedy je, postupné znovu zavadéni
puvodnich benefitli pti plnéni prodejniho cile, ktery aktualné spole¢nost ma (vyse tohoto cile
je interni informace, kterou si spole¢nost nepieje zvetejiiovat). Toto zavadéni se také ale bude

odvijet od vladnich opatieni.

Doporucdeni ¢. 2 VEtsi diiraz na konecnou optimalizaci interniho systému

Jeden z aktuadlnich nedostatkd spole¢nosti Talentica s.r.o., ktery pocitovala vétSina
zaméstnanci je zdlouhava a stale nedokoncend optimalizace nového interniho systému. Interni
systém je dulezity pro efektivni praci zaméstnanct a jeho nespravné optimalizovani mize vést
K horsi vykonnosti. Doporuceni tedy zni, prioritné dokoncit optimalizaci interniho systému,
zejména podle pozadavkl vykonnych pracovnikd, ktefi se systémem nejcastéji pracuji. Tuto
optimalizaci by m¢l vyfesit dodavatel interniho systému a komunikaci s nim by m¢l fesit jeden
clovek, nejlépe office managerka, které by zaméstnanci davali své pfipominky a pozadavky na

optimalizaci. Optimalizace by méla byt idealné hotova do konce biezna 2021.

Doporuceni ¢. 3 VEtsi rozvoj zaméstnancu

I pfesto, Ze stvrzenim o nedostatecném rozvoji a vzdélavani zaméstnanct vedeni
nesouhlasi, respondenti tento ndzor zastavaji. Je to moznéa zkreslené aktudlni pandemickou
situaci, kterd nedovoluje osobni vzdélavaci aktivity. Doporuceni zni, nabidnout a podporovat
online formu vzdélavani a ziskdvani nového know-how. Napiiklad pomoci riznych online
kurzi.

Napftiklad online kurzy od Seduo.cz, ty nabizi celou skalu kurzli rozdélenou podle
kategorii. Je zde kategorie ,,HR a pravo* ale tieba také ,,Produktivita®, nebo ,,Osobni rozvoj*.
Nekteré kurzy jsou zde zdarma a nékteré se plati, ale vétSinou stoji v fadech stovek, navic je
zde moznost pro firmy, zkusebni verze zdarma. Na konci kazdého kurzu je zavérecny test, to
muze spolecnost vyuzit a miize odméenovat zaméstnance, ktefi se aktivné vzdélavaji (Seduo.cz).

Dalsi moZnosti je sledovani Youtube kanalu Recruitment Academy, kde jsou zdarma

rizné webinate z oblasti HR (Youtube.com — Recruitment Academy)
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Doporucdeni ¢. 4 Tlak na vysledek

Toto je pochopitelné. Spolecnost Talentica s.r.0. se aktualné zotavuje z krize zpiisobené
pandemii a je tedy potieba vyssSich vykonli zaméstnancl. Zaméstnanci také pocituji nejistotu,
co se budoucnosti firmy tyce. Nicméné navrzeni je, 1épe komunikovat a pfed zaméstnanciim
aktualni potfebu vyssich vykont, tim muze odpadnout tlak na vysledek v bézné komunikaci.
Vysvétlit, ze tlak na vysledek je aktudlné nutny v ramci zotaveni spolecnosti a vedeni by se také

mélo vyvarovat tlaku na vysledek v bézné mimopracovni komunikaci se zaméstnanci.

Doporuceni €. 5 Poudit se z chyb pri zotavovani firmy

V situaci pfed pandemii spolecnost Talentica s.r.o. rostla velkym tempem a nékteré
zmény byly Spatné a nepfehledné komunikovény. Nebyl také kladen takovy diraz na ndzory
fadovych zaméstnancti a na jejich zpétnou vazbu. To mélo nejspis za nasledek i zdlouhavou
optimalizaci interniho systému, kterd je zminéna vySe. Je pravdépodobné, ze po zlepSeni
pandemické situace, se bude spole¢nost znovu rozristat. Je tedy dulezité poucit se z chyb,

zejména pii zavadéni zmén a také pii jejich komunikaci velkému poctu pracovnikd.
Nedostatek ohledn¢ chybéjici klimatizace spolecnost Talentica s.r.o. V minulosti jiz

feSila. Zde je technické omezeni, kdy do stavajicich prostor prazské pobocky se obtizné

instaluje klimatiza¢ni zatizeni. Spole¢nost tuto absenci fesi nakupem ventilatort.
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S5 Zavér

Predmétem této bakalaiské prace byla firemni kultura podniku. V prvni teoretické casti
prace byla popsana teoreticka vychodiska této problematiky. Byl zde vymezen pojem kultura,
definovan pojem firemni kultura a popsana historie, vznik a vyvoj firemni kultury. Byl zde také
popsan vyznam firemni kultury a jeji vliv na efektivnost, kde se prace zamérovala na popsani
vyhod a nevyhod jak silné, tak i slabé firemni kultury. Déle byly v praci popsany jednotlivé
typy rozdéleni firemni kultury podle autor Handyho a Harrisona, T. E. Deala a A. A.
Kennedyho a R. Goffeeho a G. Jonese. V poslednich podkapitolach teoretické ¢asti prace byla
popsana diagnostika firemni kultury, kde bylo vymezeno rozdéleni metod diagnostiky na
kvalitativni a kvantitativni. Dale byly rozpracovany dvé metody vice do hloubky, a to metody
dotazovaci a metody pozorovaci. Na konec popsani teoretickych vychodisek byla popsana
zména firemni kultury a doporuc¢ovany postup zmény podle Lukasové (2010).

Hlavnim cilem prace bylo popsat firemni kulturu ve spolecnosti Talentica s.r.o. a
navrhnout doporuceni, kterd maji za cil zlepsit firemni kulturu ve zkoumané spole¢nosti. Bylo
pouzito celkem tii metod urceni firemni kultury ve spolecnosti Talentica s.r.o. Prvni metodou
bylo systematické, zacastnéné pozorovani, které se soustfedilo na chovani zaméstnanci pii
zvycich typickych ve firmé, na pracovisté a vybaveni firmy, dale pak na firemni symboly, a
nakonec na webovou prezentaci spolecnosti. Druhou metodou bylo dotaznikové Setfeni, které
obsahovalo 56 otazek zamétenych na urceni firemni kultury z pohledu zaméstnanci. Toto
Setfeni bylo pro porovnani rozdéleno na situaci pied pandemii Covidu-19 a na aktualni situaci.
Dotaznikového Setfeni se tedy pro porovnani zacastnili také byvali zaméstnanci, ktefi firmu
opustili kviili krizi zplisobené pandemii Covid-19. Tteti pouzitou metodou vyzkumu firemni
kultury spole¢nosti Talentica s.r.o. byl fizeny rozhovor s majitelkou firmy, ktery obsahoval 9
otazek a také jeji pohled na vysledky Setfeni.

Z vysledkt vyzkumu vyplyva, Ze spole¢nost Talentica s.r.o. méla pfed pandemii silnou
firemni kulturu, nicméné aktualné jiz ne tolik. Atmosféra ve spolecnosti je ptatelskd, uvolnéna,
spolupracujici a neformalni. Firma dba na moderni vybaveni pracovisté, na své symboly i
webovou prezentaci. Hlavni pfednosti firmy jsou jeji zaméstnanci a tymovy kolektiv. Firma si
zaklada na tymové spoluprici a pocitu sounalezitosti. Kultura firmy nejvice odpovida typu
Kultura kol podle Handyho a Harrisona, tedy je orientovana na tkol ¢i projekt a je dilezita

je tymova prace.
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Vyzkum také zjistil ur¢ité nedostatky, na které byla formulovana zlepsujici doporuceni.
Prvni doporuceni se tykalo absence benefitl, kterych bylo pied krizi mnoho. Tedy postupné
znovu zavést jednotlivé benefity, na které byli zaméstnanci zvykli s ptipadnou podminkou
plnéni urcitého prodejniho cile celé firmy v ramci zotaveni firmy. Druhé doporuceni se tykalo
interniho systému, kdy je doporuceno prioritné dokoncit optimalizaci podle pozadavki
vykonnych pracovniki. Tteti doporuceni se zamétovalo na vétsi rozvoj zaméstnanct, tedy
zajistit zaméstnancim moznost se vice profesné vzdélavat formou naptiklad online kurza a
webinaft, které jsou v aktualni pandemické situaci nejschtidngjsi. Ctvrtym doporucenim bylo
1épe komunikovat potiebu vyssich vysledkl v souvislosti se zotavovanim firmy. Tim by mohl
odpadnout tlak na vysledek v bézné komunikaci. Poslednim doporuc¢enim bylo poucit se
z chyb, které firma délala pifed pandemii v souvislosti s rychlym ristem firmy. Vice se
V budoucnu zaméfit na komunikaci a organizaci zavadéni zmén vét§imu poctu zaméstnancti a

také na zpétné vazby zaméstnancii.
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7 Prilohy
Odkazovany seznam pfiloh

Priloha €. 1: Dotaznik
IDENTIFIKACNI UDAJE
Pohlavi:

e Muz * Zena

Veék:
* 20-24 let » 25-29 let » 30-39 let » 40-49 let » 50 a vice let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

 Zékladni » Vyucen/a ¢ Stfedoskolské s maturitou ¢ Vys$si odborné vzdélani ¢ Vysokoskolské

Jak dlouho pracujete ve firmé?

* Méné¢ nez ptl roku * Pal roku az 1 rok ¢ 1 aZ 2 roky * Vice nez dva roky ¢ JiZ zde nepracuji

Pokud zde jiz nepracujete, jak dlouho jste zde pracoval/a?

* Stale zde pracuji * Méné nez ptl roku « Pal roku aZ 1 rok ¢ 1 az 2 roky ¢ Vice neZ dva roky
VIZE A CILE

1. Znéte vizi a dlouhodobé cile Vasi firmy?
* Ano * SpiSe ano * Ne * Spise ne * Nechci odpovidat

2. Prosim struéné uved’te vizi Vasi firmy:

STRUKTURA FIREMN{ KULTURY

3. Ma podle Vas firma silnou a stabilni firemni kulturu? Silnd a stabilni kultura se
vyznacuje vysokou motivaci zaméstnancl, jejich soundleZitosti a ptehlednou
komunikaci. Silna firemni kultura usnadiuje proces piijimani zmén a poskytuje jasné a
ptehledné hodnoty firmy.

* Ano ¢ SpiSe ano * Ne * Spise ne * Nechci odpovidat
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4. Jaké jsou podle Vas hlavni nedostatky firmy? Prosim uved'te, v ¢em vidite nejveétsi

nedostatky firmy a mozné navrhy jejich feSeni:

5. Jaké jsou podle Vas hlavni pfednosti firmy?

6. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pIn¢ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
V centru firmy existuji dominantni jedinci, ¢i jedinec, o které se kultura ve firmé opira. Plati
zde malo pravidel, je zde malo byrokracie a organizace je zavisld na vzajemné divéte a

komunikaci

7. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln€ souhlasim 1 vitbec nesouhlasim.

vvvvvv

v dané pravni roli pasobi. Firma pfili§ neumoziiuje jednat mimo svoji roli.

8. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 plné€ souhlasim 1 vitbec nesouhlasim.
Kultura ve firmé je orientovana na ukol, ¢i projekt, ktery mé byt splnén, nebo realizovan. Cilem

této kultury je spojit spravné lidi a nechat je pracovat.

9. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 plné€ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Ve firmé jsou pouze jednotlivci, nikdo z nich nemé dominantni postaveni a firma existuje jen,

aby slouzila a pomahala jedinctim, ktefi v ni ptisobi.

10. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Kultura ve firmé je mlada, rychld, zaméfend na ,,vS§echno, nebo nic*. Pracovnici v této kultuie
st ptili§ nepotrpi na tymové praci, spiSe chtéji byt za hvézdy. Ve firmach panuje soutézivost a

napéti
11. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Ve firmé je diiraz kladen na aktivitu a tymovou praci spojenou se zdbavou. Diilezitou hodnotou

je zamé&feni na zdkaznika. Hrdinové ve firmé jsou nejlepsi prodejci.

12. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.



Ve firm¢ jsou investovany miliény a miliardy a Gspéch, ¢i neuspéch se projevi az po dlouhé
dobé. Rozhodnuti jsou nékolikrat dikladné kontrolovdna a provéfovana, protoze riskuji

budoucnost celého podniku.

13. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Ve firmé jsou uznadvanymi hodnotami technickd dokonalost, spravny postup, zamétfenost na
piesnost a detail. Chybi zde jasné definovany tspéch a klade se dliraz na pojmenovani funkci,

funkcni kompetence a na formality

14. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln€ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Kultura ve firmé je zaloZena na vzajemnych vztazich, ptatelstvi a laskavosti. Pratelstvi panuje
v ramci celé organizace. Lidé ochotné sdileji informace a vz4djemné se upozoriuji na to, co by

mohlo druhého zajimat.

15. Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln€ souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Kultura ve firmé je zaloZena na vzajemnych vztazich, ptatelstvi a laskavosti, avSak pouze
selektivné. Rozhodnuti o spolecenskych akcich a vecircich se déje v uzaviené skuping, pouze

mezi ,,prateli®.

16. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 plné souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Kultura ve firmé& je orientovana na penize. Je zde prostfedi intenzivni prace, snazeni, vzruSeni

a energie. Ukoly jsou zde posvatné a prace je vyzva. VSichni se snazi porazit konkurenci.

17. Uved'te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 plné souhlasim 1 viibec nesouhlasim.
Kultura ve firm¢ je orientovana na penize. Kazdy se stard o sviij vlastni vykon a své vysledky,
a to zpusobuje nedostatek komunikace mezi pracovniky. Kdo nepodavd vykon, je pro

organizaci neuzitecny a m¢l by byt propusteén.
18. Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢€ souhlasim 1 viitbec nesouhlasim.
Ve firmé lidé nejsou ani moc piatelsti, ani moc nepodporuji cile organizace. Lidé zde jsou

individualisté a pracuji predevsim pro vlastni povést a kariéru. Druhotné pak pro penize.

19. Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pln¢€ souhlasim 1 viitbec nesouhlasim.



Lidé¢ jsou zde individualisté a zaméteni na sebe a sviij uspéch prertsta v aroganci a sobeckost.

Pracovnici projevuji jen tolik snahy, kolik je nutné.

20. Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pIn€ souhlasim 1 vlibec nesouhlasim.
Ve firm¢ panuje pratelstvi mezi lidmi i oddanost organizaci a jejim cilim. Kdyz je nékdo

uspésny, nevyvola to zarlivost, ale hrdost. V organizaci panuje silny pocit sounalezitosti.

21. Uved’te, jak souhlasite s timto tvrzenim, 5 pIn€ souhlasim 1 vlibec nesouhlasim.
Kultura ve firm¢ ma silny pocit neporazitelnosti. Panuji zde pratelské vztahy i oddanost
organizaci. Je zaujiman postoj, ze firma poskytuje nejlepsi sluzbu a kdo si mysli opak, tak nema

pravdu.

INFORMOVANOST ZAMESTNANCU

22. Jsou Vam poskytovany informace, které potiebujete k vykonu Vasi prace vcas?

* Ano ¢ SpiSe ano * Ne * Spise ne * Nechci odpovidat

23. Jsou Vam poskytovany vSechny informace, které potiebujete k vykonu Vasi prace?

* Ano * SpiSe ano * Ne * Spise ne * Nechci odpovidat

24. Jsou Vam poskytovany informace nadbytecné nebo nepotiebné pro vykon Vasi prace?

* ano * spiSe ano * ne * spise ne *nechci odpovidat

KOMUNIKACE

25. Komunikaci ve firmé byste oznacil/a jako:

* Formalni * SpiSe formalni * Spise neformalni « Neformalni « Nechci odpovidat

26. Ktery komunikac¢ni nastroj je pouzivan mezi fadovymi zaméstnanci nejvice?

* Pfimd komunikace * Email ¢ Telefon ¢ Jiné: ... * Nechci odpovidat

27. Ktery komunikacni néstroj nejvice pouziva vedeni firmy ke sd€lovani informaci
podfizenym?

* Pfima komunikace * Email ¢ Telefon ¢ Jiné: ... « Nechci odpovidat



28. Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci ve Vasi firmeé? Prosim uvedte, v ¢em
spatfujete nejveétsi problémy v komunikaci ve firmé (pt. mezi jednotlivymi oddélenimi,

mezi jednotlivymi zaméstnanci, nevcasnost informovani ze strany vedeni apod.):

29. Porada vase firma pravidelné porady?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

30. Utastnite se rad/a téchto porad?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

31. Pomahaji vam porady dozvédét se nové informace?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

ATMOSFERA A MEZILIDSKE VZTAHY

32. Pracovni atmosféru byste oznacil/a jako:

*Tvurci «Tymovou, spolupracujici *Konkurencni, Soupetivou *Pasivni *Nechci odpovidat

33. Vase vztahy se spolupracovniky jsou:
*Spise formalni — pracovni *SpiSe neformalni — pratelské *Neformalni — s kolegy se stykam i

mimo pracovni dobu «Jiné: ... * Nechci odpovidat
34. Ucastnite se firemnich akci?
*Ano, ucastnim se pravidelné¢ a rdd/a *Ucastnim se obcCas eFiremnich akci se neucastnim

*Nechci odpovidat

35. Mizete se na své nejblizsi kolegy v praci spolehnout?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

ZTOTOZNENI S FIRMOU

36. Co pro Vas znamena prace ve firmé? Moznost vybéru vice moznosti.
» Materialni uspokojeni ¢ Seberealizace * Moznost kariérniho riistu « Sounalezitost — moZnost

byt soucasti tymu ¢ Jiné: ... * Nechci odpovidat



37. Jsou zaméstnanci k firmé loajalni?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

38. Jste spokojena/y s praci, kterou vykonavate?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

PRACOVNI PROSTREDI{
39. Jste spokojena/y s pracovnim prostfedim a vybavou pracovisté?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

40. Co povazujete za nejvetsi nedostatky pracovniho prostiedi? Napt. vybaveni kancelare,

klimatizace apod.:

41. Pti vykonu prace pocit'ujete stres:

*Kazdy den *Pravideln¢ *Vyjimecné *Pti vykonu své prace nepocit'uji nikdy *Nechci odpovidat

42. Za zdroje stresu povazujete: Prosim uved'te faktory, které Vs pfi préci stresuji nejvice.

Napt. kolegové, neredlné terminy, tlak na vysledek apod.:

PRACOVNI DOBA

43. Jsou dodrZovany terminy pracovnich ukoll a povinnosti ve Vasi firm¢e?
*Terminy jsou dodrZzovany vzdy eTerminy jsou vétSinou dodrzovany eTerminy se dodrzuji

vyjimecné ¢ Terminy neni moZzné dodrzet, nejsou nastaveny realisticky *Nechci odpovidat
44. Pracovnim povinnostem se vénujete:
*Pouze v pracovni dob¢ *V pracovni dobé&, vyjimecné pirescas *V pracovni dobé, pravidelné

ptescas *Ve dne v noci, v¢etné vikendt *Nechci odpovidat

MOTIVACE A VZDELANI PRACOVNIKU

45. Myslite si, Ze podnik klade dostatecny diiraz na motivovani zaméstnancii?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

46. Umoznuje vam podnik profesné se vzdélavat formou kurza?



*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat
47. Snazi se vas vas pfimy nadiizeny motivovat k praci?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

48. Pouziva vas pfimy nadfizeny také nefinan¢ni odménovani napi. ve forme pochvaly?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

49. Poskytuje vam organizace zaméstnanecké vyhody ve formé benefiti, stravenek, atd?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

50. Jste s témito vyhodami spokojen/a?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

51. Myslite si, ze firma dostate¢n¢ investuje do vzdélavani svych pracovniki?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

52. Existuji ve firmé& bonusy, které podporuji vykonnost pracovnikii?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

53. Jste spokojen/a s témito bonusy?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

54. Dokazi vas tyto bonusy motivovat k lepsim vykontim?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

55. Mate pocit, ze vas nadfizeny dokéaze nalezité ocenit kvalitu odvedené prace?

*Ano *Spise ano *Spise ne *Ne *Nechci odpovidat

56. Umoziuje vam podnik se alespoii ¢aste¢né podilet na rozhodovani?

*Ano *Spise ano *SpiSe ne *Ne *Nechci odpovidat

Priloha €. 2: Rozhovor

1. Jak souhlasite s vysledky dotaznikového Setfeni a jak situaci vidite Vy?



2. Jakym zpasobem jsou cile, mise a vize spolec¢nosti predavany/komunikovany novym
zaméstnancim? A jaka je tedy vize spolecnosti?
3. Jakym zptisobem probiha pfijimani a adaptace nové ptichozich zaméstnancii?

4. Jaké chovani je od zaméstnancti vyzadovano? Jaké chovani je naopak nepiipustné?

5. Je ve Vasi firmé néjakym zplisobem fizena firemni kultura? Pokud ano, jak? (spole¢né akce,

zvyky)

6. Ma spolecnost néjaké svoje hrdiny? Tj. Napiiklad zaméstnance, kteti doséhli vyjimecnych

uspéchtl a jsou vzorem pro ostatni zaméstnance?

7. Je zaméstnanciim poskytovana moznost vzdélavani a rozvoje?

8. Jakym zpiisobem spolecnost Talentica s.r.o. pecuje o své zaméstnance? (benefity, bonusy,

zaméstnanecké vyhody...)

vvvvv



Priloha €. 4 Vypocet typologie

aktuding
Zamérend na osoby

Fred

Aktuding

Kultura drsnych hochd

Fred

aktuging

Kultura tvrdé prace

Fred

Aktuding

Kultura sazky na budoucnost
Fred

aktuging

Procesn kudtura

Fred

Aktuding

Pozitivnd sitovita kultura
Fred

aktuding

Negativ sitovita kudtura
Fred

Aktuding

Pozitivni namezdni kultura
Fred

aktuding

Negativnd namezdni kubtura
Fred

Aktuding

Pozitivrd fragmentaind kultura
Fred

aktuding

Negativd fragmentaind kudtura
Fred

Aktuding

Pozitivrd pospolita kultura
Fred

aktuding

Negativd pospolita kultura
Fred

Aktuding
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