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Podnikova kultura a jeji vliv na spokojenost zaméstnanci

Corporate culture and its affect on the employee satisfaction

Souhrn

Diplomova prace pojednava o podnikové kultufe ve vybrané spolecnosti. Pro tuto
diplomovou préci byla vybrana spolecnost Deloitte a pro samotné ucely vyzkumného
Setteni oddé€leni ICT konzulting. Diplomova prace popisuje a hodnoti soucasny stav
podnikové kultury dané spolecnosti a také navrhuje mozné zmény, které by mohly mit
pozitivni vliv na zlepSeni souc¢asného stavu.

Diplomovéa prace je rozdélena do dvou samostatnych casti, prvni Cast je feSena
formou literarni reSerSe a druhd cast se zabyva vlastnim empirickym vyzkumem.

Literarni reSerSe se vénuje zdkladnimu rozd€leni a pojmim podnikové kultury a
také slouZzi jako podklad pro empiricky vyzkum.

Samotny empiricky vyzkum se vénuje vybrané spolecnosti. Popisuje a analyzuje
podnikovou kulturu v zéavislosti na spokojenosti zaméstnancli. Analyzovana data byla
ziskdna pomoci studia internich dokumentii, dotaznikového Setfeni a rozhovoru se
zaméstnancem ICT odd€leni ve spolecnosti Deloitte. Diplomova prace hodnoti ziskané
udaje a navrhuje doporuceni, které by mohly mit pozitivni vliv na zlepSeni situace

podnikové kultury v dané spole¢nosti.

Kli¢ova slova
interpersonalni vztahy, podnikova kultura, karierni riist, komunikace, zaméstnanci

na pracovisti, motivace



Souhrn

The diploma thesis deals with the corporate culture in a selected company. Fot the
purpose of the thesis the company Deloitte was chosen and the analysis focuses on the
ICT consulting department. The thesis describes the current state of corporate culture of
the company and it proposes possible changes that could improve the current state. The
thesis is divided into the major parts. The first part is in a form of a literary research, the
other one deals with its own empirical research. The literary research is dedicated to the
basic distinction of the corporate culture and common terms related to it. IT also serves
as s foundation for the empirical research. The empirical research focuses on the
selected company. It describes and analyses the corporate culture and its correlation
with the degree of satisfaction of the employees. The analyzed data were obtained by
the usage of internal documents, surveys and of an interview with an employee from
the ICT department of the Deloitte company. The diploma thesis evaluates the retrieved
data and offers sugggestions that could lead to a possitie influance on the current

corporate culture in the company.

Key words
interpersonal relations, corporate culture, career growth, communication, employee

at a worksite, motivation
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1. Uvod

Kultura jako takovd muze mit hodn€¢ podob a jeji projevy mohou byt rozdilné.
Kultury vSak maji jedno spolecné, vzdy jsou soucasti urCité spolecnosti. Kultura také
pomaha stmelovat a zaroven odliSovat spolecnost od ostatnich.

Podnik je sdm o sobé organismus, ktery je ovlivilovan jevy a vlivy vnéjSiho
prostiedi. V tomto vnéjSim prostiedi se podnik snazi kooperovat a ptizpisobit se mu.
Podnik, kooperujici v ur¢itém prostiedi, se snazi prezit pomoci urcitych procest. Jedny
z mnoha procesu jsou piizpiisobeni se a predpovidani budoucich vlivii. Zda podnik
vyuziva tyto dva procesy dobte, ukazuje jeho trzni pozice a sila, kterou disponuje ¢i ji
posiluyje.

Podnikovou kulturu pozna kazdy c¢lovek, ktery zacne zit produktivnim Zivotem.
Clovek se s ni setkava vzdy, kdyz nastupuje do jakéhokoliv zaméstnani. Doty&ny poté
musi respektovat urcité pravidla, normy, chovani, etiku a komunikaci specifickou pro
danou spolecnost, kde je zaméstnan. Kulturu v podniku nelze pfesn€ kvantifikovat,
proto je podnikova kultura brana jako veli¢ina kvalitativni. KdyZ se na pojem
podnikové kultury budeme divat z pohledu zaméstnance, tak uvidime, ze podnikova
kultura je ur€ity typ mysleni, chovani, ktery ptsobi na lidské védomi. Vychazi z
¢innosti, které jsou uz minulosti a mohou ovliviiovat ¢innost, jez bude nasledovat v
budoucnu. Zaméstnanci spole¢nosti si ji piedavaji a sdileji mezi sebou.

Podnikova kultura ma na fungovani podniku urcity vliv, zvlast kdyz je nastavena
tak, ze mize pozitivné ovlivnit hospodaisky vysledek spolecnosti. Mlize také utvaret
dobrou image spoleCnosti a vyrobkti, které jsou produkovany. Dobie nastavena
podnikova kultura také pomédha zaméstnancim k snadnéjSimu porozuméni vizi a
orientovat se v prostfedi spolecnosti. MliZe také vytvaret kvalitni pracovni prostfedi pro
implementaci novych postupii dileZitych pro vykon kvalitni prace.

Kvalitni vykon je také ovlivnén spokojenosti zaméstnancii. Na spokojenost ma
samoziejmé vliv zavedend podnikova kultura, kterd by méla zaméstnance motivovat a
podporovat je k wvytvafeni kvalitnich vykoni v praci. Podminky nastavené skrz
spolecnost by mély podporovat jejich spokojenost. Je samoziejmé na kazdé spolecnosti,
jak si dané podminky nastavi a jaké moznosti ke spokojenosti v ramci pracovniho
poméru zaméstnancim nabidne. Jak jiz bylo zminéno, spole€nosti cht&ji kladny

hospodaisky vysledek, a toho dosdhnou zejména zajiSténim kvalitnich pracovnich
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vykoni odvedenych zaméstnanci. Z toho vyplyva, ze pokud chce spolecnost kvalitni
pracovni vykony od zaméstnancil, tak by méla nastavit takovou podnikovou kulturu,

ktera vede zaméstnance ke spokojenosti pii praci, jez vykonavaji.
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2. Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Obecnym cilem diplomové prace je za pomoci ziskanych dat a nasledné analyzy
zhodnotit podnikovou kulturu vybrané spolecnosti a identifikovat spokojenost
zaméstnancli s determinanty podnikové kultury v zavislosti na délce pracovniho
poméru v dané spolecnosti.

Specifickymi cili prace jsou teoretické zhodnoceni problematiky podnikovéa kultura,
charakterizovani vybrané spolecnosti a aplikace kvalitativniho vyzkumu. Pomoci
vysledkit vyzkumu budou vytvofeny doporuceni k moznému zlepSeni zavedené

podnikové kultury v dané spole¢nosti.

2.2 Metodika

2.2.1 Teoreticka ¢ast
Tato Cast je zpracovdna na zaklad¢ studia dostupnych zdroji c¢eské a zahranicni
odborné literatury a tematickych clankt. Teoretickd €ast pfiblizuje Ctendfi samotny

pojem podnikova kultura, hodnoti jeji vyznam a popisuje jednotlivé vlastnosti.

2.2.2 Empiricka cast
Empirickd ¢ast vychazi z teoretické Casti a k jeji analyze jsou vyuzita prevazné
mekka data. Proto jsou pro vyzkum této cCasti pouzity metody kvalitativniho a
kvantitativnimu vyzkumu. Data, které jsou pro vyzkum pouzita, jsou ziskdna z internich
zdroji vybrané spoleCnosti. U ziskanych internich dat je pouzita analyza podnikové
dokumentace, dotaznikové Setieni a polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem

vybrané spole¢nosti. Vystupem vyhodnoceni je doporuceni pro vybranou spole¢nost.
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3. Teoreticka ¢ast

3.1 Pojem Kultura

., Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznikad v dusledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi
podminky a jako ucinny nastroj zvladnuti téchto podminek je v ramci socialnich skupin
predavan.

Kultura je na jedné strane vysledkem adaptace, na druhé strané je ale také
nastrojem adaptace socialnich skupina podminky, ve kterych Ziji. Je to dynamicky
systém explicitnich a implicitnich pravidel.“' Tento systém je vytvofen z diivodu
koexistence kultury. Tvoii soubor pravidel, hodnot, ndzori a norem. Sdilené pravidla,
hodnoty, nadzory a normy chovani urcuji zpusoby, kterymi se determinuje podstata
kultury. Tento soubor je jedine¢né charakteristicky pro kazdou samostatnou skupinu a

predavani sdileného souboru jedinctim probihd béhem procesu uceni.

3.1.1 Pojem podnikova kultura a jeji definice

Kazdy podnik ma svoji danou podnikovou kulturu a mize byt tedy chapan nejen
jako vyrobni subjekt, ale i1 jako urcity spolecensky a kulturni systém. Pojem podnikova
kultura je mozné chapat jako soubor pravidel, hodnotovych norem, vzorci vhodnym
pro jednani. Projevuje se jako spoluprace a styky mezi spolupracovniky v rdmci
jednoho podniku, ktefi se fidi podle pravidel danych zvykt.

Podnikova kultura m& mnoho definic, které jsou uvadény v mnoha literarnich
zdrojich. Kazdy z autort téchto publikaci pohlizi na podnikovou kulturu jinak. Nize je
zminéno nékolik definic vybranych autort:

Sigut pise ve své knize: ,firemni kultura vyjadiuje vidy urcity charakter, duch
podniku, vnitini pravidla hry, kterda ovliviiuji mysleni a jednani pracovniku, ale i
celkovou atmosféru, ve které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot.*

VIacil ve své knize popisuje firemni kulturu daleko $ir§i definici: ,,ve smysiu
empirické sociologie pojem firemni kultury analyticky ... organizacni kultura se prvotné

ustavuje jako urcita kultura prdace — socialné ustaveny zpiisob kolektivniho vykonavani

' LukéSova, R. Organiza¢ni kultura a jeji zmé&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 12. ISBN 978-80-247-2951-0
2 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 9. ISBN 80-7357-046-7
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vyrobnich cinnosti, vyplyvajici z vysoké intenzity kontaktu pracovnikit ve vymezeném
prostoru podniku, zalozeny na dlouhodobé, vétsinou mnohogeneracni akumulaci jejich
zkuSenosti a umoziujici jistou seberegulaci pracovnich skupin. >

Na podnikovou kulturu lze nahlizet 1 z hlediska personalniho fizeni. Podnikova
kultura mizZe byt totiz vnimana jako néstroj procesu fizeni.

Marques a Jirasek uvadéji ve své knize rozsahlou definici: ,,podnikova kultura je
soubor hodnotovych predstav a norem chovani, ktery je produktem managementu
podniku a ovliviuje zakladni postoje zaméstnancii podniku (je vseobecné prijiman a
udrzovan), projevuje se ve vSech oblastech Zivota... Podnikova kultura zavisi na
podniku samotném, na tom, jak si ji podnik urcuje, jak rozsiruje a kontroluje chovani
svych zaméstnancii a kazdodenni normy, které povazuje za Zddouci...*

Definici, ktera je hodné vyuzivéna v odbornych literarnich zdrojich, definuje Schein
a pise: ,,...vzorec sdilenych zakladnich predpokladii, které si skupina osvojila pri reseni
problémii externi adaptace a interni integrace, a které se natolik osvédcily, Ze jsou
povazovany za platné, a jsou preddavany novym cleniim organizace jako zpiusob
vuimdni, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémiim spravny.

Po precteni vySe zminénych odbornych definic pojmu podnikové kultura se da fici,
ze kultura podniku je chapéna jako soubor sdilenych hodnot, norem chovani a
pfedpokladii, které jsou pouZivany pii jedndni, chovani a mysSleni clenti dan¢ho
subjektu a také u pfipadii materialni a nematerialni povahy. Jsou to zkuSenosti, které
byly ziskdvany v procesu uceni. Tyto zkuSenosti se projevuji uz vyse zminénym

chovanim, jednanim a mySlenim.

3 Viagil, J. Organizacéni kultura v ¢eském primyslu. Praha: Codex Bohemia, 1997. str. 20. ISBN 80-85963-42-6
4 Marques, C., Jirasek, F. Rizeni lidskych zdroja. Praha: Bankovni institut, 2000. str. 248. ISBN 80-7265-038-6

3 Schein, E. Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey Bass Publishers, 1992, str. 12. ISBN 1-55542-
487-2
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3.1.2 Vymezeni podnikové kultury
Existuji 2 zékladni pfistupy, jak byvd vymezena podnikovéd kultura. Prvnim
pfistupem je pfistup interpretativni.

* ,Ma své koreny predevsim v kulturni antropologii, chape kulturu jako ,,néco, cim
organizace je“. Za prvky kultury jsou povazovany veskeré rysy organizace, pricemz
organizace je chapdana jako systém sdilenych vyznamii, zprostredkovany
v symbolech. “®

Interpretativni pfistup zohlednuje metaforicky pohled na podnikovou kulturu, pfi

kterém je mozno chapat samotny podnik jako kulturu.

Druhym ptistupem je pfistup objektivisticky.

*  Kultura je chapana jako néco ,,co organizace ma.“ Je povazovana za objektivni
entitu, za urcity aspekt c¢i subsystém organizace, za jednu z organizacnich
promeénnych, ktera (vedle jinych proménnych, jimiz jsou napriklad struktura,
systéemy apod.) ovliviiuje fungovani a vykonnost organizace a muze byt cilevédomé

r v v v ((7
utvarena a menenda.

3.1.3 Vyznam podnikové (firemni) kultury
V praxi existuje vSestranny konsensus o vlivu kultury na prabéh podnikovych jevi.
wArmstrong (1999) podtrhuje jeji prinos pri realizaci poslani a strategii organizace.
Soucasné vsak upozornuje (podobné jako dalsi), ze podnikova kultura muze pusobit i
kontraproduktivne, nejsou-li jeji obsah i forma utvareny s ohledem na konkrétni cile a
strategii kazdé organizace. “

,Novy (1993) dale spatiuje vyznam kultury v jejim tésném vztahu k ridicim
procesum v podniku — zejména v tom smyslu, Ze svym vlivem na rozhodovani a jednani
spolupracovnikii usnadnuje pribéh a realizaci téchto procesu. Novy hovori o
synergickem efektu mezi podnikovou kulturou a procesy koordinace, integrace a
motivace.“®
Vyznam firemni kultury také spociva vtom, Ze ovliviluje jednani a vzdjemné

vztahy osob uvnitf firmy i navenek. Tim ovliviiuje 1 vykonnost celé organizace.

® Lukasova, R. Novy, 1. a kolektiv. Organizagni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 20. ISBN 80-247-0648-2
7 Luk4sové, R. Novy, L. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 21. ISBN 80-247-0648-2
8 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 70. ISBN 80-7357-046-7
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Dobfte zavedena firemni kultura mize zvysit vykonnost firmy az o 20-30 % oproti
firmé, kde je kultura na niZ§i Grovni.
3.1.4 Vlastnosti podnikové kultury
Kazdy autor prezentuje jinou definici pojmu podnikova kultura. Charakteristiky
jednotlivych vlastnosti podnikové kultury se velmi ¢asto také rtizni. Souhrnné je vSak
mozno vyjmenovat n€kolik spole¢né uvadénych vlastnosti, kterymi podnikova kultura

disponuje:

* organizatni jednotka je kultura, kterd vznikd a ptizpiisobuje se v Case v procesu
ucenti,

* ma dlouhodoby charakter a neni moc proménliva,

* kazda organizace ma svoji specifickou kulturu,

* ovlivilyje faktory plisobici na vnitini a vnéjsi okoli,

* kultura vzniké v procesu uceni.

3.2 Prvky podnikové kultury
Autofi se lisi v definicich pojmu podnikovéa kultura, ale v prvcich podnikové
kultury se shoduji. Rozd¢€leni prvki je nésledujici: zakladni presvédceni, hodnoty a
postoje, normy chovani a artefakty, které mohou byt materidlni nebo nematerialni
povahy.
Zakladni piresvédceni
,,Jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé v organizaci povazuji za
naprosto samozirejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji zcela automaticky a jsou
velmi stabilni a odolné viici zméné. Jsou pro nas natolik samozrejmé, zZe dokonce
povazujeme za nemistné a nevhodné o nich diskutovat. Zdrojem vzniku zakladnich
presvédceni je podle Scheina opakovana zkusSenost ¢i — presnéji — opakovana funkcnost
urcitého zpiusobu reseni problémi.
Hodnoty a postoje
,,Je to, co je povazovano za duleZité, cemu jednotlivec ¢i skupina priklada vyznam
,,co je pro jednotlivce ¢i skupinu explicitné ¢i implicitné Zadouci a co ovliviiuje vyber
z moznych zpusobii, nastroju a cilii ¢innosti“. Hodnoty vyjadiuji obecné preference

promitajici se do rozhodovani jednotlivce c¢i organizace. Termin postoj se —
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zjednodusené receno — rozumi vztah k urcitému objektu, kterym muzZe byt osoba, véc,

I3

udalost ¢i problém. *

Normy chovani

,Jsou sepsana pravidla/zasady chovani v urcitych situacich, které skupina jako
celek akceptuje. Nejedna se o formalni normy stanovené organizaci, ale o neformalni
pravidla chovani, které clenové sdileji, jejichz dodrzovani je ve skupiné ,,odménovano “
a nedodrzovani ,, trestano “. "

Artefakty

Jak jiz bylo zminéno vySe, artefakty mohou byt materidlni a nematerialni povahy.
Materialni povahou je vétSinou vybaveni firmy, produkty vytvafené spole¢nosti,
brozury ur¢ené na propagaci, vyrocni zpravy, budovy a jejich architektura. Artefakty
nemateridlni povahy jsou historky, firemni mluvy, zvyky, ceremonidly, firemni

hrdinové. Do této kategorie miizeme zatadit i symboly jako jsou napt. logo firmy.

? Lukasova, R. Organizacéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 18-25. ISBN 978-80-247-
2951-0
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3.2.1 Scheiniv model organiza¢ni kultury
,Je modelem v soucasnosti nejznaméjsim, nejcitovanéjsim a nejvyuzivanejsim.
Svym pojetim organizacni kultury jako jevu strukturovaného do tri rovin ovlivnil Schein

celou generaci badatelu zabyvajicich se vyzkumem organizacni kultury.

Obrazek 1 - Scheinitv model organizacni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy

' !

Zakladni predpoklady

Zdroj: Zpracovani podle publikace Lukasova, R. Novy, L. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004,
ISBN 80-247-0648-2

Artefakty

,, Predstavuji nejpovrchnéjsi, pro pozorovatele nejviditelnéjsi rovinu organizacni
kultury. Jsou to vnéjsi projevy kultury, které clovek vnima (tj. miize je videt, slyset...), a
to zejména tehdy, kdyz se setka s kulturou pro néj neznamou a nezvyklou. *

Hodnoty a normy chovani

,, Predstavuji rovinu castecne vedomou, pro vnéjsiho pozorovatele jen castecné
zietelnou a managementem organizace také castecné ovlivnitelnou. Na to, co je
v organizaci povazZovano za duleZité a jaké normy chovani tam panuji, miize
pozorovatel usuzovat jen zprostiredkované (na zdkladé provadenych rozhodnuti,
uzivanych kritérii odmeénovani, na zdkladé chovani pracovnikii...).

Zakladni piresvédceni

Ptredstavuji podle Scheina: , nejhlubsi rovinu, zahrnujici nevédomé a pro

prislusniky kultury zcela samoziejmé nazory a myslenky. Vzhledem k tomu, Ze obsah
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zdkladnich presvédceni je nevéedomy a z pohledu clenu organizace samoziejmy, je velmi

obtizné identifikovatelny.

Sipky v Scheinové modelu naznacuji, jak se jednotlivé vrstvy kultury vzdjemné
A0

ovliviiji. *
Zékladni ptfesvédceni urcuje, co je v organizaci brano jako dilezité a jaké normy

chovani se zde budou vyskytovat; hodnoty a normy poté urcuji konkrétni chovani a

artefakty. Diky této posloupnosti mohou vznikat soudrzné vzorce chovani a mysleni.

Scheiniiv model také ukazuje 1 na opacny smér vlivu — od artefakti k zdkladnimu

presvédceni, tedy od povrchovych vrstev k vrstvdm vnitinim.

19 Lukégova, R. Organiza¢ni kultura a jeji zm&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 26-27. ISBN 978-80-247-
2951-0
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3.2.2 Zdroje podnikové kultury
Zdroje, jez ovlivituji firemni kulturu lze hledat ve vice vrstvach a je jich velké
mnozstvi. Autofi, ktefi se zabyvaji pozorovanim a naslednou selekci téchto faktori, je
klasifikuji kazdy svym zpisobem. Nejvice piipominané faktory, ovliviiujici firemni
kulturu jsou zminény nize:
, Vliv prostiedi (vliv socialnich faktoru, zejména pak narodni kultury,
podnikatelskeho prostredi, konkurencniho prostredi, pozZadavku a sily
zdkazniku, profesionalni kultury...),
*  viiv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vladce, manazZeri,
* vliv velikosti a délky existence organizace,

. P ol
* vliv vyuzivanych technologii.

Vlivy, které byly uvedeny vyse, nejsou jedinymi zdroji, patficimi ke zdrojim
podnikové kultury, jsou zde mimo jiné zdroje jako:
* organizacni kultura,
* metody a systém fizeni,

* styl vedeni vedoucich pracovniki.

Tyto faktory jsou faktory vnitiniho charakteru. Jsou tudiz ur€eny managementem
organizace. Z tohoto divodu nejsou zahrnuty do zdroji firemni kultury. SpiSe

predstavuji projevy firemni kultury.

3.2.3 Vliv podnikové kultury
Firemni kultura ma vliv na chod organizace a chovani jedinct v organizaci. Vliv
firemni kultury se projevuje pfi tvorb¢ strategie organizace i1 pii zavedeni strategie do
praxe. Zvolend strategie je odrazem firemni kultury a méa zaroven vliv na firemni
kulturu.
Vlivy zminéné v ptedchozi kapitole jsou prvky, které zasadnim zpiisobem ovliviiuji

chod firemni kultury.

"' LukéSova, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 33. ISBN 978-80-247-
2951-0
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Vliv narodni kultury

., Lidé pracujici v organizaci jsou prislusniky urcitého naroda ¢i urcitych narodii, a
tedy i nositeli kultury. Je proto logické, Ze narodné-kulturni rysy mysleni a citéni se
promitaji rovnéz do Fizeni organizace a chovani lidi v nich a determinuji tak obsah
kultury organizacni.

Vliv podnikatelského a triniho prostiedi

,,Oblast podnikani a charakteristiky trhu predstavuji podle nich pro firmu
imperativy podnécujici vznik urcitych presvédceni, hodnot a norem chovani a
determinuji volbu manazerskych praktik, které jsou v organizaci uzivany. Pokud
pracovnici firem neprijmou hodnoty a normy chovani konzistentni s prostredim, tj.
nedokdzou reagovat na pozadavky prostredi, uspésnost a existence firmy je ohrozena.

Kultura tak podle tohoto nahledu predstavuje interni reakci na externi imperativy.

Vliv profese
., Kulturni vlivy profesi spojené s urcitym typem vzdelani, s urcitymi zajmy a
zpusobem mysleni, byvaji vyrazné patrny predevsim v profesné homogennich
organizacich, zabyvajicich se prislusnym predmétem cinnosti‘.
Tyto vlivy se lisi podle specifik kultury napf. u prodejctli, marketéra ¢1 informatikda.
Vliv zakladatele/ viidce
,,Role viidce a zakladatele organizace pri utvareni organizacni kultury je zcela
unikatni. Zakladatelé organizace maji jasnou vizi a silné vyhranené zakladni
presvédceni a hodnoty. “
Vliv velikosti a délky existence firmy
., Vyvoj organizace je spojen s urcitymi typickymi evolucnimi fazemi a krizemi, které
souvisi se ,,zranim * organizace a jejim ristem.
Clenéni evolucnich fizi organizace na
* pocatecni faze,
* stredni vék organizace,

* organizacni zralost.
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Vliv technologii
,, Technologie, které jsou v organizaci vyuzivany, ovliviiuji jak pracovni procesy a
interni chod organizace, tak chovani organizace navenek. Vybavenost technikou a
vystavba pocitacovych siti napr.
* urcuje moznosti komunikace v organizaci,
* ovliviiuje obchodovani v elektronické podobeé,
o zlepiuje komunikaci s potenciondlnim zdkaznikem. “"?

Diky modernizaci ubyva v danych organizacich oralni kontakt a vznikaji tak firmy,

kde jsou spolupracovnici v kontaktu vétSinou pouze pies elektronické kanaly.

12 Lukéova, R. Organiza¢ni kultura a jeji zm&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 33-36. ISBN 978-80-247-
2951-0
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3.3 Typologie podnikovych kultur

Kultura kazdého podniku je velice originalni, individudlni a specifickd. Podle

dlouholetych vyzkumti je ale mozno definovat nejcastéji

se objevujici typy

podnikovych kultur v praxi. Kazda kategorie mé sva specifika a podle urcitych kritérii

jsou rozdé€leny do skupin.

Autofi vétSinou vychdzeji z teorie od amerického profesora a spisovatele Scheina a

z ptedpokladu obsahovych momentt, které¢ se vyskytuji v podnikové kulture. Témito

obsahovymi momenty jsou:

* styl fizeni a prevladajici zpiisob kontroly,

* zaméstnavani spolupracovnikd,

* moznosti rozhodovani,

* moznosti hodnoceni pracovnika a jejich rostouci kariéra,

* interpersonalni vztahy,

* pravomoc a odpovédnost.

Nasledujici tabulka popisuje nejpouzivanéjSi typologie podnikové kultury, které jsou

popsany nize.

Tabulka 1 - Typologie podnikovych kultur

Goffee & G.Jones

organizace

Typologie Typologie podnikové
Jména autoru Rok vzniku
formulované kultury
Kultura moci
Ve vztahu
R. Harrison & Kultura roli
k organizacni 1972
Ch. Handy Kultura tukolt
struktute
Kultura osob
Ve vztahu k vlivu Kultura drsnych hochii
T.E. Deal & prostiedi a k reakci 1082 Kultura tvrdé prace
A.A. Kennedy organizace na Kultura sdzky na budoucnost
prostiedi Procesni kultura
Sitovita kultura
,»Krychle 25“ R. Ve vztahu k chovani 1998 Namezdni kultura

Fragmentalni kultura

Pospolita kultura

Zdroj: Zpracovano podle publikace Lukasova, R. Organizac¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.

ISBN 978-80-247-2951-0

23




3.3.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Tato typologie vydéna a publikovdna Rogerem Harrisonem v roce 1972, byla
pravdépodobné prvni typologii podnikové kultury. Harrison vymezil Ctyti zakladni typy
podnikové kultury a pojmenoval je jako kultura moci, kultura roli, kultura tkoll a

kultura osob. Na Harrisona navazal posléze Charles Handy, ktery rozsitil Harrisonovu

teorii o jednoducha schémata, diky nimz popsal organiza¢ni strukturu podniku.

Kultura moci

Obrazek 2 - Kultura moci
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Zdroj: Zpracovani podle Notes on organization climate [online]. [cit. 2015-11-04]. Dostupné z:
http://ils.unc.edu/daniel/614/orgculturenotes. html

(angl. The power culture) je kulturou, ve které dochazi k dominanci jedinct, kteti
jsou v centru organizace. ,, Typickou organizacni strukturu predstavuje pavucina (viz
Obrazek 2 - Kultura moci). Vidkna pavuciny, rozbihajici se ze stredu, predstavuji
,paprsky “ sily a vliv, navzdajem propojené specializacemi a funkcnimi vztahy. V kulture
tohoto typu existuje malo pravidel a byrokracie, organizace je zavisla na vzajemné
duvere a komunikaci. Kultura moci je kulturou silnou a pomérné pruznou, schopnou
reagovat na hrozby a nebezpeci. Uspéch organizace tohoto typu zdvisi oviem na
osobach v centru organizace. Kultura moci je podle autoru tradicni kulturou velkych
zloc¢ineckych organizaci, casta byva ve spolecnostech zabyvajicich se obchodem a

. r r . 4 . ’ ((]3
financemi, v malych firmach, v rodinnych podnicich.

13 Lukasov4, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 100. ISBN 978-80-247-
2951-0
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Kultura roli

Obrazek 3 - Kultura roli
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Zdroj: Zpracovani podle Notes on organization climate [online]. [cit. 2015-11-04]. Dostupné z:
http://ils.unc.edu/daniel/614/orgculturenotes. html

(angl. The role culture) je kulturou, kterd je zaloZena na dodrZovani pravidel a
postupt, a ktera respektuje logiku a plany.

., Pojmem role se rozumi chovani, které je ocekavano od pracovnika v urcité pozici
— chovani jasné vymezené popisem prdce, urcenim odpovédnosti, stanovenymi
normami. Strukturou odpovidajici takovéto kulture je hierarchickd struktura
znazornéna jako recky chram.

Trojuhelnikovy stit predstavuje nejvyssi management firmy, koordinujici nizsi
organizacni stupné, pricemz sila organizace spociva v zakladnich pilirich, tedy ve
funkcich a specializacich (vyroba, finance,..)(viz Obrazek 3 - Kultura roli). Pracovnici
Jsou vybirani podle toho, jak dokazi naplnit jednotlivé role. Kultura roli je uspésna tam,

kde existuje stabilni prostredi, predvidatelny ci kontrolovany trh, velmi dlouhy Zivotni

nez inovace ¢i naklady. Jako priklad kultury zamérené na role byvaji nejcastéji uvadeny

e Lok , . . «ld
statni sprava, armadda ci velké komercni organizace.

14 LukéSové, R. Organizaéni kultura a jeji zmé&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 101. ISBN 978-80-247-
2951-0
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Kultura ukolu (vykonu)

Obrazek 4 - Kultura vkolu (vykonu)

Zdroj: Zpracovano podle Change management [online]. [cit. 2015-11-04] Dostupné z:
http://newtrendsinmanagement.wikispaces.com/Change+Management.?showComments=1

(angl. The task culture) V této kultufe dochazi k orientaci na ukoly, jeZ mayji
prednost a musi byt splnény. Orientace se vztahuje 1 k projektim, které jsou
realizovany.

,Strukturalnim zakladem byva obvykle sit nebo matice (viz Obrazek 4 - Kultura
ukolu (vykonu)), jejiz nékterda viakna jsou silnejsi nez jina a kde pravomoc, spojena
spise s odbornosti nez s pozici, je lokalizovina do jednotlivych priisecikii. Ukolem
managementu fungujicim v této kulture je soustiredovat se na jednotlivé projekty,
vybirat pro né vhodné lidi, sestavovat tymy a pridelovat prislusné zdroje tak, aby
prizpusobivost, ztotozneni individudlnich a skupinovych cilii, dobre fungujici vztahy
spojené se vzdajemnym respektem, zalozenym spise na schopnostech a vykonnosti nez na
veku a postaveni.

Problémy mohou nastat pri

* nedostatku zdroji,
* pocitu managementu kontrolovat metody a vysledky,

* prosazovani individudlnich cila.
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,,Bez ohledu na zminéné potize, jez mohou nastat, je tato kultura podle Handyho

. v . vevr .y v cvvr v ; oy )
mezi manazery nejpreferovanéjsi, zejména manazery na nizsi a stredni urovni.

Typicky ptiklad jsou reklamni agentury.

Kultura osob (podpory)
Obrazek 5 - Kultura osob (podpory)

Zdroj: Zpracovani podle Notes on organization climate [online]. [cit. 2015-11-04]. Dostupné z:
http://ils.unc.edu/daniel/614/orgculturenotes. html

(angl.. The person culture) Hlavni podstatou této kultury se stava jednotlivec.
Vznika ptredevs§im tam, kde je snaha par jedinci (pravnik, 1€kat) se spojit a rozd€lit si
naklady na provoz, vybaveni, administrativu apod.

,,Schematicky muze byt znazornéna jako shluk, (viz Obrazek 5 - Kultura osob
(podpory)), v némz zadny jednotlivec nema dominantni postaveni, kde vztahy clenii jsou
partnerské. Jednotlivi ¢lenové této kultury jsou samostatni, pravomoci jsou v organizaci
sdileny. Zakladem moci — projevuje se jen tehdy, je-li jeji uplatnéni nutné — je
odbornost. Organizace je podFizena jednotlivci a jeji existence zavisi na jednotlivei. “'°
Ptikladem kultury osob miZeme uvést vysokoskolské ucitele.

V dnesni dobé je typologie Harrisona a Handyho brana jako zastarala a pfekonana.

Ale neni mozné fici, Ze by nebyla nijak vyznamnd. Ve své dobé hrala velice

vyznamnou roli diky své jednoduchosti a srozumitelnosti.

'S Lukagova, R. Organiza&ni kultura a jeji zm&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 101. ISBN 978-80-247-
2951-0
'S Lukagova, R. Organiza&ni kultura a jeji zm&na. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 102. ISBN 978-80-247-
2951-0
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3.3.2 Typologie T.E. Deala a A.A. Kennedyho
Typologie podle T.E Deala a A.A. Kennedyho fikd, ze organiza¢ni kultura podniku
je nejvice ovlivnéna prostiedim, ve kterém podnik funguje a snazi se uplatnit na trhu. Je
to jiny pohled na organiza¢ni kulturu, nez tomu bylo v pfedchozi kapitole a typologie
vySe zminéné. Typologie Deala a Kennedyho je rozdélena do ctyf typt: Kultura
drsnych hochti, Kultura tvrdé prace, Kultura sazky na budoucnost a Procesni kultura.
Tyto kultury jsou urceny zakladnimi faktory, a to jsou mira rizika a rychlost zpétné

vazby ze strany trhu.

Tabulka 2 - Typologie organizacni kultury podle Deala a Kennedyho

>

S S Kultura Kultura

< —
(] 4 r 4 o

; > »tvrdé prace »drsnych hochu*

g

£

N Kultura

+—

8 E 4 (13 4

= < w»Procesni kultura »SazKy na
=

Q

2 budoucnost*

Mala Velka
Mira rizika

Zdroj: Zpracovani podle publikace Lukasova, R. Novy, L. a kolektiv. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004,
ISBN 80-247-0648-2

Kultura drsnych hochi

(angl. The tough-guy, macho culture) se vyznacuje pfitomnosti individualistl, ktefi
podstupuji riziko a také potiebuji rychlou zpétnou vazbu o tom, zda mély jejich aktivity
uspéch.

., Kultury drsnych hochii jsou mladé a rychlé, zamérené na ,,vSechno nebo nic*.
Pracovnik je tak dobry, jak dobry je jeho posledni vykon. Chyba ani zavahani nejsou
dovoleny. Prislusnikum této kultury neni viastni trpélivost a vytrvalost, nechtéji byt
tymovymi hraci, chtéji byt hvezdami. Diky tomu jsou pracovnici vystaveni vysokému
tlaku a jejich problémem byvd ,, vyhofeni“ jesté pred dosazenim stiedniho véku. !’
Typické ptiklady jsou zdbavny primysl (film, televize), kosmeticky primysl,

reklamy ¢i poradenstvi.

17 Lukasova, R. Novy, I. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 80. ISBN 80-247-0648-2
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Kultura tvrdé prace
(angl. The work hard, play hard culture) Podniky, které uptednostiiuji tuto kulturu,

jsou podniky, pfi jejichZz podnikani je malé riziko a zpétna vazba je rychla. Davaji
pfednost praci v tymu, aktivité, kreativité propojené se zabavou.

,, Nejcastéji jde o kulturu prodejnich organizaci, vietné firem zamérenych na
,podomni prodej* a o kulturu spolecnosti orientovanych na masového konzumenta.
Uspéch prichdzi s aktivitou, s mnoZstvim, s rychlosti, tym pak produkuje objem.

Dulezitou hodnotou je zaméreni na zakaznika a jeho potieby.

Kultura sazky na budoucnost

(angl. The best-your-company culture) se vyskytuje tam, kde mira rizika pfi
rozhodovani je velkd a zpétna vazba pomala.

, Lidé, kteri rozhoduji, riskuji budoucnost celé spolecnosti. Spravné rozhodnuti je
Zivotnée diileziteé, proto musi byt nesmirné uvazlive. Chyby si neni mozné dovolit. Lidé,
kteri jsou schopni fungovat v této kulture, respektuji hierarchii, autoritu a technickou
kompetenci, jsou ochotni ke spolupraci a schopni fungovat pod tlakem, ktery vyvolava

narocnost rozhodnuti.

Ptikladem podniku s takovou kulturou mize byt letecka ¢i naftatskd spolecnost.

Procesni kultura

(angl. The process culture) U této kultury se objevuje malé riziko a nizka nebo
témef zadnd zpétna vazba. Zaméstnanci jsou vétSinou soustfedéni na to ,,jak véci
dé€laji", nez na to, ,,co délaji‘.

,, Protoze chybi jasné definovany uspéch, hrdiny vytvareji spise pozice nez samotni
lidé. Duraz se klade na pojmenovani funkci, na funkcni kompetence a na formality.
Procesni kultura je funkcni ve stabilnim a predvidatelném prostiedi, neni vSak schopna
«l8

rychlé reakce a pohledu do budoucna.

Ptikladem procesni kultury jsou banky, pojisStovny ¢i statni sprava.

18 Lukasova, R. Novy, I. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 80-81. ISBN 80-247-0648-2
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3.3.3 Typologie ,,Krychle 2S“ R. Goffeeho a G. Jonese

Tato typologie je zna¢né specifickd. Zahrnuje totiz vztahy, které panuji v organizaci
a zjiStuje tak, jaky vliv maji tyto vztahy na efektivnost/vykonnost organizace.

O této typologii se mluvi jako o typologii ,,krychle 2S% a to proto, Ze jsou zde
pouzity 2 dimenze. Prvni je sociabilita a druhd je solidarita.

Sociabilita/druznost — ,,Druznost meri uprimnou pratelskost a nehmotné vztahy (ve
kterych lidé nevidi prostredek k uspokojeni svych viastnich cili).

Solidarita (mysl) — Solidarita méri schopnost sledovat spolecné cile rychle a
efektivné, bet ohledu na osobni vazby. “"’

Od téchto dvou pojm1 a jejich zacate¢nich pismen je odvozen nazev krychle.

Tabulka 3 - Model teorie "krychle 2S".

Rav]
‘M . r
§ Sitovita Pospolita
>
8
z <
= = Fragmentalni Namezdni
3 Z
o
A
Nizka Vysoka
Solidarita

Zdroj: Vlastni zpracovani podle publikace LukaSova, R. Novy, I. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada
Publishing, 2004, ISBN 80-247-0648-2

Sitovita kultura

(angl. The networked culture) je zalozena pfedevSim na dobrych vztazich,
vzajemném pratelstvi, vstiicnosti a porozumeni.
Pozitivni forma
* Pratelstvi v rdmci celé organizace,
* lidé sdileji informace,
* ochota pomoci.
., V¥hodami, které prinasi pozitivni forma jsou prijemnd pracovni atmosféra,

vzdjemnd péce a empatie, priznivé podminky pro tvorivost a flexibilitu a vzdjemnd

19 Ing. Friedrich. P., MBA, Dr.h.c, Firemni kultura a jeji vliv na spokojenost a vykon zameéstnancd. [vid. 2015-9-30].
Dostupné online: http://www.ustavprava.cz/blog/2014/07/firemni-kultura-jeji-vliv-na-spokojenost-vykon-zamestnancu/
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loajalita pracovnikii. Nevyhody jsou tolerance ke sSpatnému vykonu a vzdjemnd
loajalita.
Negativni forma

¢ Politikareni,

* vyhybani se riziku v podobé¢ kritiky.

Ptikladem pro tento typ kultury mize byt spole€nost Danone.

Namezdni kultura

(angl. The mercenary cultury) je kulturou s velkym dirazem na firemni cile a zisk.

., Ukoly jsou v v této kulture posvitné a préce je vyzvou sama o sobé. Nemusi byt
spojena se zabavou, ani s osobnimi vztahy. Cile jsou explicitni a pokud mozZno
numericky vyjadrené. Vztahy jsou navazovany instrumentalné — musi néco prinést.

Pozitivni forma

* | Sdileni zajmii a cilu,
* prvotni je vitézstvi,
* ndpady jsou prijimany konstruktivné a produktivne. “

Ptikladem pro tento typ kultury mize byt spolenost Procter&Gamble.

Fragmentalni kultura

(angl. The fragmented culture) Typické pro tuto kulturu je nizkd troven obou
dimenzi, jednak vztaha, tak spole¢nych cila.

,, Pracovnici jsou vétsinou individualisté, pracujici pro sebe. Predevsim pracuji pro
svou povest a karieru. Temto lidem nejde o to, aby byli nejlepsi v organizaci, ale aby
byli nejlepsi ve méste, vzemi ¢i ve svém oboru. Své cile si stanovuji sami a
k profesionalnimu vykonu jsou motivovani vnitine.

Vyhodou je, Ze diky nizké mire sociability nemaji pracovnici strach kritizovat
ostatni. Nevyhodou byva pak nizka mira loajality k organizaci. Lidé také mezi sebou
nespolupracuji.

To, zZe lidé mezi sebou nespolupracuji, plati jak pro negativni formu, tak i pro
pozitivni formu fragmentalni kultury.

Zacne-li byt kultura disfunkcni, predstavuje nejvetsi riziko. Zaméreni sama na sebe

a svuj uspéch totiz preroste v sobeckost a aroganci.
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Prikladem pro tento typ kultury mizZe byt vyzkumna spolecnost s velkym

. . . . ((20
individualismem.

Pospolita kultura
(angl. The communal culture) je kulturou, kde jsou velmi dobré jak vzajemné
vztahy, tak celkové firemni cile, ale jde spiSe o idealni model.
,, Organizace prinasi efektivnost a témér neporazitelnost (samoziejmé za podminky,
Ze byla dobre zvolena strategie) a jejim clenuum sebenaplnéni.
Pozitivni forma
* Pratelstvi,
* vlidnost,
* soundlezZitost.
Negativni forma
*  Vyskyt samolibosti,
* vnavaznosti na samolibost, lidé zacinaji opoustét organizaci (nejsou dost
motivovani). “*!

Ptikladem jsou Casto technologické firmy jako Google nebo Apple.

Typologie popsané vyse, které jsou rozdéleny do tii kategorii podle vztaha, maji
podobny charakter a patii mezi nejznaméjsi a nejpropracovanéjsi. Samoziejme existuji 1
dalsi typologie, které byly vytvoteny pro velice uzky specificky kontext.

Typologie podnikové kultury slouzi k pochopeni této problematiky a vytvareji
odliSnosti a charakteristické rozdily mezi spole¢nostmi. V posledni dekad¢ bylo
vytvoifeno mnoho typologii, ale Zadna se nemuze pokladat za vycerpavajici vzhledem
ke zkoumanému jevu a jeho Sirokému pojeti.

Typologie slouzi manazerim pouze jako poznadvaci strategie vzhledem
k organizacni struktufe podniku. Pomdha jim urcovat piedevSim to, jakd organizacni
struktura panuje v podniku a jakou organiza¢ni strukturu zavést, aby byl podnik

uspésny. Rozpoznani organizacni kultury ma i samoziejmée sva omezeni.

20
21

2

Lukasova, R. Novy, I. a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 95. ISBN 80-247-0648-2
Lukasova, R. Novy, . a kolektiv. Organiza¢ni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 96-97. ISBN 80-247-0648-
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* Kazda organizace je specifickd svou organizacni kulturou a vétSinou se
jedna o slouceni vice ryst kultur dohromady.

* Kazdé organizace neni pouze silna, miize byt i slaba a diferencovana, a tudiz
je zcela neidentifikovatelna.

* Pro odvozeni a urceni organizacni kultury je potieba urcitych indikéatorti a
objektivity pro objasnéni danych jevii. Objektivni vSak nemutze byt ¢lovek,

ktery je soucasti pozorované kultury.

Vsechny typologie zminéné vyse byly vytvoieny v odlisném kulturnim a trznim prostiedi.
Znalosti a dovednosti v oblasti podnikové kultury maji mnoho vyhod pro vedeni
spolecnosti nebo pro manazery urcitych oddé€leni. Jednd se predevSim o vyhodu
poznavaci. Tyto dovednosti umoznuji porovnani kultury podniku s ostatnimi podniky.

Toto védéni mlze pozitivné ovlivnit budouci tspéch ¢i netispéch spolecnosti.
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3.4 Siln4 a slaba podnikova kultura

Predpoklada se, Ze koncept firemni kultury ma znacny vliv na fizeni a vnitini
organizaci podniku. Vyznamnym zplisobem také ovliviiuje spolupraci a jednani
pracovnikt. Dulezité je také to, jakou intenzitou a v jakém rozsahu se toto ovlivnéni
projevuje. Je tedy dilezité zminit pojmy jako silné a slaba firemni kultura.

Hlavni rozdil mezi silnou a slabou kulturou spociva v mife ovlivitiovani kultury
podniku. Slaba kultura je pfedevSim zranitelnéjsi. Silna kultura je trvalejsi a ma lepsi
postoj k obménam.

Vliv slabé firemni kultury je velmi malo zfetelny. Slaba firemni kultura se projevuje
Spatnym nastavenim pravidel a Spatnym definovanim cili podniku. Mize se takeé
projevovat zavadénim opakovanych zmén nebo projevovanim ndzori, za kterymi stoji
¢lenové manaZerského tymu nebo vedeni podniku. Slaba kultura ma i1 sva pozitiva,
muze zvySovat kreativitu, avSak neni pfili§ dobry néstroj pro tvorbu ucinné podnikové
loajality.

Silna firemni kultura se vyjadfuje silnou vazbou na jiz znamé organizacni pravidla,
normy, zvyklosti a jejich rozSifeni mezi zaméstnance. M4 vyznamny vliv také na
jednani zaméstnanct, jejich ndzory a postoje. Mizeme tedy fici, Zze kdyz je firemni

kultura pozitivni, tak ma urCity pozitivni vliv na plnéni cilti a v boji s konkurenci.

Vyhody a nevyhody silné firemni kultury
Vyhody
* Rychlejsi rozhodovani podniku,
* niz8i vyskyt konfliktd uvnitt podniku,
* niz§i potieba predpist uvniti podniku,
* niz8i naroky na kontrolu,

e nizsi fluktuace zaméstnancu.

Nevyhody
* Tendence uzavienosti,
* dodrZovani tradic,
* nedostate¢na pruznost,

* narocngjsi adaptace zaméstnancil.
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Aby mohla byt podnikova kultura determinovéana jako silna, musi splilovat urcita

pravidla:

Pregnantnost

,,Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasne, prehledné a srozumitelné davat
v§em spolupracovnikiim najevo, jaké jednani je pozadovano, které aktivity jsou nutné,
Zddouci, které jsou jesté akceptovatelné a které jsou zcela vyloucené a neprijatelné.
Splnit tento pozadavek lze jen za takového predpokladu, kdy je podnikova kultura
zaloZena dostatecné Siroce a opird se o rozsahly soubor hodnot, standardii a symbolu,
které jsou vsechny vzdajemné konzistentni a vytvareji vnitini logicky usporadany a

bezrozporny celek.

Rozsirenost

Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci socidlniho systéemu maximalné
rozsiren v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby vsSichni spolupracovnici byli
s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostatecné seznameni, ale aby se setkavali s jejich

existenci a vlivem v kazdeé situaci, v kazdem okamzZiku a na kazdém misté

Zakotvenost
Vyjadruje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych hodnot, vzoru

22
a norem jednani.

Za silnou podnikovou kulturu miizeme povazovat kulturu az tehdy, kdyZ se stane
nedilnou soucasti vétsi casti zaméstnancli a spolupracovnikt pfi jejich kazdodennim
jednani.

Nedilnou soucasti podniku byvaji subkultury, které v podniku vznikaji a mtzou
ovliviiovat pozitivni pfistup podnikové kultury k fidicimu systému podniku. Tyto
vznikajici subkultury jsou obvykle samostatné kultury, které jsou typické pro své rozdilné
normy nebo jiny hodnotovy Zebficek norem €1 pravidel, které jsou vice preferovany.

Tato rozdilnost vznika vétSinou

,, mezi riiznymi urovnémi rizeni,

22 Novy, 1. Podnikov4 kultura a identita. Praha: VSE, 1993, str. 20. ISBN 80-7079-159-4
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Subkultury castéji vznikaji v situacich, kdy maji podniky diferencovang;si

mezi jednotlivymi funkcnimi oblastmi,

L e 23
mezi regionalné vzdelanymi pracovisti “.

organiza¢ni strukturu.

Podniky pottebuji silné a jednotné organizacni kultury, které jsou pro dané podniky

dualezité a posiluji jejich kulturu. Je tedy diilezité posilovat spolecenské vztahy urcitymi

momenty, které pracovniky odlisSnych profesi, pracovniky jinych oddéleni ¢i

pracovniky v jiné fidici hierarchii spoji.

Situace, které podporuji vznik subkultur:

vyraznd zména obsahu, charakteru a rezimu prace,

vyraznd zména fyzickych, ekonomickych a spolecenskych podminek prace,
vyraznd zména zivotniho stylu vétSiho poctu spolupracovnik,
demograficky pohyb pracovnich skupin,

rychly a trvaly import novych myslenek, technik, zbozi a cizich kulturnich
elementu,

ztrata ptivodnich socidlnich vztaht,

nariist nepfiznivych jednani spolupracovnikli a manaZzerd,

ztrata vyznamu diilezitych spole¢enskych symbolt a ritualt.

Existence subkultur mizeme vice evidovat v nadnarodnich spole¢nostech, a to

z diivodu vétSiho poctu ndrodnostnich kultur zaméstnanych v dané spole¢nosti. Muze se

1 stat, ze tyto nadnarodni spolecnosti jsou komplikovan¢ hierarchicky organizovany a

fizeny.

3.5 Zména podnikové kultury

Jak jiZ bylo zminéno, kaZzdd organizace ma svou vlastni podnikovou kulturu.

Podnikova kultura se odrazi ve vykonnosti a ispéchu podniku, podporuje vztahy mezi

lidmi na pracovisti béhem jednani. Samoziejmé pozitivné pfispiva 1 k lepSimu

pochopeni zakaznikll a ndslednému uspokojovani jejich potieb, z ¢ehoz vyplyva i to,

7e pomaha k lepSimu vnimani podniku vefejnosti.

23 Siout, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 17. ISBN 80-7357-046-7
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V podnicich, kde je kultura na niz§i Grovni a vySe zminénymi projevy se
necharakterizuje, klesé vyvoj podniku a taktéZ klesa i schopnost konkurenceschopnosti.
Cas od ¢asu se musi uéinit zména podnikové kultury. Nebyva to ale kratkodoba zména.
Tento proces neprobihd v fadu dnii, ale je to zména na delSi obdobi a zaroven 1 jeden
z nejtézsich tkolid managementu. VétSinou je to nejveétsi a nejtézsi zmeéna pro podniky,
které maji svou podnikovou kulturou jiz hluboko zakofenénou. Zmeéna a tvorba nové
podnikové kultury potiebuje urcity nadhled a objektivitu nad momentalni kulturou.
Manazefi, ktefi zavadéji novou kulturu a zaroven jsou soucasti té staré, mivaji obcas

problém s nadhledem a objektivitou, nebot’ nemusi témito faktory disponovat.

3.5.1 Nastroje zmén podnikové kultury

"Tvorbu nové podnikové kultury ¢i provadeni jejich zmén je treba chdpat jako
cilené vytvareni a rozsirovani chovani, postoju, hodnot Ci presvédceni zaméstnancii,
ktere (lépe) odpovidaji poslani organizace a lépe tak prispivaji i k dosahovani jejich
cilii. Tento proces je vidy ukolem managementu a predevsim vrcholového vedeni
organizace. Podnikovou kulturu jde vytvaret jen ,,ze shora*.

Snaha delegovat tento ukol na nizsi vidici uroven nebo na personalni Fizeni
organizace se zpravidla miji ucinkem.

Pfi zméné podnikové kultury je dulezité prezentovat a vysvétlit cile, presvedcit
pracovniky o tom, Ze vytvafeni novych hodnot a kultury podniku je v jejich zdjmu a i
v zajmu podniku samotného. Dullezité je zpravidla 1 stavét zmeény podnikové kultury na
tom, co je ve stavajici podnikové kultufe funkcni.
priklad managementu a soucasné i neustala pozitivni i negativni zpétna vazba. Osobni
priklad managementu i trvala zpétna vazba brani sklonu zaméstnancu ,,ohybat* nové
vytvarenou kulturu zpét ke ,, starym poradkiim .

Pét zasad, které patii mezi diilezité faktory provedeni podnikové zmény, jsou tyto:

Kodexy nestaci — zmeénou v podnikové kulture nelze dosahnout (jen) tvorbou

kulturnich kodexu ¢i dalsich psanych pravidel chovani zaméstnancu. ManazZeri vystupuji
pro zaméstnance jako nositelé modelovych roli, zaméstnanci jejich chovani pozoruji.

Vyvozuji z néj své zavery tykajici se hodnot, kterymi se ridi, a tyto hodnoty prejimaji.
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Zaméieni manazerské pozornosti — nové podnikové hodnoty a podnikovou kulturu
vytvareji manazeri nejen tim, jak se sami chovaji, ale i tim cemu venuji svou hlavni
pozornost. Zamestnanci si totiz vétsinou dobre uvédomuji cemu jejich nadrizeni venuji
zvySenou pozornost a chovaji se podle toho.

Dlouhodoby proces — hodnoty a normy nové vytvarené firemni kultury se vztahuji
ke kvalite vyroby, inovacim, vstiicnosti vuci zakaznikiim, etickému chovani apod.. Je
treba zduraznovat je a davat je jasné najevo trvale, i poté kdy se jiz staly pevnou soucasti
firemniho prostredi.

OkamZik pravdy — jde o situace, kdy je treba prijmout obtizné rozhodnuti.
Prikladem miize byt situace, kdy podnikové vedeni prosazujici kulturu kvality zjisti, Ze
urcita soucast montovanych vyrobkii je defektni.

Nastroje rizeni lidi — hodnoty nové vytvarené firemni kultury je treba promitnout do
vSech oblasti Fizeni lidi, predevsim do prijimani, hodnoceni, odménovani a povysovani
zamestnanci. Formovani uspésné podnikové kultury vyzZaduje, aby pracovnici, kteri
hodnoty firemni kultury ztélesnuji, byli vedenim podniku i ostatnimi manazery

, s o v . opy24
odpovidajicim zpusobem ocenéni."

3.5.2 Zavadéni zmény v podnikové kulture

Zékladni ptedpoklad zmény v podnikové kultufe je, Ze zmény jsou provadény na
zéklad€ provedenych analyz a koncepcnich krokli. Na zménach by se mél podilet
management, personalni specialisté 1 zastupci zaméstnanctl.

Spoluprace se zastupci zaméstnancii a samotnymi zaméstnanci by méla probihat pii
hodnoceni dosavadni kultury, tak i pfi navrhovani nové podnikové kultury a tvorbé
novych zasad a norem.

Podnik by se mél pii tvorbé nové kultury zamétit zejména na tyto aspekty:

* analyza a hodnoceni stavajici firemni kultury na zdiklade prubéinych
pozorovani, prizkumii a rozhovorii s reprezentativnimi  skupinami
pracovniku,

* zmapovani a objasnéni slabych mist stavajici firemni kultury,

* formulace zdakladnich hodnot a norem nové kultury podniku,

24 . . . . .
Urban, J. Firemni kultura a identita. Praha: Ustav prava a pravni védy, o.p.s. a European Business School SE , 2014,
str. 57-58. ISBN 978-80-87974-05-6
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* promitnuti novych hodnot a norem podniku do manaZerského stylu a
zasad konkrétniho jednani manazéru,

* promitnuti nové podnikové kultury do ndstrojit persondlniho Fizeni,
predevsim Fizeni vykonu, hodnoceni a odménovani zaméstnancii,

* ndcvik manaZerskych dovednosti odpovidajicich novému manazerskému
stylu,

* vysvétlovani vyznamu novych firemnich hodnot a norem, a to pomoci

setkani organizovanych pro rizné skupiny zaméstnancil.

Pti zménach je potieba respektovat, ze
* ke zmenam by nemélo dochazet bezdiivodne,
* zakladnim vychodiskem zmen podnikové kultury i predpokladem motivace
k jejimu provadeni je analyza a vysvetleni jejich slabych stranek,
* kultura podniku je témer vzdy silnéji zakorenéna nez jeji strategie,
* zmeény podnikové kultury vyzaduji odstranéni bariér, které jim brani,
* zmeény kultury mohou vyvolavat necekané dusledky,

y C 25
* zména kultury vyZaduje cas.

3.5.3 Modely zmény podnikové kultury
Podle Scheina:

Obrazek 6 - Trietapovy model zmény podnikové kultury podle Scheine

Pocatecni urovné vztazené ke kvalité sluzeb zakaznikiim

3.zamrazeni

2.zmena

1.rozmrazeni

Nova troven vztazena ke kvalité sluzeb zdkaznikiim
Zdroj: Zpracovani dle publikace Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 46. ISBN 80-7357-
046-7

23 Urban, J. Firemni kultura a identita. Praha: Ustav prava a pravni védy, o.p.s. a European Business School SE , 2014,
str. 57-60. ISBN 978-80-87974-05-6
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Jak uz je zmodelu (viz Obrazek 6 - Ttietapovy model zmény podnikové kultury podle
Scheine vidét, proces zmeény podnikové kultury je rozdélen do tii etap.
,, 1.etapa — rozmrazeni (zavedeni postoju zdsad)

2.etapa — zavedeni zmeény (seznameni se s novymi hodnotami, postoji, jednanim,
osvojeni v praxi)

, o , , o o) a26
3.etapa — zamrazeni (ustaleni nového modelu pomoci podpiirnych nastrojii)

Podle Schwartze a Davise:

Tento model se vyznacuje ¢tyimi kroky zmény podnikové kultury.

, 1.krok - definovani odpovidajici podnikové kultury a subkultury organizace
(poradani schuizek, diskusi v malych skupinach)

2.krok — zpracovani prehledii o podnikové kulture (ukoly jednotlivych manaZerii a
jejich vztahy k sobé navzdjem a k pracovnikiim organizace)

3.krok — odhaleni a rozliseni rizik vzniku nesouladu mezi podnikovou kulturu a
strategii (3 kategorie rizika: neprimérené, ovladatelné, zanedbatelné)

4.krok — identifikovani a zaméreni se na ty specifické aspekty podnikové kultury,

kterée jsou duilezité pro dosazeni strategického uspéchu podniku.

Tyto a jeste v odborné literature popsané modely a metodiky zmény firemni kultury
sleduji vilastné jednu spolecnou rovinu. Zacina se s poznanim podnikové kultury, tvori

se vize jeji zmeény a provadi se urcité zasahy do této kultury.

Odborna literatura také popisuje a uvadi zmény podnikové kultury, které se mohou
odehrat ve sméru ze shora dolli, a nebo naopak ze zdola nahoru. Tyto zmény sebou
nesou ale 1 ur€ité problémy.

Problémy béhem pouZiti strategie ze shora doli:

* Zaméstnanci mohou mit pocit, Ze je s nimi manipulovano. Vysledkem miiZe
byt nedostatek spoluprdce, potlaceni iniciativy jednotlivcu, smeérovani
jednotliveu proti vytycenym hodnotam, které by mély byt podporovany

v zdjmu kvalitni ¢innosti organizace.

26 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 46. ISBN 80-7357-046-7
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Moznost zneuziti podnikové kultury pri jeji transformaci, kdy ve jménu
rostouci praktické autonomie se casto usiluje o rozsireni manazerské
kontroly v okruhu pole piisobnosti.

Casté smérovani podnikové kultury proti hodnotim, které by mély byt

podporovany.

Castym problémem pii pouziti této strategie ze shora doltl je dostani se k nejnize

polozenym ¢lankim podnikové hierarchie.

Problémy béhem pouziti strategie ze zdola nahoru:

Zaméstnanci jsou postaveni do novych souvislosti, do novych roli. V tomto
postaveni lidé vyvijeji nové vzory chovani. Z jejich zkuSenosti se odviji nové
pristupy, hodnoty a postoje.

Nova podnikova kultura vznikad iniciativou ad hoc na okraji organizace a
smeéruje k jejimu jadru. Jedna se o proces prirozené dynamické zmeny.

Vznik nové podnikové kultury nemusi byt v souladu se strategickymi zameéry
organizace.

Nova podnikova kultura prohloubi vzdalenost vedeni organizace od jadra

. o . , . W27
organizace a jejim dusledkem bude vynuceny odchod vedeni organizace.

Modell o problematice zmény podnikové kultury bylo vénovano hodné pozornosti

v poslednich dvou dekadéach. Vznikalo hodné¢ modelti probirajicich zménu podnikové

kultury, ale nejvice zminovanym je bezesporu model, ktery vytvofil Sackmann a

posléze byl upraven Alvessonem a Sveningssonem.

Tento model se fidi nasledujicim postupem:

,,definovat Zadouci obsah podnikové kultury,

provést diagnostiku soucasného obsahu podnikové kultury a:

o

o

o

identifikovat rozdily,
formulace silné a slabé stranky soucasné kultury,

stanovit cile zmeny,

pripravit plan zmény,

implementovat zménu — proveést potiebné intervence, monitorovat pokrok.

provést diagnostiku vysledkit zmény.

({28

27 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, str. 46-47. ISBN 80-7357-046-7
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3.6 Moderni pohled na podnikovou kulturu

Vsechny teorie popsané vySe jsou teoriemi, které byly sepsany v publikacich
prevazné v minulém stoleti. DneSni autofi piSici o podnikové kultuie maji jiny pohled
na tuto problematiku. VétSinou tito autofi slucuji podnikovou kulturu do souboru, ktery
tvofi ,,corporate identity*. Do tohoto souboru mimo jiné patii design podniku,
komunikace a produkt, ktery podnik vytvaii. Tento soubor vSech prvkl tvoii a
ovliviiuje celkovou tvar podniku a jeho prezentaci.

Podniky jsou si védomy, Ze v moderni dob¢ nestaci mit kvalitni vyrobky ¢i sluzby,
ale spiSe se soustfedi na to, ze je také dilezité, jak je podnik vnimam ostatnimi
ucastniky trhu. Existuji 1 podniky, které nemaji svoji podnikovou kulturu dobie
uspofaddanou. Je mozno se setkat s prezentaci, kterd neni ucelend a je odliSna pfi
prezentovani podniku, vyrobku nebo zaméstnanci.

Mizeme tedy fici, Ze pro podnik je dalezité mit ucelenou ,.corporate identity*.
,Corporate identity* je v této moderni dob& hlavnim cilem podniku. Taktéz se vyuziva
jako ndstroj pro rozvoj a stabilizaci podniku.

Podnikova kultura neni jedina soucast ,,corporate identity*. Jsou jimi i dal§i nastroje
jako je napiiklad design, komunikace a v neposledni fadé i produkt. Pokud chceme
dosahnout silné podnikové kultury, mély by byt tyto slozky jednotné. Jsou to normy a
pravidla chovani, ktera tvofi tvafr podniku a jeho ¢innosti.

Moderni pohled na podnikovou kulturu pouziva kulturu podniku jako nastroj

celkové podnikové identity.

3.6.1 Corporate identity (podnikova identita)
Vyse byly zminény prvky, které ovliviiuji podnikovou identitu. Tyto prvky se
vzajemn¢ ovliviiuji, tvofi vazby a ptsobi smérem do podniku a ven.
JiZ vySe zminéné prvky podnikové identity jsou:
* Corporate design (podnikovy design),
* corporate communication (podnikova komunikace),

* produkt ¢i sluzba.

8 Lukagova, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. str. 166. ISBN 978-80-247-2951-0
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» Corporate design (podnikovy design)

Jde o soubor vizudlnich konstant, které jsou vyuzivany v komunikaci uvniti, ale
predevsim vné podniku. Graficka podoba jednotlivych komponent vizualniho stylu by
méla byt zakotvena v design manualu., ktery presné vymezuje jejich pouzivani. To je
zdkladem vizualni identity firmy, tim, co ji odlisuje od jinych, na zakladé ceho ji
miizeme identifikovat.

Co vSechno tvori design:

* Nazev podniku a zpusob prezentace,
* logo jako identifikacni zkratka,
* znacka pro zviditelnéni a odliseni produktu,

* pismo a barva.

Corporate communication (podnikova komunikace)

Podnikova komunikace predstavuje vsechny komunikacni prostiedky, komplex
vSech forem chovani, jimiz firma o sobé néco sdéluje, komunikaci s vnejsim a vnitrnim
prostiedim. Podnikova komunikace je vnéjsim projevem firemni identity a zakladnim
zdrojem podnikové kultury. Jejim prostrednictvim je ovliviiovan rovnéz image a to
zpusobem, jak firma komunikuje s riiznymi cilovymi skupinami. Vétsina autoru zahrnuje

14 . . . * L 1(29
do firemni komunikace public relations a corporate advertising.

Produkt ¢i sluzba
VétSinou se jednd o produkt, se kterym firma obchoduje, a nebo sluzbu, kterou
firma nabizi. Podnikové kultura se zabyva produktem proto, ze muze tvofit image

podniku. Je to néco,im  podnik  disponuje a s¢im  obchoduje.

29

5

Vysekalova, J., Mikes. J, Image a firemni identita. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 40, 63. ISBN 978-80-247-2790-
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4. Empiricka cast
Analyza podnikové kultury ve spole¢nosti Deloitte

Deloitte

4.1 Spole¢nost Deloitte

,Deloitte* je znacka, kde pracuje nebo plsobi desitky tisic prvotiidnich odbornik
v nezavislych spole¢nostech. Poskytuji sluzby nejriiznéjSim klientiim po celém svéteé, a
to v oblasti auditu, poradenstvi, finan¢niho poradenstvi, fizeni rizik a dani. Ne vSechny
spolecnosti spadajici pod znacku Deloitte poskytuji vSechny sluzby.

Spole¢nosti se znackou Deloitte jsou cleny spolecnosti Deloitte Touche Tohmatsu
Limited (DTTL). DTTL je britskd& nadnarodni spolecnost srucenim omezenym,
poskytujici profesiondlni sluzby. Tato spolecnost ma sidlo v New Yorku ve Spojenych
statech americkych. Kazda ze spolecnosti spadajici pod znacku Deloitte poskytuje
sluzby v daném regionu a fidi se zakony a pravidly, které jsou platné pro ptislusné
sluZzby v daném regionu ¢i zemi, ve které ma své pusobiste.

Spole¢nost je jednim ze Clent ,,velké Ctyiky* a fadi se na druhé misto s nejvetsi siti
profesiondlnich sluzeb na svété. Toto druhé misto se hodnoti podle trzeb a poctu
odbornikli. Deloitte zaméstnava 225 tis. odbornikl, a to ve vice neZ 150 zemich po
celém svété.

V roce 2012 byla spole¢nost vyhlaSena jako nejvétsi, a to dle poctu klienti z fad
spole¢nosti v indexu FTSE250*° ve Spojeném kralovstvi.

Deloitte také drzi prvenstvi v oblasti poradenstvi podle Gatner Group, Inc®'. V roce
2015 byla obchodnim casopisem Fortune zafazena mezi 100 ,,mimofadnych®
spolecnosti.

Dalsi ocenéni ,,misto, kde je dobré zacit profesni kariéru" dostala spolecnost od

casopisu Bloomberg.

30 FTSE250 je index, ktery se sklada z nejvetsich spolecnosti, které jsou kotované na Londynské burze cennych papiri.

31 L . , . M er s .
Americka poradenské a vyzkumna spolecnost poskytujici technologie.
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4.1.1 Podnikova historie
V roce 1845 byla oteviena v Londyné prvni kancelat. Tuto kancelar oteviel William
Welch Deloitte a toto datum se da povazovat za zaloZeni spolecnosti. Pan Deloitte byl
prvnim ¢lovékem, ktery byl jmenovan jako nezavisly auditor vefejné spolecnosti, a to
jmenovit¢ The Great Western Railway. V roce 1880 otevird pan Deloitte prvni
americkou kancelar v New Yorku.
Dalsim dualezitym c¢loveékem byl George A. Touche, ktery vroce 1898 zalozil
kancelat spole¢nosti v Londyné.
V té dob¢ bylo ve Spojenych statech okolo 500 certifikovanych vetejnych ucetnich,
ale nova doba zvySovala poptavku po odbornicich ptes ucetnictvi.
4.1.2 Podnikova prislu$nost
., Podnikova prislusnost udava meéritelnou zménu v komunitach spolecnosti.
Inspiruje provadéné skutky jako spolecenské, a je brana jako tviirce zmény. Stépuje
pychu s véedomim, Ze to, co se déje, déje se nejlépe, jak spolecnost umi. PouzZitim svych
schopnosti a zkusenosti urychluje pozitivni a spolecensky dopad.
4.1.3 Podnikova kultura
Komunita
Podpora komunity, kde lidé ze spolecnosti ziji a pracuji. Také lidé ze spolecnosti
dobrovolné podporuji stovky prospésnych veci.
Rozmanitost
Rozmanitost, ktera zahrnuje kazdého. Zavadeéni progresivnich praktik, které kladou
velky duraz na nabor, udrzeni, a prosazovani . Podpora rozvoje mensin a Zen.
Zahrnuti
Presahuje zaméreni na pohlavi, rasu, etnickou prislusnost, sexudlni orientaci,
zdravotni stav, generaci, pohodu a flexibilitu.
Zameéreni na celeho cloveka nez na konkrétni rozmer, coz vede k zahrnuti vsech lidi
ve spolecnosti do jedné kultury
Kultura ve spolecnosti je zdrojem prilezitosti, obohaceni, nového mysleni a je také

. . 8 e L i o (32
duvodem proc spolecnost Deloitte je mistem, kde se dari vSem lidrium.

3 Fusciardi. Ch., Hluchan. J., Li. A., Swander. K.,Deloitte Growing the world’s best leaders [online]. [cit. 2015-10-30].
Dostupné z: http://homepages.wmich.edu/~nkt8657/Deloitte.pdf
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4.2 Deloitte v Ceské republice

Puisobeni spole¢nosti Deloitte v Ceské republice se datuje do roku 1990, kdy byla
oteviena prvni pobocka Deloitte Touche Tohmatsu s 5 zaméstnanci. Postupem Casu se
spole¢nost rozristala az do nyné&js$i podoby, ktera skytd 750 domadcich i zahrani¢nich
zaméstnancl, a ti jsou dale fizeni 33 partnery. Celkové vedeni spole¢nosti ma na
starosti vedouci partner. Prvni pobocCka spolecnosti se rozrostla o dalsi pobocky
z divodu lepsi dostupnosti ke klientim a naopak. Pobocky ma spolecnost Deloitte
v Praze, Brn¢, Ostravé a posledni pobocka vznikla v roce 2014 v Plzni. Spole¢nost
v Ceské republice nabizi velkou $kélou sluzeb. Pfedevsim jsou to poradenské sluzby
v oblastech strategického podnikového managementu, auditu, dafiového, pravniho a
finan¢niho poradenstvi. Tyto sluzby si zZadaji vétSinou velké spolecnosti, vetfejné
instituce a firmy s rychlym rozvojem. Diky znalosti doméciho trhu a zkuSenostem ze
zahrani¢i je spolecnost Deloitte schopna nabidnout komplexni a individualni pfistup v
feSeni potfeb a pozadavkd kazdému klientu zvIast. Spolecnost poskytuje sluzby
znazornéné v kolacovém grafu nize. Graf 1 - Poskytované sluzby

Graf 'l - Poskytované sluzby

Poskytované sluzby (%)

Finanéni poradenstvi Audit, ovérovdni a
Danové a pravni 9% fizeni podnikovych

sluzby | rizik
19% 40%

\

Zdroj: Zpracovano dle http://www?2.deloitte.com/cz/cs/pages/about-deloitte/articles/about-deloitte. html

Konzulting
32%

4.2.1 Audit, ovéFovani a Fizeni podnikovych rizik
Auditofi spolecnosti Deloitte disponuji rozsahlymi znalostmi auditorskych a

ucetnich predpist, vnitinich kontrolnich systémti a mechanismt. Svou kvalifikaci

45



v oboru vyuzivaji pfi identifikaci specifickych rizik a pomoci klientim pfi jejich
zmirnovani. Ovéfované prace vcetné auditu, provadéné spolecnosti Deloitte, poskytuji
jak prohlaSeni o spravnosti ucCetni zaveérky, tak 1 sérii doporuceni a naméti pro
vykaznictvi, fizeni rizik, kontrolni systém, fizeni treasury ¢i obchodni procesy. Firma
Deloitte pomahd svym klientim také se zavadénim novych ucetnich postupd, pfi
piipravé na emise dluhopisi €i akeii, pii feSeni dopadt rliznorodych zmén na finan¢ni
vykaznictvi. Asistuje také pii ndvrhu a zavadéni internich kontrol, poskytuje
poradenstvi pfi optimalizaci treasure systému 1 pifi feSeni mnoha dalSich problémi a
otazek. Auditofi této spolecnosti jsou vadzenymi €leny tymu, jez fesi problémy jejich
klientd, kuptikladu pfi akvizicich a fazich firem, zavadéni a zménach novych
informacnich systémd, controllingu, projektt financniho vykaznictvi apod.

Jednotlivé tymy disponuji Sirokymi znalostmi v celé Sntife odvétvi, jako jsou
finan¢ni instituce, stavebnictvi a reality, energetika a zdroje, vyrobni spolecnosti,
automobilovy primysl, média, telekomunikace ¢i technologie.

Nabidka hlavnich sluZeb:

e Statutdrni a mezindrodni audit,

 poradenské sluzby v oblasti uicetnictvi i Mezindrodnich standardii vicetniho
whkaznictvi (IFRS) a US GAAP,

* proverky ucetnich systemu, kontrolnich rizik a opatreni,

* poradenstvi v oblasti navrhu a implementace vnitinich kontrolnich systémii,
véetné dodrzovani zakona Sarbanes-Oxley,

* poradenstvi v oblasti regulatornich poZadavku,

* odborna Skoleni,

* optimalizace provozu treasury,

* ucinna a prakticka reseni financniho kontrolingu,

*  sluzby, které souvisi s primarnimi emisemi dluhopisu a akcil,

* audity subjektii pusobicich ve verejném sektoru,

* outsourcing odbornikii, nezavislé meésicni kontroly pro soukromé firmy,

* odvétvové analyzy a poradenstvi,

* podpora pri realizaci transakci v oblastech akvizic a fuzi,

* interni audit.
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4.2.2 Darnové poradenstvi
Darovi poradci firmy Deloitte poskytuji spoleCnostem nejen ujisténi o spravnosti
vykazovani a placeni dani, ale zaroven jim napomahaji v navrhovani a implementaci
danovych systému a feSeni komplikovanych problémd, s nimiz se mnohdy potykaji.
Specialist¢ v oboru business proces outsourcing (BPO) nabizi souborné sluzby
institucim, organizacim a spole¢nostem jakékoliv velikosti, ve vSech polich plisobnosti.
Pii poskytovani sluzeb v oblastech mzdové administrativy, Gcetnictvi a vykaznictvi
vyuzivaji nejmodern€j$i informacni technologie, automatizujici danové a ucCetni
procesy.
Soucasné nabizi poradenské sluzby pii Cerpani finan¢nich prostiedkii plynoucich
z fondt Evropské unie ¢i jinych veiejnych zdrojt.
Nabidka hlavnich sluZeb:
* danové planovani a danové poradenstvi pro tuzemské i zahranicni
spolecnosti,
* dan z pridané hodnoty, dané spotiebni a cla,
* dan z prijmu pravnickych i fyzickych osob, danové poradenstvi pro vyslané
pracovniky,
* akvizice a fuze,
* transferové ceny,
* imigracni sluzby, poradenstvi v oblasti investicnich pobidek a granti,
* sluzby v oblasti socidalniho zabezpeceni a zaméstnaneckych vyhod,
* poradenstvi souvisejici s odcitatelnymi polozkami na vyvoj a vyzkum,
* vedeni ucetnictvi a ucetni poradenstvi,
* zpracovani danovych priznani a formularu Intrastat,
* vedeni mzdové agendy,
* prFiprava statutarnich i manazerskych vykazii,

* docasné zapujcovani pracovnikii.
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Pravni sluzby
Pravni sluzby jsou poskytovany siti spolecnosti Deloitte, zahrnujici spolecnosti

Deloitte Legal s.r.o0., advokatni kancelai Ambruz & Dark, advokati, s.r.o. a dalsi.

konkurenénich vyhod obou advokéatnich kancelaii 1 celé skupiny Deloitte oproti jinym

poradenskych spole¢nostem.

Clenové tymu Deloitte Legal se podileli na fadé vyznamnych transakci a maji tak

rozsahlé¢ zkuSenosti. Nejsou to jen SpiCkovi pravnici, ale maji téz zkuSenosti

s projektovym fizenim komplexnich

nadstandardni urovei pravnich sluzeb.

Nabidka hlavnich sluzeb:

Akvizice a fuze,
Restrukturalizace,

Corporate governance,

ICT pravo,

Pravo obchodnich spolecnostt,
Insolvencni pravo a reorganizace,
Financni pravo a insolvence,
Pravo zivotniho prostredi,
Pravo dusevniho viastnictvi,
Pravo nemovitosti,

Pravo hospodarské soutéze,
Farmaceutické pravo,

Verejné zakazky,

Spravni Fizeni a spory,

Soudni a rozhodci soutez,
Fondy EU,

Pracovni pravo,

Ochrana osobnich udaju.

transakci.

tak mohou nabizet
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4.2.3 Financni poradenstvi
Tym této spolecnosti poskytuje prvottidni poradenské sluzby soukromym
investoriim, spole¢nostem a jejich vlastniklim, statnim orgdntim i finan¢nim institucim
pfi akvizicich a prodejich podnikd. Disponuje Sirokymi zkuSenostmi a znalostmi
z poradenstvi pii transakcich jak v tuzemsku tak v zahrani¢i. Ridi akvizi¢ni a prodejni
procesy, provadi hloubkova Setieni, oceniovani a restrukturalizace firem.
Nabidka hlavnich sluZeb:
* asistence pri priprave strategie prodeje a vybéru potencialnich investorii,
* identifikace investicnich prileZitosti,
* priprava vhodnych marketingovych materialu jako informacni memorandum
a teaser,
* podpora pri zajisténi financovani akvizice,
* koordinace a rizeni akvizicniho a prodejniho procesu,
* podpora pri vyjedndvani transakce,
* oceneni a financni modelovani pro ucely transakci, restrukturalizaci nebo
podpory v pripadé sporu,
* poradenstvi pri pripravé a vyjednavani smluvni dokumentace,
* vendor due diligence,
* akvizicni due diligence pro kupujici stranu,
* komplexni poradenstvi v oblasti restrukturalizaci,
* asistence pri priprave informaci pro vyclenéni podniku nebo jeho casti,
* studie proveditelnosti v oblasti nemovitostnich projekt,

* optimalizace portfolia nemovitosti vcetné provoznich nakladii a viastnictvi.
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4.2.4 Poradenské sluzby

Odbornici spole¢nosti Deloitte maji rozsdhlé znalosti hlavnich vyrobnich a
obchodnich ¢innosti napti¢ vSemi odvétvimi, a zaroven jsou specialist¢ na podnikové
infrastrukturni ¢innosti, které zahrnuji postupy od projektového tizeni az po veskeré
interni procesy a uletni postupy. V tymech jsou rovnéz experti, kteti disponuji
hlubokymi znalostmi riznych IT systémt, systémil pro oblast CMR, bezpecnostnich
systému fizeni financi, v€etné instrumentd pro kapitdlové trhy a ostatnich Cinnosti a
procestl, nezbytnych pro efektivni fizeni spolecnosti.

Svym klientim nabizi sluzby v oblasti financi a bankovnictvi, pojiStovnictvi,
leteckého primyslu a dopravy, energetiky a zdroja, statnich a vetejnych instituci a
spolecnosti, telekomunikaci a vyroby.

Nabidka hlavnich sluZeb:

* wypracovani a implementace podnikové strategie,

* zvySovani vykonnosti podniku s cilem zvySeni hodnoty pro akciondare,

* aktualizace podnikovych strategii v novych podminkach a odpovidajici
redesign procesii,

* rozSirovani zakaznického portfolia a odpovidajici strategie na daném trhu,

* transformace postupu financniho rizeni,

* optimalizace portfolia vyrobnich ¢i obchodnich produkti,

*  projekty restrukturalizace ztratovych spolecnosti,

* e strategické rizeni ndkupu a logistiky,

* design center sdilenych sluzeb,

* sluzby v oblasti Fizeni podnikovych rizik a projektového rizeni,

* navrh postupii pri vymahani nedobytnych pohledavek a zlepSovani
hotovostnich tokii,

* komplexni poradenstvi v oblasti lidskych zdroju,

* poradenstvi pri integraci spolecnosti po akvizicich nebo fuzich,

* poradenstvi pri Fizeni projektii financovanych z fondii EU,

* « komplexni sluzby v oblasti informacnich technologii,

* specializované sluzby v oblasti prevence obchodnich a financnich podvodii,

* poradenské sluzby v oblasti obchodovani s energiemi a jinymi komoditami.

50



e financni audit zahrnujici IT audit.”
4.3 Podnikova strategie

,, Celosvétovou filozofii firmy Deloitte je strategie nazyvand ,,As One“. Tato
strategie odrazi uzkou spoluprdci zaméstnancu firmy pracujicich na ruznych projektech
a usilujicich o dosazZeni spolecného cile, jimz je spokojeny klient. Osobni
zapojeni zaméstnancii podporuje vytvareni kultury, kde kazdy prispiva k dosazeni
vynikajicich vysledku pro klienty a obchodni partnery.

Poskytovani sluzeb na principu strategie ,,As One‘ umoznuje spolecnosti Deloitte
nabidnout klientovi rozsahlou Skdlu sluzeb vcetné servisu nad rdamec jeho puvodné

r v o ((34
stanovenych pozZadavkaii.

4.4 Struktura organizace spole¢nosti

Spolecnost Deloitte ma dlouhodobé zavedeny proces struktury a ohodnoceni, ktery
podporuje kariérni riist v rdmeci spolecnosti. Kazdé oddéleni ,,novackovské® pozice
oznacuje jinak, avSak postupem Casu se pozice oznacuji stejnym nazvem.

Tato organizaéni struktura je hodnocena jako funk¢ni organizaéni struktura.
Oddéleni si rozdéluje praci podle toho, jakou pozici kazdy zastava. Mén¢ kvalifikovany
zaméstnanec (juniorni pozice) ma vzdy k dispozici svého nadtizeného, ktery je fadné
kvalifikovan v dané problematice. Organiza¢ni struktura je zobrazena na obrazku ¢.8
Zdroj: . Muzeme zde vidét, ze k hlavnim rozhodnutim dochazi v nejvyssi Casti
pyramidy, a to na pozici partner. Partnerim se podfizuji feditelé oddéleni. Dale pak
muzeme vidét, ze postupné smeérem dolt k zédkladné pyramidy, se pyramida rozsituje, a
tim se zvySuje pocet zaméstnancl na téchto pozicich. Veskeré sluzby spolecnosti jsou

zcela zabezpeceny.

33 Uspéch spoéiva v detailech - Deloitte v Ceské republice [online]. [cit. 2015-10-30]. Dostupné z:

http://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/about-deloitte/cz_SuccessInDetails2013.pdf
Uspéch spoéiva v detailech - Deloitte v Ceské republice [online]. [cit. 2015-10-30]. Dostupné z:

http://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/about-deloitte/cz_SuccessInDetails2013.pdf
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Obrazek 8 - Organizacni struktura spolecnosti Deloitte

Zdroj: Délame véci jinak [online]. [cit. 2015-11-04]. Dostupné z:
http://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/hr/cze-hr-brozura-2014.pdf
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4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikova Setieni byla provedena mezi zaméstnanci spole¢nosti Deloitte, a to v

odd¢leni ICT konzulting v Praze. Vyzkumného Setfeni se zic¢astnilo 44 respondent

dohromady 50 dotazanych zaméstnanci.

Graf 2 - Pohlavi zaméstnancii spolecnosti Deloitte oddélent ICT konzulting

Pohlavi

zeny
20%

muzi
80%

V4

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zamé&stnanci"
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Celkem dotaznik vyplnilo 9 zen (20%) a 35 muzi (80%), jak je mozno vidét na

Graf 2 - Pohlavi zaméstnancii spole¢nosti Deloitte oddéleni ICT konzulting

Graf 3 - Vékové kategorie zaméstnancii spolecnosti Deloitte oddéleni ICT konzulting

50+ let 2
N Vek

40-49 let /

20%

21-29 let
39%

30-39 let
34%

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Respondenti pattili do riznych vékovych skupin, jak je mozno sledovat na Graf 3 -
Vékové kategorie zaméstnanci spolecnosti Deloitte oddéleni ICT konzulting. Bylo zde
39% respondentti ve véku 21-29 let, 34% respondentd ve véku 30-39 let, 20% ve véku

40-49 let a 7% dotazanych spadalo do vékové hranice 50 let a vice.

Graf 4 - Délka pracovniho poméru zaméstnancii Deloitte oddelelni ICT konzulting

Jak dlouho jste zaméstnancem

9+let
18% 1-2 roky
16%
7-8 let /
20% 3-4 roky
23%
5-6let
23%

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"
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Pro ucely vyzkumu byli respondenti rozdéleni taktéz do skupin dle odpracovanych
let ve spole¢nosti. Na grafu Graf 4 - Délka pracovniho poméru zaméstnancti Deloitte
oddé€lelni ICT konzulting vysSe jsou tyto skupiny zndzornény. Prvni skupinou jsou
respondenti, ktefi pracuji ve spole¢nosti 1-2 roky a tvofi celkové 16% dotazovanych,
23% respondentt pracuje ve spolecnosti 3-4 roky, taktéz 23% pracuje ve spole¢nosti 5-
6 let, 20% dotazovanych jsou pracovniky spolecnosti 7-8 let a 18% respondenti pracuje
ve spolecnosti 9 let a vice. Predlozeny dotaznik byl anonymni a vSichni respondenti
byli obeznameni o hlavnim tucelu tohoto vyzkumu a o nalozeni s vyslednymi daty.

Hlavnim tucelem tohoto dotaznikové Setfeni bylo hlubSi porozuméni dané
problematiky.

Dotaznik je rozdélen do jednotlivych modulli dle manualu pro meétfeni trovné
spokojenosti zaméstnancli na zakladé jednotlivych faktorti podle Vyzkumného tstavu
ministerstva prace a socialnich véci.*> Kazdému z modult p¥islusi dany seznam otazek
a ptipadné podotazek. Pro hodnoceni vSech modulii byl hlavnim determinantem pocet
let respondentil odpracovanych ve spole€nosti, ktery je vzdy graficky znazornén.

Prvni modul méii celkovou spokojenost zaméstnanct s jejich pracovnim mistem na
zéklad€ vybranych kritérii, jakymi je naptiklad délka a organizace pracovni doby,
mnozstvi prace C¢i jeji platové ohodnoceni. Druhy modul sleduje komunikaci
zaméstnancli s nadfizenym a jejich nazor na komunikacni dovednosti nadiizeného.
Tteti modul se zaobira interpersonalnimi vztahy na pracovisti, a to na hodnoceni vztahti
zaméstnancl k jejich pfimému nadiizenému. V navazujicim ¢tvrtém modulu hodnotili
zaméstnanci na zaklad¢é danych otazek sviij profesni rozvoj a kariérni rast. Paty modul
sleduje jednak odmeénovani a hodnoceni vykonané prace, ale také vyraz vlivu
jednotlivych motiva¢nich Ciniteld, které mohou plisobit na zaméstnance, jakymi je
naptiklad platové ohodnoceni ¢i moznost povySeni. V dal§im, tedy jiz Sestém modulu,
hodnotili zaméstnanci styl fizeni pfimého nadfizeného, a to pomoci vybéru z
demokratického, liberdlniho ¢i direktivniho zplsobu fizeni. Sedmy modul obsahuje
obecné hodnoceni oraganizace prace a pracovni doby zameéstnanci. V poslednim

osmém modulu hodnotili zaméstnanci psychickou naro¢nost prace.

33 Manual pro méfeni a vyhodnocovani Grovné spokojenosti zaméstnanci: [online]. [cit. 17.11.2015]. Dostupné z:
http//praha.vupsv.cz/Fulltext/manual.pdf.
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4.5.1 Modul 1 - Celkova spokojenost zaméstnancu

Vysoka spokojenost zaméstnancti s praci zdsadné ovliviiuje spolecnosti jevy, jakymi jsou
napt. fluktuace nebo vysoka absence. Spokojenost u zaméstnanct ovliviiuje vyssi
produktivitu prace nez nespokojeni. Spokojeni zaméstnanci jsou také vétSinou vice
motivovani k lepSimu pracovnimu vykonu a byvaji vétSinou 1 vice loajalnéjsi. Tento modul
hodnotil celkovou spokojenost zaméstnancii spolecnosti Deloitte v oddé€leni ICT
konzulting. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni 1ze pozorovat v tabulce Tabulka 29 -
Celkova spokojenost zaméstnancti podle moznych ¢initelt riizné Cinitele, které ovliviiuji
spokojenost zaméstnancii spoleCnosti. Tabulka ukazuje procentudlni vyhodnoceni
kladnych odpoveédi. Nejvice jsou zameéstnanci podle tabulky spokojeni s organizaci
pracovni doby, se vztahem s pfimym nadfizenym, jistota zaméstnani a zaméstnanecké
vyhody.

Dle grafu Graf 5 - Celkova spokojenost zamé&stnancl v % lze konstatovat, Ze prevazna Cast
zaméstnancll je spokojena s jednotlivymi c¢initeli majici vliv na pracovni podminky.
Pozitivni odpovédi byly z celkového poctu odpoveédi 71%.

Spokojenost zaméstnancl je prevazné vysSi u zaméstnanct, kteti jsou star§i a maji delSi
zaméstnanecky pomér v dane spoleCnosti jak je dokdzdno v nasledujicich modulech.
Spokojenost také ptibyva s dosazenym stupném ziskanych zkuSenosti, kvalifikace a

vzdélani.
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Graf'5 - Celkova spokojenost zaméstnancii v %

Celkova spokojenost zaméstnancl v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

Pro modul 1 byl také pouzit Spearmantiv korelac¢ni test, ktery ukazuje statistickou zavislost
danych c¢initeld mez sebou. "Jde o neparametrickou metodu, kterd vyuziva pii vypoctu
potadi hodnot sledovanych veliin, nevyzaduje tedy normalitu dat. Vyhodou je, Ze 1ze tuto
metodu pouzit pro popis jakékoliv zavislosti linearni i nelinearni".*® Tabulka Spearmanova
korela¢niho testu je rozd€lena diagonalou na které jsou jednicky. Vysledky, které jsou pod
diagondlou jsou zobrazeny i nad diagondlou. V tabulce 7abuika 30 - Spearmaniiv korelacni test z1e
pozorovat vysledky tohoto korelaéniho testu. Cervené oznaéené hodnoty predstavuji

"¢im se bude

statisticky vyznamné hodnoty tohoto testu. Tyto ¢ervené hodnoty nam ftika;ji
zlepSovat sloupec, tim se bude zlepSovat 1 fadek". Hned ve druhym sloupci Ize pozorovat
statistickou zavislost délky pracovni doby na organizaci pracovni doby. Tteti sloupec
ukazuje v jaké zavislosti je organizace pracovni doby se vztahem s pfimym nadfizenym a
zajimavosti prace. Dale lze pozorovat také jakou statistickou zavislost ma jistota

zaméstnani se vztahem s pfimym nadfizenym.

36 Nelinearni korelagni zévislost [online]. [cit.2015-28-11]. Dostupné z:
http://cit.vfu.cz/statpotr/POTR/Teorie/PrednS/nelinear.htm
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4.5.2 Modul 2 - Komunikace s pfimym nadfizenym

Tabulka 4 - Celkova spokojenost zaméstnancii se schopnosti nadrizeného komunikovat

Celkova spokojenost zaméstnancil se schopnosti nadiizeného komunikovat

Otéazka 1 | Jsem ptfesvédcen, Ze je nase oddéleni dobte fizeno.

Otéazka 2 | M1j nadtizeny dobfie stanovuje cile.

Otazka 3 | V naSem oddéleni se mohu ozvat, pokud mam na véc jiny ndzor nezZ ostatni.

Otéazka 4 | M1ij nadiizeny vytvaii prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své préaci vyjadfit.

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 5 otazek. Odpovéedi na otazky byly rozdéleny do jednotlivych
sloupcti dle délky zaméstnaneckého poméru. Otazky se tykaly komunikace s nadfizenym a
jak zameéstnanci hodnoti komunika¢ni schopnosti svého nadiizeného. Z Tabulka 16 -
Celkova spokojenost zaméstnanct se schopnosti nadiizeného komunikovat 1ze pozorovat
hor§i hodnoceni v prvnich 2 letech zaméstnaneckého poméru, z ¢ehoz je mozné
predpokladat, ze pravé v prvnich dvou letech nedochazi k nadmérné komunikaci s
nadfizenym z divodu plnéni pouze ramcovych ukold, pii kterych vyuzivaji tito
zaméstnanci zejména svych zkuSenosti ziskanych béhem studia na vysoké Skole lze také
piedpokladat Zze nemaji dostatek zkuSenosti s komunikaci s nadiizenym. Na otdzku jestli
jsou zaméstnanci presvédceni, Zze je jejich oddéleni dobie fizeno, byly odpovédi spise
negativni opét mezi zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani ve spoleCnosti 1-2 roky. Tento
vysledek muze nasvédCovat o minimalni zkuSenosti zaméstnanci s vedenim oddéleni
sveho nadfizeného. Anomalii lze vypozorovat také u zaméstnanci s pracovnim pomérem
trvajicim v rozmezi 7 az 8 let. V této skupiné miZe dochazet k nepochopeni cild, jinému
pohledu na dané cile nadfizeného ¢i rozdilny ndzor na jejich stanovovani ¢i na vedeni

oddéleni.
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Graf 6 - Srovnani spokojenosti zaméstnancii se schopnostmi komunikace nadrizeného podle délky zaméstnaneckého
poméru v %

Srovnani spokojenosti zaméstnancii se schopnostmi
komunikace nadiizené¢ho podle délky zaméstnaneckého
poméru v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct”

Podle tohoto grafu Graf 6 - Srovnani spokojenosti zaméstnancii se schopnostmi
komunikace nadfizeného podle délky zaméstnaneckého poméru v % lze pozorovat, Ze pfi
zvySujicim se poctu let stravenych jako zaméstnanec ve spoleCnosti. spokojenost
s nadfizenym a jeho komunika¢nimi schopnostmi stoupa. Jedind nesrovnalost je u

zaméstnancli mezi 7-8 rokem zaméstnaneckého poméru, ale divod odpovédi je vysvétlen

vyse.

4.5.3 Modul 3 - Interpersonalni vztahy na pracovisti

Tabulka 5 - Vztahy s primym nadrizenym

Vztahy s primym nad¥izenym

Otéazka 1 | Vztah s pfimym nadiizenym

Otéazka 2 | V ptipad¢ potieby se na svého vedouciho mohu kdykoliv obratit

Otéazka 3 | VétSina lidi v naSem oddéleni ma s pfimym nadfizenym pratelsky vztah

Otazka 4 | M{j nadfizeny vytvaii prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své praci vyjadrit

Otéazka 5 | Domnivam se, ze miij nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedliveé

Otazka 6 | Mij nadiizeny ma dostate¢nou autoritu k efektivnimu vedeni nasi skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudalu pro méfeni a vyhodnoceni Grovné spokojenosti zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 6 otazek tykajicich se vztahu s pfimym nadtizenym. Z tabulky

Tabulka 17 - Vztahy s pfimym nadfizenym lze pozorovat vyrovnanou spokojenost v ramci
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jednotlivych skupin zaméstnancti rozd€lenych podle délky zameéstnaneckého poméru.
Odpovédi byly prevazné "rozhodné spokojen"” a "spise spokojen". Ve skupiné zaméstnancti
pracujicich pro spolec¢nost 1-2 roky byly odpovédi na otazku ohledné€ vztahu s nadiizenym

n

1 zadporné, a to "spiSe nespokojen ". D4 se fici, ze vztahy s pfimym nadfizenym se
postupem c¢asu a délkou zaméstnaneckého poméru vyvijeji kladné. A tedy divod, proc¢
zaméstnanci ve skupin€ 1-2 roky odpovidali je dan rozvijejicimi se vztahy s pifimym
nadfizenym. Dalsi diivodem miize byt charakter zadavanych ukoll, které dostavaji
zaméstnanci z této skupiny dochazi také ke =zacClenovani jednotlivce do skupiny

zameéstnancl a k osvojovani prace v ramcei oddé€leni a rozvijeni komunikace s nadiizenym.

Graf'7 - Interpersondalni vztahy na pracovisti

Interpersonalni vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Z grafu Graf 7 - Interpersonalni vztahy na pracovisti vyplyva, ze s délkou
zaméstnaneckého poméru se zlepSuji interpersondlni vztahy a zaroven vztahy s
nadfizenym. Divodem zlepsSeni interpersondlnich vztahti béhem ptibyvajicich let ve
spole¢nosti je zaclenéni se do skupiny zaméstnancti v ramci projekti. Diky témto
pracovnim pfilezitostem mohou zaméstnanci komunikovat a navézat lepsi vztahy se svym

nadfizenym.
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4.5.4 Modul 4 - Profesni rozvoj a kariérni rist

Tabulka 6 - Hodnoceni podminek profesniho rustu

Hodnoceni podminek profesniho ristu

Otéazka 1 | rist Mam dostatek ptilezitosti k neustalému rozsifovani dovednosti

Otéazka 2 | Pii své praci mohu vyuZit své schopnosti a dovednosti

Otazka 3 | Mij nadiizeny aktivné podporuje mij odborny

Otazka 4 | Pokud jde o moZnosti Skoleni v nasi spole¢nosti, miij nadfizeny m¢ aktivné
povzbuzuje ve vyuzivani téchto prilezitosti

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 4 otazky tykajici se podminek profesniho rastu. Z tabulky
Tabulka 18 - Hodnoceni podminek profesniho riistu vyhodnoceného po vyplnéni dotaznik
lze vypozorovat castou odpoveéd "spiSe nespokojen” u otdzky Cislo 2 , a to u tii skupin
zaméstnancl. Predpoklad je, Ze nadfizeny nechava na svych zaméstnancich rozhodnout,
zda chtéji dana Skoleni podstoupit ¢i ne. Odpovéd "spiSe nespokojen" je 1 u dalSich
odpovédi, ale jen u skupiny zaméstnancii s pracovnim pomérem v délce 1-2 roky. U otazky
¢islo 3 je to zdiivodnéno pracovnimi Ukoly, pfi kterych zaméstnanci vyuzivaji zejména
svych dovednosti ziskanych béhem studia na vysoké Skole. Otazka Cislo 1 je také
hodnocena odpovédi "spiSe nespokojen". Divod byl opét zminén jiz vySe. Nadiizeny
nechavd rozhodnuti na svych zaméstnancich, zda se zucastni Skoleni ¢i ne. Samoziejme,
ze ucast na nékterych skolenich je nezbytna a povinna.

Zamgéstnanci odpovidali vétSinou "spiSe spokojen". S delSim zaméstnaneckym pomérem

roste spokojenost s podminkami profesniho ristu.
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Graf' 8 - Profesni rozvoj a kariérni rist

Profesni a kariérni rUst
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Graf Graf 8 - Profesni rozvoj a kariérni riist vypovida o zlepSujicich se podminkéch s
poctem let stravenych ve spoleCnosti jako zameéstnanec. Pocatecni obdobi, které
zaméstnanec travi na juniorni pozici, trva piiblizné¢ 2 roky. B&hem této doby se
zaméstnanec uci pomoci prace s vyse postavenymi zaméstnanci a snazi se ziskat co nejvice
zkuSenosti. Nejsou zde Zadnd absolvovana Skoleni. Tito zaméstnanci dostavaji rdmcové
ukoly, kde vyuzivaji pouze svych schopnosti a dovednosti, které ziskali pfi studiu na
vysoké Skole. S postupem na vys$i pracovni pozice mohou zaméstnanci prochazet riznymi
Skolenimi, které jsou hrazeny spole¢nosti. Graf ukazuje, Ze seniornéjSi zameéstnanci v
ramci délky pracovniho poméru jsou pievazné spokojeni. Tato Skoleni, kterd mohou

podstoupit v ramci své pracovni pozice, jsou na jejich uvazeni.
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Graf'9 - Zodpovédnost za resent pracovnich ukolii

Zodpovédnost za feseni pracovnich ukol
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zamé&stnanci"

Graf Graf 9 - Zodpovédnost za fesSeni pracovnich kol ukazuje, Ze zaméstnanci odd€leni
se neboji prebirat zodpovédnost za feseni tkolt. Z 93% odpovidali pozitivné. Je to také

jedna z metod vedeni jak ziskavat potfebné zkuSenosti béhem zpracovani projektt a tikold.
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4.5.5 Modul 5 - Odménovani a hodnoceni / motivace

Graf 10 - Motivacni cinitele podle jejich diilezitosti

Motivacni Cinitelé podle jejich dUleZitosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

V grafu Graf 10 - Motivacni Cinitele podle jejich dulezitosti zaméstnanci hodnotili
jednotlivé Cinitele, které jsou nejvice a nejméné diilezité pii hodnoceni prace obecné. V
tabulce Tabulka 19 - Motivacni ¢initelé podle jejich dalezitosti Ize pozorovat, ze nejvice
pozitivné¢ hodnocenymi c¢initeli jsou dobré mezilidské vztahy, dostatek ¢asu na rodinu,
pratele a koni¢ky, jednani s respektem a kariérni rist. Nejméné pozitivné hodnocené jsou

zaméstnanecké vyhody, uZite¢nost prace a moznost vzdélani a rozvoje.

Tabulka 7 - Dulezitost kariérniho a profesni rozvoje pro pracovni motivaci

Diilezitost kariérniho a profesni rozvoje pro pracovni motivaci

Otazka 1 Kariérni rust ve Vasem Zivote

Otéazka 2 Moznosti povysSeni

Otéazka 3 Moznosti vzdélavani a rozvoje

Otéazka 4 Odborny rust

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct"

V tabulce Tabulka 20 - Dulezitost kariérniho a profesni rozvoje pro pracovni motivaci kde

respondenti odpovidali na 4 otazky, kde hodnotili Cinitelé, které¢ jsou dualezit¢ v ramci
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zaméstnani ve spolecnosti. Tyto otdzky ukazuji psychosocidlni Cinitele. V hodnotici
skupiné zaméstnanci pracujicich ve spolecnosti 1-2 roky pozorujeme odpovédi "spiSe
nedulezité", u Ciniteli otazky 2, otazky 3 a u otdzky 4 dokonce zaméstnanci vyuzili
odpovédi "rozhodné nedtlezité". Odpovédi této skupiny byly zaSkrtnuty z davodu
minimalni moZnosti povySeni a ziskdvani odborného ristu, kvali praci na ramcovych
ukolech zadavanych nadfizenym a pouzivani znalosti ziskanych pii studiu na vysoké skole.
V grafu lze také pozorovat odpovédi "spiSe nediilezité" u otdzky 3 u skupin zaméstnanct
mezi 5-6 let a 7-8 let. ve spolecnosti Tyto odpoveédi specifikuji skupinu zaméstnancti, ktefi
maji moznost ziskani dalSich védomosti a profesniho rozvoje, ale nemaji motivaci ji
vyuzit.

Graf'11 - Pracovni motivace

Pracovni motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Respondenti hodnotili psychosocialni Cinitele na zakladé 4 polozenych otazek. Graf Graf
11 - Pracovni motivace hodnoti dulezitost Ciniteld, jak je zhodnotili zaméstnanci. Graf
ukazuje dulezitost jednotlivych Cinitelit u skupiny zaméstnancti pracujicich ve spole¢nosti
mezi 3-4 roky a poté ve skupin€ zaméstnanct 9 a vice let. Odpoveéd’ "spise nedllezité" lez
pozorovat u zbylych skupin. U skupiny 1-2 roky pracovniho poméru bylo dokonce

procento zaméstnancd, ktefi vyuzili i odpovéd’ "rozhodné nediilezité".
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Tabulka 8 - Zakladni psychosocialni podminky diilezité pro praci

Zakladni psychosocialni podminky dulezité pro praci

Otéazka 1 Jednani s respektem a uctou

Otéazka 2 Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky

Otéazka 3 Dobré mezilidské vztahy

Otazka 4 Jistota zaméstnani

Otéazka 5 Uzite¢nost prace

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct"
Dal§i psychosocialni ¢initelé ovlivitujici podminky pro praci u respondentii. Cinitelé byly
rozdéleny do péti otdzek. V tabulce Tabulka 21 - Zakladni psychosocidlni podminky
dalezité¢ pro praci lze sledovat odpovédi "spiSe nedilezit¢" a "rozhodné nedilezité".
Nejvice téchto odpoveédi je v grafu v otdzce 4 a otazce 5 u respondentt skupiny 1-2 roky,
3-4 roky a 5-6 let stravenych ve spolecnosti. ZlepSujici se pocit uzitecnosti vykonané
prace, jako dal§i psychosocidlni Cinitel u zaméstnancl, se opét odviji od poctu let
stravenych ve spoleCnosti. Pfi¢inou tohoto pritbé¢hu jsou ukoly, na kterych zaméstnanci
pracuji. Otazka Jistota zaméstnani mé podobny pribéh jako otazka 5 v prvnich tiech

skupinéch pracovnikli zaméstnanych 1-2 roky, 3-4 roky a 5-6 let.

Graf 12 - Psychosocialni podminky pro praci
Psychosocialni podminky pro praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Respondenti hodnotili 5 otdzek tykajicich se psychosocidlnich podminek pro praci. Z grafu

Graf 12 - Psychosocidlni podminky pro praci lze pozorovat, Zze tyto psychosocidlni
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podminky se stavaji dillezitymi pti delSim pracovnim poméru ve spole¢nosti. Respondenti,
ktefi ptsobi ve spolec¢nosti 1-2 roky, 3-4 roky a 5-6 let vyuzili celou stupnici hodnoceni pii
snizujicim se poctu vyuziti negativnich odpovédi s poctem odpracovanych let ve
spole¢nosti. Z tabulky Tabulka 21 - Zakladni psychosocidlni podminky dillezité pro préci
1ze také pozorovat, ze nejvice dulezitymi Ciniteli jsou Jednani s respektem a tctou a mit

dostatek Casu na rodinu, ptatele a konicky.

4.5.6 Modul 5 - Vnitfni motivace zaméstnancu

Tabulka 9 - Vnitrni motivace zaméstnancii

Vnitini motivace zaméstnancu

Otéazka 1 Moje prace je podnétna a zajimava
Otéazka 2 Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu
Otazka 3 Mam pocit, ze délam uzite€nou praci

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"

Tabulka Tabulka 22 - Vnitfni motivace zaméstnancti hodnoti odpovédi zaméstnancii
tykajici se jejich vnitini motivace. Zaméstnanci odpovidali na 3 otdzky tykajici se jejich
prace a jejich motivace. Lze pozorovat, ze skupina zaméstnanct pracujicich ve spole¢nosti
1-2 roky ma pocit, ze nedé€laji uziteCnou praci. Je to opét zejména z diivodu druhu préce,
kterou vykonavaji. Pfevazné jsou to rdmcové ukoly od nadtizeného, kde vyuZzivaji svych
dovednosti ziskanych béhem studii. I u odpovédi na otazky 1 a 2 jsou odpovédi negativni.
Je to ze stejného divodu jako u otdzky 3. S délkou zameéstnaneckého poméru jsou
odpovédi na otdzky pozitivnéjsi, zvySuje se tedy procento kladnych odpovédi "rozhodné

spokojen" a "spiSe spokojen".
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Graf 13 - Vnitrni motivace zaméstnanci

Vnitfni motivace zaméstnancul
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 3 otazky tykajici se vnitini motivace. Tyto otazky se soustiedi
na vnitfni motivaci zaméstnanci oddéleni byly rozdéleny podle délky zaméstnaneckého
poméru v grafu Graf 13 - Vnitini motivace zaméstnancti. Z vyhodnoceného dotazniku bylo
zjisténo, Ze zameéstnanci jsou spiSe spokojeni s praci, kterou vykonavaji. Povazuji svoji
praci za podnétnou a zajimavou. Zameéstnanci, ktefi jsou zaméstnani déle ve spolecnosti,
jsou podle vysledki spokojeni s praci a jejich prace jim dava pocit osobniho uspéchu a

uzite¢nosti.

68



4.5.7 Modul 6 - Styl Fizeni

Graf 14 - Jakym zpusobem rizei pracuje Vas nadrizeny

Jakym zpUsobem fizeni pracuje Vas nadtizeny?
Direktivni zplsob
4%

Liberalni zplsob

7%

Demokraticky zpUsob
89%

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zamé&stnanci"

Zaméstnanciim byla poloZena otazka "Jakym zplisobem fizeni pracuje Vas nadtizeny", Dle
grafu Graf 14 - Jakym zpiisobem rizei pracuje Vas nadrizeny 1ze konstatovat, ze nadfizeni ve spole¢nosti
Deloitte v oddéleni ICT konzulting pouzivaji demokraticky zpisob fizeni s prvky

liberalniho zptisobu fizeni.
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Tabulka 10 - Orientace manazera na vykon

Orientace manaZera na vykon

Otéazka 1 Muyj nadiizeny dobfe stanovuje pracovni cile

Otéazka 2 Muyj nadiizeny ma dostatecnou autoritu k efektivnimu vedeni nasi skupiny

Otéazka 3 Muyj vedouci fidi oddéleni tak, ze dosahuje stanoveného cile v pozadovaném

terminu

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 3 otazky, které se vztahuji k orientaci manazera na vykon.
Zamgéstnanci odpovidali na tyto otazky povétSinou kladn€. Jediné negativni odpovédi byly
ve skupin€ zaméstnancli s pracovnim pomérem trvajicim 1-2 roky. Tabulka 23 - Orientace
manazera na vykon. Divodem téchto negativnich odpovédi byla neznalost s cili
nadfizeného zaméstnancli na juniornich pozicich. Zameéstnanci, ktefi jsou zaméstnani 9+
let odpovidali pouze vyuzitim kladnych odpovédi. Je to zejména z ditvodu dlouhodobého
pracovniho poméru a znalosti cild. I u otazky 3 lze sledovat spokojenost u vSech skupin
zaméstnancu. Z celé tabulky a odpovédi na polozené otazky zle dedukovat, ze zaméstnanci

jsou celkovée spokojeni a hodnoti vedeni svého nadfizeného pozitivné.

Graf 15 - Orientace manazera na vykon
Orientace manazera na vykon
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Jak jiz bylo zminéno u tabulky Tabulka 23 - Orientace manaZera na vykon zaméstnanci
jsou spokojeni s vedenim nadifizeného a jeho orientaci na vykon. Prevazuji kladné

odpovédi "rozhodné spokojen" a "spiSe spokojen". Ze ziskanych dat Ize usuzovat
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nespokojenost jen u skupiny zaméstnanci pracujicich ve spolecnosti 1-2 roky, a to

pfevazné z divodu neznalosti vedeni nadiizeného nebo neseznameni se s jeho cili.

Tabulka 11 - Orientace manazera na profesni rozvoj zaméstnancii

Orientace manaZera na profesni rozvoj zaméstnanci

Otéazka 1 My nadfizeny podporuje mij odborny rist
Otazka 2 Pokud jde o moznosti Skoleni v na$i firm&, mij nadfizeny mé aktivné

povzbuzuje ve vyuzivani téchto prilezitosti

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"
Otazky vySe se tykaji manazerovi orientace na profesni rozvoj zaméstnancti. U skupin
zaméstnancli zaméstnanych 7-8 let a 9+ let 1ze pozorovat, ze zaméstnanci odpovidali s
vyuzitim pozitivnich odpovédi a da se konstatovat, Ze se ztotoznuji s otdzkami, na které
odpovidali. Vice negativnich odpovédi vyuzily zbylé skupiny zaméstnanct. U skupiny
zaméstnanct 1-2 roky je divod téchto odpovédi povaha prace, kterou vykonavaji. Jsou to
pievazné ramcové ukoly zadané nadiizenym, kde vyuZzivaji své znalosti ziskané b&hem
studii na vysoké Skole. U skupiny zaméstnanct 3-4 roky a 5-6 let mohou byt negativni
odpovédi odiivodnény predevSim povySenim na vyssi pozice a rozhodnutim o zucastnéni

se pii Skoleni, kdy se rozhoduji zaméstnanci sami. Tabulka 24 - Orientace manaZera na

profesni rozvoj zaméstnanci.

Graf 16 - Orientace manazera na profesni rozvoj zaméstnanci

Orientace manaZera na profesni rozvoj zaméstnanc(
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

Jak bylo uvedeno u tabulky Tabulka 24 - Orientace manazera na profesni rozvoj

zaméstnancl prevazné pozitivni odpovedi jsou u skupin zaméstnancii 7-8 let a 9+ let. Tito
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zaméstnanci jsou jiz ve fazi, kdy maji svlij odborny rlst na urovni takové, Ze se sami
rozhoduji, jakd Skoleni ve spole¢nosti vyuziji. Celou Skdlu odpovédi vyuzila skupina
zaméstnancl 1-2 roky, kde jak jiz bylo zminéno, se jejich hodnoceni odviji od povahy

prace, kterou vykonavaji.

Tabulka 12 - Orientace manazera na zaméstnanecké a mezilidské vztahy

Orientace manaZera na zaméstnanecké a mezilidské vztahy

Otéazka 1 V ptipadé€ potteby se na svého nadiizeného mohu kdykoliv obratit

Otazka 2 Vétsina lidi v naSem oddéleni ma s pfimym nadtizenym pratelské vztahy

Otéazka 3 Miyj nadfizeny vytvafi prostor pro to, aby se zamé&stnanci mohli ke své praci

vyjadiit

Otéazka 4 Domnivam se, ze mj nadfizeny jedné se zaméstnanci spravedliveé

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"
Respondentim byly polozeny 4 otazky, které se tykaly orientace manaZera na
zaméstnanecké a mezilidské vztahy. Podle tabulky Tabulka 25 - Orientace manazera na
zaméstnanecké a mezilidské vztahy lze konstatovat, Ze vSechny skupiny zaméstnanct,
rozdélené podle délky zaméstnaneckého poméru, odpovidaly pomoci kladné. Lze tedy fici,
7e nadfizeny a je jeho orientace na zaméstnanecké vztahy, je mezi zaméstnanci velice
z4ddana a zaméstnanci se mohou v kazdém piipadé na svého nadiizeného obratit a mohou v

piipad€ nutnosti pozadat 1 o radu. Nadfizeny podle odpovédi si vytvari se zaméstnanci

pratelské vztahy a jedné s nimi spravedlivé.
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Graf 17 - Orientace manazera na zaméstnanecké a mezilidské vztahy

Orientace manazera na zameéstnanecké a mezilidské vztahy
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Dle grafu Graf 17 - Orientace manaZera na zameéstnanecké a mezilidské vztahy lze
usuzovat, Ze manazer, jedna se vSemi zaméstnanci stejné spravedlive a pratelsky. Manazer
nechava své zaméstnance se vyjadiit ke kazdému problému tykajici se zadané prace. Lze
také pozorovat, ze jediny vétSi problém s orientaci manaZzera na zameéstnanecké a
mezilidské vztahy maji zaméstnanci ve skupiné 1-2 roky. Lze to odiivodnit nesmélosti

zameéstnanca vuéi kontaktu s manazerem a nezkuSenostmi komunikovat s manazerem.

Tabulka 13 - Participativni styl Fizeni

Participativni styl Fizeni

J 24

Otéazka 1 Muj nadfizeny vytvaii prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své praci

vyjadiit

Otéazka 2 Muj vedouci dava pracovnikiim pouze ramcové piikazy a jejich plnéni

ponechdva na zkuSenosti a iniciativé pracovnikl

Otéazka 3 V naSem odd¢€leni se mohu ozvat, pokud mam na véc jiny ndzor nez ostatni

Otéazka 4 Muyj nadiizeny se zajima o nazory a napady pracovnikl a vyuziva jich

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct"
Respondenti odpovidali na 4 otazky tykajici se participativniho stylu fizeni a 1 zde lze
podle tabulky Tabulka 26 - Participativni styl fizeni konstatovat, Ze zaméstnanci
odpovidali pozitivné. Pro vSechny skupiny zaméstnancti vypovida z grafu, Ze se pievazné
ztotoznuji s danymi otdzkami. Pfed svym nadfizenym se mohou vyjadiit ke své praci. Jak

bylo zminéno jiz v ptfedchozich komentéafich, tak nadfizeny zadavd juniornim
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zaméstnancim zejména ramcové ukoly. Hlavni tlohou zaméstnanct je v tomto piipadé
vypoiadat se se zadanim pomoci svych zkugenosti. Ukoly jsou zadavany podle obtiznosti a
zkuSenosti zaméstnancl. Diskuze béhem prace také probiha, je to patrné z otazky 3 a
otazky 4, kde zaméstnanci odpovidali pozitivné, Ze mohou vyjadfit svlij odliSny nazor a
jejich nazor je poté vyuzit pii feSeni ukold na projektu.

Graf 18 - Participativni styl rizeni
Participativni styl fizeni

9+ 1t | U—

1-2roky [N 25 4
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Rozhodné spokojen B Spise spokojen Ani spokojen, ani nespokojen
M Spise nespokojen B Rozhodné nespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Graf Graf 18 - Participativni styl fizeni ukazuje celkovou spokojenost s participativnim
stylem ftizeni nadfizen¢ho. Podle tabulky Tabulka 26 - Participativni styl fizeni souvisejici
s grafem lze fici, Ze zamé&stnanci jsou spokojeni se stylem fizeni nadfizené¢ho. Lze také fici,
ze nadiizeny nechdva zaméstnance pracovat na zéklad¢ jejich zkuSenosti a je otevien
jakémukoliv nazoru, ktery zaméstnanec prezentuje. Tyto ndzory jsou pak vyuzivany k

feSeni danych projektl, na kterych zaméstnanci pracuji.
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4.5.8 Modul 7 - Hodnoceni organizace prace

Tabulka 14 - Hodnoceni organizace prdace

Hodnoceni organizace prace

Otéazka 1 Maém dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace

Otéazka 2 Mém dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

Otéazka 3 Maém k dispozici vybaveni a nastroje potfebné pro fadny vykon své prace

Otéazka 4 V naSem odd¢leni je vétSinou dostatek pracovnikli na zvladnuti pozadované

prace

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manualu pro méteni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanct"

Ctyfi polozené otazky respondentim se tykaly organizace prace. Z tabulky Tabulka 27 -
Hodnoceni organizace prace vyplyva, ze jednotlivé skupiny zaméstnanci nékdy pracuji s
nedostatkem Casu pro tvorbu kvalitni prace. Da se tedy konstatovat, Ze zaméstnanci pracuji
pod Casovym tlakem. Z tabulky Tabulka 27 - Hodnoceni organizace prace lze také soudit,
Ze pro svoji praci maji zaméstnanci dostatek informaci. Potfebné ndstroje, které jsou
dualezité pro vykon prace, jsou podle Tabulka 27 - Hodnoceni organizace prace vyuzivany
pievazné zameéstnanci s delSim pracovnim pomérem. Odpovédi na otazku 4, zda je v
oddéleni dostatek zaméstnanct pro zvladnuti préce, jsou pozitivni. Odpovédi jsou pozitivni
z ditvodu poctu zaméstnancti, ktefi jsou ptidéleni na pozadovany projekt a jejich znalosti

jsou v tomto piipad¢ kompetentni se zadanym projektem.
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Graf 19 - Hodnoceni organizace prace

Hodnoceni organizace prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Graf Graf 19 - Hodnoceni organizace prace ukazuje, Ze nejméné ¢asu a nejméné informaci
pro vykon své prace maji zaméstnanci na juniornich pozicich ve skupiné 1-2 roky. Pfi
pohledu na graf, Ize také konstatovat, ze pii delSim zaméstnaneckém poméru se informace
a dostatek Casu pro praci navysuji. Je to dano zvySujicimi se kompetencemi a ziskavanim
SirSich védomosti a zkuSenosti z projekti na kterych v pribéhu svého zaméstnani
zameéstnanci pracuji. [ pii zvySujicich zkusenostech roste i vice pracovniki, ktefi se mohou
zapojit do riiznorodych projekti a tudiz nartistd 1 spokojenost s poctem pracovniku pro

danou praci.
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Graf 20 - Moznost ovlivnit pracovni dobu

Moznost ovlinit pracovni dobu
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Pracovni doba ve spole¢nosti je zcela variabilni. SpiSe se hledi na pracovni vysledky nez
na to, kdy zameéstnanci pfijdou do prace nebo kdy z prace odejdou. Dilezité je, aby
zameéstnanci plnili stanovené terminy odevzdani projekt a zadani dalSich praci, které jsou
jim ptidé€leny jejich nadiizenym.

4.5.9 Modul 8 - Psychicka naro¢nost prace

Tabulka 15 - Hodnoceni psychické narocnosti prace

Hodnoceni psychické narocnosti prace

Otazka 1 Moje prace je jednotvarna, monotonni

Otazka 2 Moje prace je vycerpavajici

Otéazka 3 Ve své praci musim pracovat pod tlakem terminti

Otéazka 4 Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti

Otazka 5 Moje prace je Casto pieruSovana nepredvidanymi ukoly

Otazka 6 Moje prace je psychicky naro¢na

Zdroj: Vlastni zpracovani z "Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct"

Respondenti odpovidali na 6 otazek, na zakladé kterych se posuzuje psychicka naro¢nost
prace, kterou vykonavaji. Z tabulky Tabulka 28 - Psychicka naro¢nost prace vyplyva, ze

prace, kterou vykondvaji zameéstnanci, je vyCerpavajici, psychicky narocna a zpocatku 1
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jednotvarna a monotonni. Je to z diivodu malych kompetenci béhem prvnich dvou let v
zaméstnaneckém poméru. Postupem casu se zameéstnanec dostava i k praci, ktera neni
monotonni a stdva se pro né¢j zajimavou. Jak jiz bylo zminéno v ptedeslé tabulce Tabulka
28 - Psychicka naro¢nost prace zaméstnanci pracuji pod tlakem z nedostatku ¢asu a tim
padem 1 pod tlakem stanovenych termint. DalS§im psychickym determinantem je rychlost
vykonavané prace v otdzce 4, kde zaméstnanci odpovidali pfevazné "rozhodné souhlasim"
a "spiSe souhlasim". Zavisi to pifevazné na terminech zadanych termint. Na otazku ¢islo 5,
zda je prace zaméstnancii preruSovana nepiedvidatelnymi ukoly, odpovidali respondenti
jak pozitivné, tak negativné. Zaméstnanci vyuzili celou Skalu odpoveédi na zéklad¢ toho, v

jaké hierarchii se zaméstnanec nachazi.

Graf 21 - Psychicka narocnost prace

Psychicka narocnost prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanct"

Pti pohledu na graf Graf 21 - Psychickd naroCnost prace Ize konstatovat, ze prace kterou
vykonavaji zaméstnanci ve spolecnosti je psychicky naro¢néd diky stanovenym termintim
odevzdani zadaného projektu. Proto zaméstnanci pracuji pod Casovym tlakem a musi
pracovat vysokou rychlosti. Zaméstnanci na juniornich pozicich odpovidali, Ze jejich prace
je monoténni a jednotvarna, to je z ale zejména z diivodu nedostatecnych znalosti a ze
zadavané ramcova prace, kde vyuzivaji zejména svych znalosti ziskanych béhem studia

vysoké skoly.
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4.6 Zprava z polostrukturovaného rozhovoru

Hlavnim 1ucelem tohoto rozhovoru bylo hlubSi porozumeéni tématice vlivu
podnikové kultury na spokojenost zaméstnancu ve vztahu k po¢tu odpracovanych let ve
spole€nosti a také potvrzeni stanovenych hypotéz.

Provedeny rozhovor je typu semi-standardizovaného, neboli polostrukturovaného.
Pted samotnym rozhovorem byl pfipraven seznam primarnich témat a jim piisluSnych
otazek. Rozhovor byl proveden na dopfedu domluveném misté¢ tak, aby nebyl rozhovor
nikym a ni¢im rusen. Dotazovany byl pfedem obeznamen o ucelu tohoto vyzkumu,
pfipadnych rizicich, ale také o diskrétnosti a anonymité, kterou musi vyzkumnik ve
vztahu k respondentovi bezesporu vzdy dodrzet. Cely rozhovor s dotazovanym byl
nahravan na diktafon a dopliiovan pozndmkami. Délka trvani rozhovoru byla pfiblizné

1,5 hodiny.

Respondent: muz, vék 29 let, bydlisté Praha

Rozhovor uskute¢nén dne 11.11.2015 v kancelaii spolecnosti Deloitte na adrese Nile
House Karolinska 654/2, 186 00 Praha 8 - Karlin

Uvod rozhovoru s respondentem patfil samotnému pojmu podnikové kultury.
Respondent mél o tomto terminu zcela jasnou piedstavu. Podnikovou kulturu vnima
jako styl vedeni spole¢nosti, zplisob komunikace na pracovisti, vztahy s kolegy, jako
organizaéni strukturu, zplsob vedeni nadfizeného, podminky pro praci, ale také
mimopracovni aktivity a moZnosti vzdélavani a osobniho rozvoje.

Na otazku, jak vnima respondent podnikovou kulturu ve spolecnosti, kde pracuje,
odvétil: ,, podnikova kultura v nasi spole¢nosti je zalozena zejména na neformalnich
vztazich v rdmci firmy, s dirazem na profesionalni vystupovani i mimo firmu. Pracovni
doba a zpusob prace je zalozen na ,volnosti“ zaméstnance se zamérenim se na
dodavani kvalitnich vystupu v pozadovanych terminech. Dotazovany uvedl, ze na
pozice juniora jsou ve spolecnosti kladeny vysoké naroky. Témto zaméstnanciim se pry

zadavaji jasné definované ukoly se specifickymi vystupy, jenz se béhem kariérniho
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postupu ve spolecnosti méni na volnost v organizaci prace s prostorem pro vlastni
kreativitu.

Vztahy na pracovisti jsou dle dotazovaného zaloZeny na velmi pratelské atmosfére.
»Zde je kazdy ochotny pomoci ostatnim, a to 1 v ramci svého vlastniho volného ¢asu®,
jak dodal. SpoleCnost si pry zakladd na fadé¢ zaméstnaneckych benefitl, ale také
mimopracovnich aktivit, které pomahaji v budovani mezilidskych vztahti. Pro
zaméstnance je zde stézejni dokoncit svoji praci ve stanoveném terminu bez ohledu na
to, kdy a kde tuto praci vykonavaji.

Dal$im tématem rozhovoru bylo hodnoceni prace dotazovaného z hlediska faktort,
jakymi je naptiklad mnoZstvi prace, délka pracovni doby ¢i jeji napli. Dotazovany opét
zduraznil, ze jak jiz uvedl dfive, objem prace kladené na jednotlivé zaméstnance je
pomérné obsdhly a je tedy diky tomu kladen velky diiraz na ,time management®.
Pracovni dobu tedy zna¢né ovlivituje schopnost rozvrhnout si svoji praci a umeét si
prioritizovat kladené ukoly. Jak zaméstnanec dale uvedl: ,, pracovni narocnost se takeé
meéni v prubéhu roku, kde je v prubéhu roku tzv. ,,sezona‘ a zaméstnanci celi vétsimu
objemu projektu, které je treba dodat na ukor mésicu, kdy je téchto projekti méné a
vice casu na volnocasové aktivity a pripadné dovolené“.
Hlavni vyhodu na tomto zptisobu organizace pracovni doby vidi respondent v moznosti
v ptipad¢€ nutnosti netravit predepsanych 8 hodin na pracovisti a vytidit si naptiklad své
osobni ,,véci®.

Co se tyce pracovni ndplné€, respondent uvedl, Ze ,, zaméstnanec vystrida v ramci
spolecnosti kazdy rok desitky projektii pro klienty z ruznych odvetvi, behem kterych resi
rizné problémy. Diky tomu neni prdace ale jednotvarnd, clovek se stdle setkava
s jednotlivymi klienty a jejich managementem, a netravi tak na pracovisti veskery sviij
pracovni cas. Cile projektii jsou vzdy ruzné a ¢lovek se tak neustale rozviji a uci se nové
véci, a to v pripadé nizsi znalosti dané problematiky pod vedenim zkusenéjsich kolegii,
v pripadé vys$si znalosti s tymem, ktery vede sam *.

Dals$im tématem rozhovoru bylo zhodnoceni pracovni ¢innosti z hlediska osobniho
rozvoje. Na tuto otazku respondent jiz Castecné reagoval diive a opakoval, Ze
diverzifikace projektii zaméstnance neustale rozviji a umoznuje tak se stale ucit novym
vécem. U juniornich pozic jsou velice Casto vyzadovany vysokoskolské tituly, jak

priblizil: ,, juniorni zaméstnanci mohou vyuzivat svych znalosti z neddavno vystudované
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vysoke skoly “. Co se tyCe pocitl z vykonavané prace, respondent s ismévem uvedl, Ze:
., Cloveka vidy potési a povzbudi k dalsim vykoniim spokojenost klienta a prakticka
uzitecnost jeho prace .

Dalsi cast rozhovoru se tykala respondentovych priorit z hlediska pracovniho
zivota. Na prvnim mist¢€ je to zeyména moznost kariérniho rozvoje a nastartovani osobni
kariéry s moznosti ristu do budoucna. Jak dodal: ,,vérim, Ze tato spolecnost dokaze
svym zaméstnancum poskytnout Fadu zkuSenosti, které pak mohou uplatnit v ramci
budouciho kariérniho rozvoje“. Jako dalsi prioritu uvedl dotazovany moznost vlastni
organizace prace bez zbyteCnych narokii na pracovni dochdzku a sni spojené
stereotypy. Respondent podotkl: ,, vérim, Ze tento zpiisob Fizeni je pak prinosem pro
obé strany.“ V neposledni fad¢ to byly také ptatelské vztahy s ostatnimi kolegy, jako
jedna z priorit z pohledu spokojeného pracovniho Zivota respondenta.

Poté ptislo na fadu téma specifickych zkuSenosti, ktera respondentova prace piinasi.
Ten zastaval nazor, Ze spoleénost Deloitte ma v CR a ve svété velmi dobré jméno a
pracovni zkuSenost v této spole¢nosti je zpohledu ostatnich firem velmi cenéna.
Clovék se zde pry uéi stale novym vécem, ziskava mnoho znalosti z oboru, a také
v oblasti tzv. ,,soft skills*, které¢ zaméstnanci dle dotazovaného rozsiiuji zejména béhem
organizace pracovniho c¢asu. ZkuSenosti pry zameéstnanci ziskavaji také v oblasti
»project managementu®, v oblasti komunikace s klientem a hlavné také v budovani
dobrych vztahi, které jsou dle respondenta v tomto typu podnikéni klicové.

Dalsi ¢ast rozhovoru se tykala stylu vedeni pfimého nadfizeného a jeho vztahu
k podfizenym zaméstnanciim. Respondentovi byly pfibliZzeny jednotlivé styly vedeni
nadfizeného, na coz odvétil: ,,v nasi spolecnosti se direktivni zpiisob vedeni
neprosazuje. Rekl bych spiSe, Ze se u nds prosazuje demokraticky zpiisob vedeni
nadrizeného s prvky liberalniho zpuisobu, kdy nadrizeny nechdava seniornéjsi
zaméstnance samostatné pracovat na zadanych projektech a ukolech. V pripadé
JjuniornéjsSich zaméstnancii je nechava pracovat se zadanymi ukoly pod vedenim prave
téch semniornéjsich*. Roli manaZera v ramci teamu specifikoval dotazovany tak, ze
koordinuje jednotlivé projekty a predevsim reviduje dodavané vystupy a to tak, aby
dosahovaly pozadované kvality. V piipadé prace na novych projektech predchazi
samotnému zadani urcita diskuse, v rdmci které se rozebiraji zplisoby prace na projektu

a alokace jednotlivych zaméstnanct. Pti otdzce jakou funkci v této fazi projektu zastava

81



manazer, dotazovany uvedl, Ze manazer c¢asto nechavd volnou ruku svym
zaméstnancim a figuruje jen jako urcity ,,mentor*. Déle pokracoval: ,, manazer naseho
tymu si zpravidla zaklada na pratelskéem pristupu a snazi se udrzovat tym v pratelské
atmosfére “. Na otazku, jak se tento zplisob vedeni projevuje, respondent odvétil, ze
zejména v fadé konanych mimopracovnich aktivit plné¢ podporovanych ze strany
manazera, znacné volnosti v organizaci prace a také v atmosféfe na pracovisti, ktera se
vzdy nese v duchu ,,dobré néalady*.

Posledni téma rozhovoru bylo vénovano plnéni kratkodobych a dlouhodobych cilt
tymu, a zda jejich plnéni respondenta motivuje k pracovnimu rastu. Zde dotazovany
podotkl, Ze napliovani cill je hlavni prioritou manaZera tymu. Cile pry kazdoro¢né cely
tym plni a pfevysSuje. Kazdy zaméstnanec si také dle respondenta vytyc¢i své vlastni cile
na nasledujici rok, které se snazi splnit. Jak zminil: ,,je na kazdém zaméstnanci, jak si
tyto své cile definuje. Pro pracovni postup si musi osvojit fadu predem danych
vlastnosti a technickych znalosti, je pak ale na kazdém zaméstnanci, aby se rozhodl,
jakym smérem se chce ve svém rozvoji ubirat. Tento smér pak samoziejmé musi byt

schvalen i ze strany manazera, aby byl prinosny pro obé strany “.
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5. Shrnuti kvalitativniho Setfeni a formulace doporuceni

Empiricky vyzkum se zaméfil na spole¢nost Deloitte a jeji podnikovou kulturu.
Ugelem vyzkumu bylo analyzovat tuto podnikovou kulturu a jeji vliv na spokojenost
zaméstnanct, a to ve vztahu k délce jejich pracovniho poméru.

Spolecnost Deloitte je jedna ze spolecnosti "velké Ctytky, kterd plisobi na ¢eském
trhu od roku 1990. Byla zafazena svétov€é znamymi magaziny mezi 100 nejlepSich
spolecnosti a také byla zvolena spolecnosti, kde je dobré nastartovat pracovni kariéru.
Béhem let, kdy spole¢nost piisobi na ¢eském trhu, se pomalu rozristala az do nyn¢jsi
podoby, kdy ma 4 pobocky po celé Ceské republice, zaméstnava 750 lidi a jeji dobré
jméno je znamé nejenom pro lidi z oboru, studenty a budouci absolventy vysokych
Skol, ale 1 pro samotné zaméstnance, ktefi tvrdi, Ze pracovni zkuSenost v této
spolecnosti je velmi cenénd i z pohledu ostatnich firem. Jak véfi sami zaméstnanci,
spolecnost jim miize poskytnout fadu zkuSenosti, které pak mohou uplatnit v ramci
budouciho kariérniho rozvoje.

Spolecnost definuje podnikovou kulturu podle jednotlivych prvki, a to zejména
jako komunitu, kde lidé nejenom spolu pracuji, ale také travi volny Cas. Dale je to
rozmanitost, ktera je typickéd pro zavadéni progresivnich praktik, které kladou diiraz na
nabor, udrZzeni a prosazovani se zaméstnancl.. Poslednim prvkem je zahrnuti, jez se
zamétuje na celého €lovéka neZ na konkrétni rozmér, coZ vede k zahrnuti vSech lidi ve
spolecnosti do jedné kultury. Kultura ve spoleCnosti je zdrojem pftilezitosti, obohaceni,
nového mysleni a je také divodem, proC je spoleCnost Deloitte mistem, kde se dafi
vSem lidrim.

Celosvétovou filozofii firmy Deloitte je strategie nazyvana ,,As One*. Tato strategie
odrazi tuzkou spolupraci zaméstnancti firmy pracujicich na riaznych projektech
a usiluyjicich o dosazeni spolecného cile, jimz je spokojeny klient. Osobni
zapojeni zaméstnancii podporuje vytvafeni kultury, kde kazdy ptispiva k dosaZeni
vynikajicich vysledki pro klienty a obchodni partnery.

Jak jiz bylo feceno, pojem podnikova kultura je mozné chéapat jako soubor pravidel,
hodnotovych norem, vzorcii vhodnym pro jednani. Zameéstnanci si predstavuji pod

pojmem podnikova kultura styl vedeni spolecnosti, zplisob komunikace na pracovisti,
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vztahy s kolegy, organizacni strukturu, zptisob vedeni nadfizené¢ho, podminky pro
praci, ale také mimopracovni aktivity a moZnosti vzdélavani a osobniho rozvoje.

Kazda organizace je specifickd svou organizacni kulturou a vétSinou je to slouceni
vice rystt kultur dohromady, ale 1 pfesto je moZzno diky jednotlivym typologiim
charakterizovat spolecnost Deloitte jednak jako kulturu pospolitou, ktera se zamétuje
na dobr¢ interpersonalni vztahy, tak na kulturu tvrdé préce, pfi jejimZ podnikéani je malé
riziko a zpétnd vazba je rychla. Jak bylo zjisténo, spolecnost upfednostiiuje praci v
tymu, aktivitu, ale také kreativitu. Sam zaméstnanec hodnotil v rozhovoru podnikovou
kulturu spolecnosti tak, ze je zalozena ptfedevSim na neformdlnich vztazich v ramci
firmy, s dirazem na profesiondlni vystupovani mimo firmu. Vztahy na pracovisti jsou
zaloZeny na velice pratelské atmosfétre a jsou budovany i1 na zékladé velkého mnozZstvi
mimopracovnich aktivit. Zpisob vykonavané prace je zalozen zejména na volnosti
zaméstnance se zaméfenim se na dodavani kvalitnich vystupti v poZadovanych
terminech.

Dotaznikova Setfeni byla provedena mezi zaméstnanci spolec¢nosti Deloitte, a to v
oddé€leni ICT consulting v Praze. Vyzkumného Setfeni se zucastnilo 44 respondentl
obou pohlavi, riznych vékovych skupin a pro ulely vyzkumu i s rtznou délkou
pracovniho poméru. Dotaznik je rozdélen do jednotlivych modulli dle manudlu pro
méfeni urovné spokojenosti zaméstnancti na zaklad¢ jednotlivych faktorti podle
Vyzkumného Gstavu ministerstva prace a socialnich véci.

Z hodnoceni vysledkli prvniho modulu, ktery se zaméfil na celkovou spokojenost
zaméstnanct, 1ze konstatovat, Ze spokojenost zaméstnancti je na vysoké urovni, a to na
zéklad¢ hodnocenych ¢initeld, které mohou ovlivilovat spokojenost zaméstnanct. Na
zéklad¢ prislusnych grafii se poté ukazalo, ze spokojené€jsi byvaji ti zaméstnanci, kteti
jsou v pracovnim poméru delS$im 5 a vice let. Tento jev je dan postupnym ziskdvanim
zkuSenosti béhem let jako zaméstnanec spolec¢nosti, pod vedenim svého nadiizeného, a
také riznorodosti projektd, na kterych zaméstnanci pracuji. Diky ziskanym
zkuSenostem mohou svoji praci poté delegovat na juniornéjsi zaméstnance a stavaji se
tak jejich "mentory". Ze Spearmanova korelacniho testu byla zjiSténa statisticka
zavislost mezi jednotlivymi Ciniteli, které byly pouzity v prvnim modulu a maji vliv na
spokojenost zaméstnanci. Vyznamnych hodnot nabyli Cinitelé jako délka pracovni

doby, ve vztahu k jeji organizaci. Déle pak organizace pracovni doby ve vztahu s
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piimym nadfizenym a zajimavosti prace, ale také statistickd zavislost jistoty zaméestnani
ve vztahu s pfimym nadfizenym.

Z vysledki z druhého modelu, ktery se tykal komunikace s pfimym nadfizenym, 1ze
opét soudit, Ze celkova spokojenost zaméstnancii s nadiizenym a jeho schopnosti
komunikovat stoupa s poctem odpracovanych let. Juniorni zaméstnanci nemaji totiz
tolik zkuSenosti s pfimou komunikaci s nadfizenym, jelikoz jejich hlavni naplni prace je
plnéni ramcovych tkold.

Modul 3 - interpersonalni vztahy na pracovisti, ukazal vyrovnanou spokojenost u
jednotlivych skupin zaméstnanct, rozdélenych podle délky zaméstnaneckého poméru
ve vztahu s pfimym nadfizenym.

Z vysledkli hodnoceni modulu 4, ktery se zabyval profesnim rozvojem a kariérnim
ristem, opét vyplyva, ze se tyto podminky s poctem let stravenych ve spolecnosti jako
zaméstnanec zlepSuji. Je to zpisobeno postupem ve spolecnosti, kdy se zaméstnanec s
pfibyvajicim ¢asem a diky postupnému ziskdvani zkuSenosti, dostdva k vé&tSim a
projekti zaméstnance neustdle rozviji a umoziuje se tak ucit stale novym vécem.
Spokojenost klienta a prakticka uzite¢nost prace zaméstnance ma dle rozhovoru vliv na
spokojenost zaméstnance a povzbuzuje ho i k dal§im vykontim.

Vzhledem k naro¢nosti praci v odd€leni ICT consulting, byli zaméstnanci
dotazovani také na dtlezitost riiznych podminek pro praci v modulu 5, ktery se zabyval
vnitini motivaci zaméstnancti k praci. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze lidé
povazuji jako dilezitou podminku pro praci také Cas, ktery mohou stravit s rodinou,
prateli, nebo vénovanim se svym konickim. Dalsi dulezitou podminkou pro
zaméstnance bylo jednani s respektem a dobré mezilidské vztahy. Tyto podminky
oddé€leni ICT consulting splituje, jak vychazi i1 z dalSich modula dotaznikového Setieni.
Tyto skuteCnosti potvrzuje i polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem daného
oddéleni, kde zaméstnanec tvrdil, Ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou zakladnim
stavebnim prvkem organizace prace. V rozhovoru zaméstnanec tekl: ,,Zde je kazdy
ochotny pomoci ostatnim, a to i v rdmci svého vlastniho volného ¢asu®. Také potvrdil,
7e Cas pro praci si kazdy zaméstnanec miize rozvrhnout sdm a netravit tak pfedepsanych
8 hodin na pracovisti a mize praci vykonavat kdekoliv jinde, ale prace 1 tak podléha

zadani a terminim odevzdani. Doklada to tvrzeni zaméstnance: "Pracovni doba a
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zpusob prace je zalozen na ,,volnosti“ zaméstnance se zaméfenim se na doddvani
kvalitnich vystupi v poZzadovanych terminech."

Modul 6 se zabyval stylem fizeni nadtfizeného. Bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti
Deloitte prevazuje demokraticky zptisob fizeni s prvky liberalniho stylu fizeni. Tento
vysledek je doloZen i1 v rozhovoru se zaméstnancem. Zameéstnanec piimo vypovedél, ze
nadfizeny prosazuje demokraticky zpusob vedeni s prvky liberdlniho zpiisobu vedeni.
Seniornéj$i zameéstnanci samostatné pracuji na zadanych projektech a ukolech.
V pfipad€ juniornéjSich zaméstnancli, nechavad nadfizeny zaméstnance pracovat se
zadanymi Ukoly pod vedenim pravé téch seniornéjSich. Nadfizeny si zakladd na
pratelském pfistupu a snazi se udrzovat tym v pratelské atmosfére.

Z jednotlivych odpovédi tykajicich se orientace manaZera na vykon lze opét
konstatovat, Ze zde ma vliv délka pracovniho poméru zaméstnance, kdy s rostoucim
poctem let ve spole¢nosti roste 1 kladné hodnoceni orientace manazera na vykon. Z
vysledki 1ze také usuzovat, Ze manazer jedna se vSemi zameéstnanci stejné spravedlive a
pratelsky a zaméstnanci maji moznost se vyjadfit ke své praci pted nadiizenym a jejich
nazory jsou respektovany.

Z hodnoceni organizace prace v modulu 7 vyplynulo, Ze zamé&stnanci pracuji s
nedostatkem Casu pro tvorbu kvalitni prace, tedy pod ¢asovym tlakem, jak potvrdil i
rozhovor. Objem prace je velice obsahly a je tedy kladen velky diiraz na "time
management". Naopak maji zaméstnanci pro svoji praci dostatek informaci. Nejméné
Casu a informaci pro vykon své prace méli zaméstnanci na juniornich pozicich.
Nastroju, které jsou diilezité pro vykon prace, uméji 1épe vyuzivat zaméstnanci s delSim
pracovnim pomérem. RozSifujicimi se kompetencemi se tyto informace a dostatek Casu
pro praci zvySuji. Pracovni doba ve spolecnosti je zcela variabilni, coz potvrdil i
zaméstnanec v rozhovoru, Ze neni nutnost travit pfedepsanych 8 hodin na pracovisti a je
moznost vyftidit si napiiklad své osobni zalezitosti.

Hodnoceni psychické naroc¢nosti prace, ktera byla pfedmétem modulu 8, se opét
odviji od délky pracovniho poméru. Béhem prvnich 2 let pracovniho poméru je prace
pro zaméstnance vycerpavajici, psychicky naro¢nd a z pocatku 1 monoténni a
jednotvarna, a to zejména z divodu malych kompetenci. S postupem let a s

pfibyvajicim poétem riznorodych projekti se prace stava vice atraktivni a rozmanita.

86



Jak bylo potvrzeno v rozhovoru, cile projekti jsou vzdy riizné a Cloveék se tak neustale

rozviji a u¢i novym vécem.

5.1 Doporuceni pro zlepSeni
Po vyhodnoceni a shrnuti dotaznikového Setfeni a rozhovoru se zaméstnancem je mozZno
navrhnout urcita doporuceni pro zlepSeni zavedené podnikové kultury v zdvislosti na
spokojenosti zaméstnanci.
Doporuceni se vztahuje na zaméstnance s kratkou délkou pracovniho poméru. Z
vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze pravé tito zaméstnanci jsou vice nespokojeni s
nastavenou podnikovou kulturou ve spole€nosti, neZ zaméstnanci, jejichZ pracovni pomér
trva déle nez 5 let.
5.1.1 ZvySeni zajmu o zaméstnance na juniornich pozicich
Podle modulu 2 - hodnoceni komunika¢nich schopnosti nadfizeného, modulu 3 -
interpersonalnich vztahii na pracovisti a modulu 4 - profesni rozvoj a kariérni rist je
patrné, Ze zaméstnanci v délce pracovniho poméru 1-2 roky jsou nespokojeni se svym
nadfizenym, jak po strance vztahu s nadfizenym, tak po strance pfistupu nadiizené¢ho k
podpoie zamé&stnancii k ziskdvani zkuSenosti. Mozné doporuceni / feSeni by mohlo byt v
potadéani meetingli, kde by se mohli nadfizeni 1épe seznamovat se zaméstnanci na nizsich
pozicich, kteti jsou ve spolecnosti kratce. Zaméstnanci by mohli se svym nadfizenym
hodnotit svoji dosavadni praci a obdrZet hodnoceni ve formé zpétné vazby. Nadiizeny by
také mohl vidét na zaméstnancich snahu se zlepSovat a projevit tak snahu posilat nebo
doporucovat témto juniornim zaméstnancim Skoleni, které by jim pomohlo ziskat
adekvatni schopnosti a zkuSenosti. Tim by doSlo k prohloubeni vztahu s nadfizenym a
juniorni zaméstnanci by dosahli lepSich pracovnich podminek a prostiedi.
5.1.2 Rozdéleni prace
Podle vysledkt dotaznikového Setfeni lze fici, Ze prace ve spolecnosti je pro zaméstnance
na juniornich pozicich méné podnétna, zajimava a uzitecna. Odpovida to jejich tkoltim,
které vykonavaji. Z vyhodnoceni modulu 9 vyplyva, Ze prace je narocna pro vSechny
skupiny zaméstnancli rozdélenych podle délky pracovniho poméru. Prace je pro né
psychicky naro¢nd, pracuji prevazné pod tlakem terminii, tudiz musi pracovat vysokou
rychlosti.

MozZné doporuceni / feSeni by mohlo byt v organizaci prace. Vice zapojit juniorn&jsi
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zaméstnance do projektit a nechat je pracovat pod dohledem zkuSengjSich zaméstnanct,
misto zadavani jen rdmcovych ukoll. Juniornéj§im zaméstnancim by se tak mohlo dostat
vétSich pravomoci, a tim padem by jim mohla jejich prace zaclit pfipadat vice zajimava a
mohla jim davat pocit osobniho tspéchu. Timto pfistupem se mohou zlepSit podminky 1
pro zaméstnance, kteti jsou v del§im zaméstnaneckém poméru nez 5 let. K rozdéleni prace
by dochézelo na zakladé pracovnich dovednosti a znalosti, které se vztahuji k danym

projektim
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6. Zavér

Obecnym cilem této diplomové prace bylo za pomoci ziskanych dat a nasledné analyzy
zhodnotit podnikovou kulturu vybrané spolecnosti a identifikovat spokojenost
zaméstnancl s determinanty podnikové kultury v zavislosti na délce pracovniho poméru v
dané spole¢nosti. Specifickymi cili prace bylo teoretické zhodnoceni problematiky
podnikové kultury, charakterizace vybrané spolecnosti a aplikace kvalitativniho vyzkumu.
Pomoci vysledkit vyzkumu byla vytvofena doporuceni k zlepSeni zavedené podnikové
kultury pro danou spole¢nost.

Teoretickd cast pfiblizila zédkladni terminy, souvisejici s tématem diplomové prace, a to
piedevs§im pojem podnikové kultury, kterou Ize chapat jako soubor pravidel, hodnotovych
norem a vzorci vhodnych pro jednani. Projevuje se jako spoluprice a styky mezi
spolupracovniky v rdmci jednoho podniku, ktefi se tidi podle pravidel danych zvykd.
Podnikova kultura nemé jednotnou definici, jelikoZ jednotlivi autofi literarnich publikaci
na ni pohliZi trochu jinak, v jejich prvcich se vSak shoduji. Kultura kazdého podniku je
velice originalni, individuédlni a specificka. Podle dlouholetych vyzkumi je ale mozno
definovat nejcastéji se objevujici typy podnikovych kultur v praxi.

Empirickd ¢ast byla zaméfena na spolecnost Deloitte, respektive jeji odd€leni ICT
konzulting v Praze. Spole¢nost ptisobi v Ceské republice od roku 1990 a béhem let si
vytvofila silnou pozici na trhu poradenskych sluzeb a ziskala si velké jméno mezi
odbornou 1 laickou vefejnosti. Z vyzkumu vyplynulo, ze ve spole¢nosti je dobré
nastartovat budouci pracovni kariéru. Jeji dobré jméno je jen jeden z méla znaki toho, ze
spolecnost disponuje silnou podnikovou kulturou.

Spolecnost Deloitte se vyznacuje pospolitou podnikovou kulturou, ktera je definovéana
kvalitnimi interpersonalnimi vztahy a kulturou tvrdé prace. Klade také velky diraz na
tymovou praci, aktivni pfistup a vlastni kreativitu. Byt’ je prace psychicky naro¢na a je
kladen velky diiraz na time management, a to zejména pro zaméstnance s kratkym
pracovnim pomeérem, tak spoleCnost nabizi velké mnoZstvi benefiti materialni 1
nemateridlni povahy, které tyto zaméstnance motivuji k tomu setrvat, plnit své osobni cile
a rozvijet své zkuSenosti a dovednosti.

Vyzkum ukazal, Ze celkova spokojenost zaméstnancl je na vysoké urovni a odviji se od

délky pracovniho poméru ve spolecnosti. Postupem Casu a ziskdvanim vice zkuSenosti

89



nabytych v pritbéhu pracovniho pomeéru, se prace stava z prvotné jednotvarné zajimave;jsi.
Zameéstnanci se od ramcovych ukold pfesouvaji k praci na rozmanitych projektech, ze
kterych se jim dostava dalSich a dalSich zkuSenosti a znalosti. Pro spolecnost je typicky
demokraticky zpiisob vedeni nadfizeného s prvky liberalniho zplisobu, kdy se s postupem
odpracovanych let zaméstnancii ve spolecnosti nadiizeny dostava v jejich oc€ich z pozice
jen jakého si mentora do pozice rovnocenného partnera, ktery bere v potaz jejich nazory a
udrzuje pratelskou atmosféru na pracovisti.

AC spolecnost disponuje silnou podnikovou kulturou, byla na zadkladé¢ empirického
vyzkumu navrhnuta doporuceni, ktera by mohla mit pozitivni vliv a mohla vést ke zlepSeni
vztahll na pracovisti. Z vyzkumu vyplynulo, ze nejméné spokojeni jsou zameéstnanci s
kratkodobym pracovnim pomérem, a proto se prvni doporuceni tyka této skupiny
zaméstnancl. Pofaddnim meetingli s nadiizenymi a uc¢ast na doporucenych Skolenich, na
kterych by mohli juniorni zaméstnanci participovat a vyjadfit svlij nazor, by mohlo vést k
vetsi spokojenosti zaméstnance, veétSi motivaci a vykonu préce, ale i ke zlepSeni pozice
zaméstnance ve vztahu k nadfizenému.

Druhé doporuceni se tyka rozdéleni prace mezi zameéstnanci, které se dle vyzkumu opét
odviji od délky pracovniho poméru. K rozdéleni prace by dochazelo na zéklad€ znalosti a
dovednosti, protoZe 1 mezi juniornimi zameéstnanci se mohou nachazet jedinci, ktefi maji
velké ambice a radi by participovali na jednotlivych projektech. Jednak by to opét mohlo
mit pozitivni vliv na spokojenost zaméstnanct s kratSi délkou pracovniho poméru a také by
se mohla zlepSit organizace prace déle zaméstnanym jedinciim, ktefi by se mohli vénovat
Ptinos této diplomové prace spociva v priblizeni tématiky podnikové kultury jejimu ¢tenaii
a v hlubSim porozuméni fungovani podnikové kultury v nadnarodni spole¢nosti.
Diplomova prace muze také slouzit jako inspira¢ni zdroj pro jiné spolecnosti, na co se

mohou pii budovani a posilovani podnikové kultury zaméftit.
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8. PFilohy
Ptiloha 1

Tabulka 16 - Celkova spokojenost zaméstnancii se schopnosti nadrizeného komunikovat

Otazky 1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let O+ let
2134 2134 2134 2134 2134

V nagem oddéleni se mohu 4111 - 30-1- 3 5 1
ozvat, pokud mam na véc 314 0 0 6 3
jiny nazor nez ostatni.
Mij nadfizeny  dobfe 81-11 41 -1 - 8 6|1 7
stanovuje cile. 6 4 0 0 711 5
Jsem piesvédden, ze je 51111 71-|- 1 511 7
nase  oddéleni  dobfe 7144 0 0 611 5
r1zeno. 0
Mlj nadfizeny vytvafi 412 - 41 - |- 3 211 2
prostor pro to, aby se 319/ - 0 0 2711 5
zameéstnanci mohli ke své
praci vyjadrit.

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

Ptiloha 2

Tabulka 17 - Vztahy s primym nadrizenym

spokojenost zaméstnanci"

Otazky

1-2 roky

3-4 roky

5-6 let

7-8 let

O+ let

Vztah s pfimym

nadfizenym
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0
V ptipad¢ potieby se na 5o 901 6|4 71111 21
svého vedouciho mohu - - -l -- -l -- - - -
kdykoliv obratit 71914 010 010 81111 8|3
Vétsina lidi v naSem
oddéleni mé s ptimym 41411 6|4 317 6|3 6|3
nadfizenym pratelsky 3134 e 010 N 00 U 713 R 318 )
vztah
Muj nadtizeny vytvari
prostor pro to, aby se 2142 6|4 713 6121 712
zaméstnanci mohlikesvé | 9| 3|9 | 010 N 00 N 71211 e 515 i
praci vyjadrit
Domnivam se, Ze milj 11215 9|1 6l 4 61211 316
nadfizeny jedna se - - -l -- -l -- -
zaméstnanci spravedliveé 41917 010 010 7121 8|3
Muj nadfizeny ma
dostate¢nou autoritu k 1144 6|4 711]2 50311 3|6
efektivnimu vedeninasi | 4| 3|3 | 010 B 0/0/0 e 61311 e 813 i
skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"
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Ptiloha 3

Tabulka 18 - Hodnoceni podminek profesniho ristu

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1/12|13/4/5/1(2/3{4/5|{1(2/3/4]|5 2134 2134
Maém dostatek prilezitosti 71111 1l6l3 11712 612 711
k neustalému rozsifovani | - - - - - - - -
, 1144 0(0/0 0(0]0 7|2 513
dovednosti.
Pfi své praci mohu vyuzit 11117 46 6l 4 5 6
své schopnosti a - -l -- S R - - - -
: 4141 00 010 2 3
dovednosti.
Muj nadfizeny aktivné 1lal1l2 3161 91 514 ]
podporuje mij odborny - -l - - - |- - -
. 413149 0(0/0 0|0 6|4 8
rust.
Pokud jde o moznosti
Skoleni v nasi spole¢nosti, 114 al1il1l11711 11702 18 118
muj nadiizeny mé aktivné - - - - - -
. e 143 91410(0]0|0 0/0(0 19 318
povzbuzuje ve vyuZzivani
téchto prilezitosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

Ptiloha 4

Tabulka 19 - Motivacni cinitelé podle jejich duleZitosti

Pokud jde o praci obecné, jakou dulezitost prikladate
nasledujicim polozkam?

Deloitte; ITC konzulting; N=44 %
Jistota zaméstnani 75
Dobré mezilidské vztahy 93
Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky 93
Platové ohodnoceni 77
Jednani s respektem a uctou 94

spokojenost zaméstnanci"
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Uzite¢nost prace 29
Charakter prace 91
Odborny rust 73
Zamgéstnanecké vyhody 34
Moznosti vzdélavani / rozvoje 45
MozZnosti povySeni 82
Kariérni rist 95

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

Ptiloha 5
Tabulka 20 - Diilezitost kariérniho a profesni rozvoje pro pracovni motivaci
1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
2134 2134 213145 2/3/4|5 2/34
Kariérni riist ve Vasem 711 3 4 511 5
Sivots 1|4 0 0 61 0
4121 411 411 213 6
Moznosti povysSeni - - |- - - - -
3194 010 0|0 213 3
Moznosti vzdélavani a 411 4|5 2151 3141 216
rozvoje 314 010 0100 3141 513
5 412 313 5 211 3|6
Odborny rust - - - - |- - -
7 010 0|0 6 211 813

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"
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Ptiloha 6

Tabulka 21 - Zakladni psychosocialni podminky dilezité pro praci

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
112|314 (5/1(2/3{4/5{1{2/3/4]|5 2134 2134
Jedndni s respektem a 2142 6|4 515 3 3
Uctou 91319 0|0 0|0 3 8
. . 1
Mit vedle prace dostatek 501 ) 5|5 3|7 4l 1
¢asu na rodinu, pratele a - - -l -~ -l - - - Ol -1-
o 7|4 9 010 010 411
konicky 0
501112 7121 911 5 3
Dobré mezilidské vztahy - - - - - - - - - -
71419 010]0 0|0 6 8
117 1 115(3 1121431 8|1 711
Jistota zaméstnani - - - - - -
411 4 0(0/0 0(0/0]0|0 911 513
414 111771 2151211 3141 217
Uzite¢nost prace - - |- -
313 40(0/0]0 0/0{0]0 3141 515

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

Ptiloha 7

Tabulka 22 - Vnitrni motivace zaméstnancii

spokojenost zaméstnanci"

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let

7-8 let

O+ let

Otazky
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Moje préce je podnétna a 41212 2|8 9|1 6|1 8
zajimava 31919 00 00 711 8
Moje prace mi dava pocit 21412 116]3 7|3 6|2 511
osobniho Gspé&chu 91319 0(0]0 0l0 712 0l3
Mém pocit, ze d&lam 414 1 416 5/4(1 316 55
uZitecnou praci 3|3 4 0|0 0[0(0 317 0|0

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

Ptiloha 8

Tabulka 23 - Orientace manazera na vykon

spokojenost zaméstnanci"

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1/12|13/4/5/1(2|34 2134 213 213
1
Mijj nadfizeny dobie {511 317 0 5|1 7
stanovuje pracovni cile 4171414 010 61 5
0
Muj nadfizeny ma
dostate¢nou autoritu k 1144 6|4 112 211 5
efektivnimu vedeninasi | 4|3 |3 010 0|0 211 0
skupiny
Muyj vedouci tidi oddéleni
tak, ze dosahuje 1144 6|4 2 711 3
stanoveného cile v 41313 010 0 811 8
pozadovaném terminu

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"
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Ptiloha 9

Tabulka 24 - Orientace manazera na profesni rozvoj zaméstnanci

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1/23[4|5(1{2|3/4|5{1|2|3/4|5|1|2|3|4|5/1(2|3|4
Mij nadtizeny podporuje | 1|4 | 1|2 316/(1 911 514 1]8
mij odborny rist 4131419 0100 010 6|4 3|8

Pokud jde o moznosti
Skoleni v nasi firmé, muj

nadfizeny mé aktivné - - - - - - -] - -
povzbuzuje ve vyuzivani

téchto prilezitosti

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

Ptiloha 10

Tabulka 25 - Orientace manazera na zaméstnanecké a mezilidské vztahy

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1/{2|3/4|/5(1/2/3{4|5|{1|/2|3/4|5/1(2(3[4|5|1|2|3|4
V ptipad¢ potieby se na 5121 9|1 6l 4 71111 3|1
svého nadfizeného mohu - - S R - - - - - - -
kdykoliv obratit 71914 010 010 8111 8|3
Vétsina lidi v naSem
oddéleni mé s ptimym 4141 64 317 6|3 6|3
nadfizenym pratelské 3134 010 010 713 318
vztahy
Muj nadtizeny vytvari 2lala 614 713 61211 719
prostor pro to, aby se - - - - - - - - - - -
L . . . 191319 00 010 7121 515
zamestnanci mohli ke své
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praci vyjadrit

Domnivam se, Ze muj
nadfizeny jedna se

zameéstnanci spravedlivé

201 3|6
201 813

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

Priloha 11

Tabulka 26 - Participativni styl Fizeni

spokojenost zaméstnanci"

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
2034 11234 2|13\ 4 213(4|5(1(2(3|4
Muj nadtizeny vytvari
prostor pro to, aby se 412 64 3 211 7|2
zamestnanci mohli ke své 3190 0|10 0 211 515
praci vyjadiit
Muyj vedouci dava
pracovnikiim pouze
ramcové piikazy a jejich 41211 4133 4 6|3
plnéni ponechdva na 3194 01010 4 318
zkuSenosti a iniciativeé
pracovnikl
V nasem odd¢leni se mohu 41 713 3 5 8|1
ozvat, pokud mam na véc - - - - - - -1 - -
G N ) 3|4 010 0 6 813
Jiny nazor nez ostatni
Muj nadfizeny se zajima o 719 514l 8 4 5|5
nazory a napady - - - - - -] - - -
ao . 119 0[{0]0 0 4 00
pracovnikl a vyuziva jich

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"
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Ptiloha 12

Tabulka 27 - Hodnoceni organizace prace

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1/12(3|4(5{1(2|3|4(5|{1|2/3{4|5/1|2(3|4|5/1|2|34]|5
Mam dostatek ¢asu na 412111 416 1154 1162 712
kvalitni vykon svéprace | 3|9 | 4| 4 010 01010 11712 515
Maém dostatek informaci 117 1111217 1181 8|1 306
pro kvalitni vykon své - - -l - - -l - - - - - -
, 411 41010]0 0(0/0 911 8|3
prace
Mam k dispozici vybaveni 504 1le6l3 5|5 712 513101
a nastroje potiebné pro - - - - - - -l -1- - - Sl
NP o 713 0(0|0 0|0 8|2 0[8(3
fadny vykon své prace
V nasem oddéleni je
vétsinou dostatek 21412 416 317 6|3 513]1
pracovnikina zvladnuti | 9| 3 | 9 010 010 713 083
pozadované prace

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

Priloha 13

Tabulka 28 - Psychicka narocnost prace

1-2 roky 3-4 roky 5-6 let 7-8 let 9+ let
Otazky
1234|5123 /4(5{1|2|3|{4|5|{1[2|3|4|5|1|/2(3|4]|5
Moje préce je jednotvarna, 50211 11315 {19 21314 6|3
monotonni 7194 0(0]0 0/0]0 2134 318
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Moje prace je

vycerpavajici

Ve své praci musim
pracovat pod tlakem

termina

Ve své praci musim

pracovat vysokou rychlosti

Moje prace je Casto
pieruSovana

nepredvidanymi ukoly

Moje prace je psychicky

naro¢na

4
4

3
8

6
3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"
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Ptiloha 14

Tabulka 29 - Celkova spokojenost zaméstnancii podle moznych cinitelit

Ukazatel frekvence kladnych odpovédi v %

Deloitte; Oddéleni ICT konzulting

« Celkem
Rozhodné iy . ,

. SpiSe spokojen kladnych

spokojen “ 1r

odpovédi
Pracovni zaté% (mnoZstvi prace) 5 32 36
Délka pracovni doby 5 64 68

Organizace pracovni doby (ptichody,

odchody, prestavky) 73 25 98
Platové ohodnoceni 11 61 73
Jistota zaméstnani 50 43 93
Zaméstnanecké vyhody 50 39 89
Vztahy s pfimym nadfizenym 82 11 93
Zajimavost prace 7 64 71
Moznost dal$iho vzdélavani/rozsifovani 5 32 36

kvalifikace

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni diplomové prace "Podnikova kultura a jeji vliv na

spokojenost zaméstnanci"

103




Priloha 15

Tabulka 30 - Spearmaniiv korelacni test

1. 2. 3. 4, 5. 6 7. 8. 9. 10.
1.)Pracovni zatéz - -
) 1,00 | 0,17 | g og [ 0,08 | 0,07 | 05| 008 | 012 | 024 | 0,26
2.)Délka pracovni | 1o 400 | 933 | = | 020 | 020 | 022 | 020 | 025 | -031
doby 0,09
3.)Organizace ~ 1033]100]|015| . 1022|026 |030]|043| -023
pracovni doby 0,08 0,03
4.)Platové 009 | .- | 015|100 | 048|018 | 037|042 | 007 | 009
ohodnoceni 0,09
5.)MozZnosti - -

0,07 | 0.29 048 | 100 | 032 | 033 | 0,17 -0,01
ohodnoceni 0,03 0,25
6.)Jistota - - -

029 | 022 | 018 | 0,32 | 1,00 0,32 -0,06

zaméstnani 0,09 0,04 0,03
7.)Zaméstnanecké | o oo | 50 | 006 | 037 | 033 | - | 1,00 | 0,08 | 015 | 011
vyhody 0,04
8.)Vztah s
pHmym 012 | 020 | 030 | 042 | 017 | 032 | 0,08 | 1,00 | 0,18 | -0,24
nadiizenym
9.)Zajimavost 024 | 025 | 043 | 007 | .- ~ 1015|018 | 100 | -0,02
prace 0,25 | 0,03
10.)Moznost
dalSiho 026 | 531 (02399 | 001 |006|%" | 024002 100
vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani za pomoci programu Statistika 12
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Ptiloha 16

Dotaznik pro ucely hodnoceni spokojenosti zaméstnancili

Dotaznik

Dobry den,

jsem student Ceské zemédélské univerzity v Praze a rad bych Vas timto chtél poprosit o
vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pro pouze ucely mé diplomové prace. Tento
dotaznik je anonymni a analyzované vysledky ztohoto dotazniku budou slouzit pfii
zpracovani praktické Casti jiz zminéné diplomové prace.

Dé&kuji za Vas ¢€as a ochotu.

S pozdravem

Petr Stefan

r wr

V prvni éasti dotazniku Vas pozadam o par statistickych udajua
Zaskrtnéte prislusnou odpoved’

1. Pohlavi:

O Muz
O Zena

2. Vék:
O <=20let
O 21 —-29 let
O 30 -39 let
O 40 — 49 let

O >=50 let

3. Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti?

Ol-2roky
O2f4roky
O4—61et
O6—81et
O9+1et
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4. Jak sem spokojen/ a s nasledujicimi okolnostmi ve VaSem zaméstnani?
Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdém radku.

5

< =

F =

~% < iy g %

= B <5 = =3

= 2| 83| 2 g

7 S 2 5 =) =

v =< ) =9 )

= e =< 2 3 =

= o e 2 = =

= (= =

S| & 22 £ | 3

g | & <% & | =
Pracovni z4té€Z (mnoZstvi prace) 1 2 3 4 5
Délka pracovni doby 1 2 3 4 5
Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, prestavky) | 1 2 3 4 5
Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5
MoZnost ohodnoceni 1 2 3 4 5
Jistota zamé&stnani 1 2 3 4 5
Zamgéstnanecké vyhody 1 2 3 4 5
Vztahy s pfimym nadiizenym 1 2 3 4 5
Zajimavost prace 1 2 3 4 5
Informovani o hospodateni podniku 1 2 3 4 5
Moznost dal§iho vzdélani/ rozsifovani kvalifikace 1 2 3 4 5
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5. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdém radku

Rozhodné souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani souhlas,

ani nesouhlas

SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Mam dostatek ptileZitosti k neustdlému rozsifovani svych
dovednosti

b)

Pti své praci mohu vyuzit své schopnosti a dovednosti

c)

Moje prace je podnétna a zajimava

d)

Moje prace mi déva pocit osobniho ispéchu

e)

Mém pocit, ze vykonavadm uziteCnou praci

Nevadi mi prebirat zodpovédnost za feSeni pracovnich
ukoll

—_— | | | | —

DN NN

WL W W

NN SN SN RN

DN D

6. Pokud jde o praci obecné, jakou diilezitost prikladate nasledujicim polozkam?

Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdém radku.

Velmi dilezité

Spise dilezité

Ani dilezZité,

ani nedilezité

SpiSe nediilezité

Rozhodné nedilezité

Charakter prace (pracovni napli)

Jednani s respektem, tictou

Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky

Kariérni rust ve Vasem Zivote

MozZnost povySeni

Dobré mezilidské vztahy

Moznost vzd€lani a rozvoje

Jistota zaméstnani

Platové ohodnoceni

Zamgéstnanecké vyhody

Uzite¢nost prace

Odborny rust

— | | [ | e [ | [ [ [ = [ = [ =

N NN N[NNI NN NN N

W W |[W|W|[W|W|[W([W| W[ W | W

NN N R R R N RS

DNl || D
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7. Uved’te nakolik souhlasite nebo nesouhlasite.
Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdém radku.

E
£ g
= =S
= E =
= £ 2 3
= N wn o [ 7]
° 3 . S = o
@ — @ = = =
D = =S5 ) v
= H = 2 A =
= =3 = @ =
S @ ] = S
S S ; 2 S
=] =]
& x| <% & &
a) Muj nadfizeny dobie stanovuje cile 1 2 4
b) Mij nadfizeny ma dostateCnou autoritu k efektivnimu | 1 2 4
vedeni naseho tymu
c) Muj vedouci ftidi naSe oddéleni tak, ze dosahuje | 1 2 3 4
stanoveného cile v pozadovaném terminu a kvalité
d) Muj vedouci davéa pracovnikiim pouze ramcové piikazy a | 1 2 3 4
jejich plnéni ponechdva na zkuSenosti a iniciativé
pracovniki
e) Muj nadfizeny odborné podporuje milj pracovni riist 2 3 4
f) Pokud je moznost Skoleni v nasi spolecnosti. Nadfizeny mé | 1 2 3 4
aktivné povzbuzuje ve vyuzivani téchto ptilezitosti
8. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s témito vyroky?.
E
£ g
= =S
= E =
= £ 2 3
= N wn o [ 7]
° 3 o S = o
@ — @ = = =
D = =S5 ) 0
= H = o A =
= =3 = @ =
S @ ] = S
< 22 i ; 2 =
=] =]
& x| <% & &
a) V pfipad¢ potfeby se na svého nadiizeného mohu kdykoliv | 1 2 3 4
obratit
b) Vétsina lidi v naSem oddéleni mé s pfimym nadfizenym | 1 2 3 4
pratelsky vztahy
¢) Muj nadfizeny vytvaii prostor pro to, aby se zaméstnanci | 1 2 3 4
mohli ke své praci vyjadrit
d) Domnivam se, ze nadfizeny jedna se zameéstnancem | 1 2 3 4
spravedlivé
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9. Jakym zpusobem Fizeni pracuje Vas nadiizeny?
Zaskrtnéete prislusnou odpoved’

O Demokraticky zptisob (pfi zménach/problémech vyuziva diskusi, respektuje

své podtizené)

OLiberélni zpusob (vedouci pracovnik nechdava podfizené pracovat

samostatné — do jejich prace zasahuje minimaln¢)

ODirektivni zpusob (vedouci pracovnik prosazuje vlastni nazory, nebere

ohled na ndzory svych podfizenych)

10. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite?
Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdém radku

E
E 2
wn —
s £ S
= £ 2 3
= ‘7@ k4 — @
= < - S = =
@ — @ = = =
B = =5 = )
= H = 2 A =
= =3 = @ =
S @ ] = S
= S ; 2 S
=] =]
& x| <% & &
a) V naSem oddéleni se mohu ozvat, pokud mam na véc jiny 2 3 4 5
nazor nez ostatni
b) Miyj nadfizeny se zajima o ndzory a ndpady pracovniki a 2 3 4 5
vyuziva jich
c) Jsem piesvédcen, ze je naSe odd€leni dobie fizeno 2 3 4 5
11. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite?
Zakrouzkujte piislusnou odpovéd’ v kazdém fadku
E
E 2
= =
s £ S
= = 2 3
= N wn o [ 7]
o 3 . S = 2
@ — @ = = =
B = S5 = )
= H = o A =
= =3 = @ =
S @ ] = S
S| €| 22| £ | %
=] =]
& x| <% & &
a) Mam k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro fadny 2 3 4 5
vykon
b) Vnasem oddé€leni je vétSinou dostatek pracovnikii na 2 3 4 5
zvladnuti pozadované prace
¢) Mam moznost ovlivnit rozloZzeni svoji pracovni doby 2 3 4 5
(ptichod a odchod, ptrestavky v praci)
d) Vedle zaméstnani mdm moznost se dostatecné vénovat své 2 3 4 5
roding, ptatelim a konickiim
e) Moje prace je jednotvarna, monotonni 2 3 4 5
f) Moje prace me¢ vyCerpava 2 3 4 5
g) Ve své praci musim pracovat pod tlakem termina 2 3 4 5
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h) Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti

1) Moje prace je Casto preruSovana nepiedvidatelnymi tkoly

1) Moje préce je fyzicky naro¢na

k) Moje prace je psychicky narocna

1) Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

m) Mam dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace

n) Mam dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace

Y Y IS Y R O
(NN \ONI O I ORI SN]SR | ORI )
W W W[ W] WIW W W
NN I SN I SN I SN R SN N SN SN

0) Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

Déekuji za Va&§ cas, ktery jste vénovali tomuto dotazniku. Zaroven Vam dékuji 1 za
spolupraci pti vypliiovani dotazniku.
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