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1 Uvod

Podnikova kultura je pojem, se kterym se setkdvame ¢im dal tim ¢astéji. Nékdy muze byt
oznacovana spiSe jako organizacni kultura. Zabyva se castmi podniku, které nejsou
vV podniku nikde zaznamenané, jedna se o takova cCasto ,,nepsana pravidla®, ktera jsou
s celym podnikem spojena z pohledu vnéjsiho okoli ale i1 uvniti organizace. Soucasné
vyznamn¢ ovliviiuje spésnost podniku, a to zejména tu dlouhodobou, jelikoz mize byt

stéZejnim prvkem pro uspéch a konkuren¢ni vyhodu.

Podnikovou kulturu tvoii soubor zakladnich ptesvédéeni, které jsou pro zaméstnance
aVvedeni naprostou samoziejmosti a nikdo se je nesnazi zpochybiniovat, dale hodnot
a postoju, které vsichni ¢lenové podniku uznavaji a jsou pro vSechny stejné dulezité, poté
Jsou soucasti podnikové kultury také ustalené normy chovani, a v neposledni fadé také

vngjsi artefakty, které mohou byt povahy jak materidlni, tak i nematerialni.

V dnes$ni dobé je podnikova kultura velmi dilezita zejména pti rozhodovani pracovnikli
pii vybéru zaméstnani. Je tedy vhodné dbat na to, jak se podnik prezentuje navenek
a zejména jak jsou uvnitf ného zaméstnanci spokojeni, nebot’ prave lidské zdroje jsou

rozhodujicim faktorem, ktery podnikovou kulturu utvafi.

Hlavnim cilem této prace je ,,analyza podnikové kultury ve vybraném podniku a piipadné
navrzeni jeji zmény®. Pro urceni podnikové kultury byl zvolen maly podnik s péti

zamestnanci, ktery si vSak pral zlistat v anonymit¢.

Diplomova prace je rozdélena na dvé stézejni ¢asti — ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.
V prvni ¢asti dochazi k sestaveni literarni reSerSe na zdklad¢ studia odborné literatury
zabyvajici se podnikovou kulturou. Tim vznika podklad pro druhou, praktickou, ¢ast
prace. V praktické ¢ast dochazi na zédklad¢ dotaznikového Setfeni a nestandardizovanych
rozhovorti k analyze podnikové kultury. V dotaznikovém Setfeni byly polozeny
a zodpovézeny otdzky tykajici se zejména subjektivniho pohledu vSech zaméstnancti na
prvky podnikové kultury. Nestandardizované rozhovory slouZily zejména jako doplnéni

dotaznikového Setieni a lepsi pochopeni fungovani celého podniku.



2 Literarni reserse

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem kultura

Zprvu je vhodné vysvétlit zékladni pojem, o kterém tato diplomova prace je, a sice
»Hkultura®. Jednd se o velmi Siroky, napfi¢ riznymi obory provdzany pojem, ktery
oznacuje nauceny zpusob mysleni, chovani ¢i citéni, které se projevuje jako vysledek
adaptace ruznych socialnich skupin na vnéj$i podminky. Pojem Kkultura byl do
managementu pfevzat na zdkladé studovani poznatki z riiznych disciplin jako je zejména

psychologie ¢i sociologie (Lukasova & kol., 2004).
Na kulturu lze nahlizet dvéma zpisoby:

e Kultura jakozto vysledek adaptace,
e kultura jako nastroj adaptace socialnich skupin na podminky, ve kterych

setrvavaji.

Jinymi slovy kultura znamena bud’ zplisob mysleni a chovani, které jedinec ¢i skupina
ziska jako vysledek setrvani v néjaké komunité (rodina, podnik, ptatelé, zdjmovy okruh
lidi...), anebo kultura oznacuje nastroj, diky kterému se jedinci ¢i skupina 1épe a rychleji
adaptuji na vnitini podminky skupiny (v podniku, mezi piateli). V kazdé takové skupiné
jsou obsahem kultury sdilené normy, hodnota, nazory, které formuji zplisob uvazovani,
chovéni, citéni a mysleni. Tento obsah je pro kazdou skupinu specificky a 1ze ho dal§im
¢leniim predavat pomoci uceni (Lukasova, 2010).

Jakakoliv spole¢nost (mysleno jako podnik 1 spoleCenstvi lidi) je chapana jako jakési
miniaturni spolecenstvi lidi, které si tvofi své vlastni hodnoty, systémy, normy, vzory,

vize, které nasledné ovliviiuji postoje, jednani a chovéni jedinct (Krninska, 2002).

Kazdy Clovek se stavd sam nositelem kultury prostfednictvim uceni se a ziskdva tak

specifické zptisoby mysleni, citéni a chovani. Tento proces se nazyva enkulturace!

vvvvvv

spolecnosti je bezpochyby rodina. V ni jedinec ziskava hlavni nazory, hodnoty, osvojuje

1 Enkulturace = proces osvojovani sociokulturnich hodnot a norem chovéani sdilenych skupinou,

spole¢nosti. Jedna se o soucast procesu socializace.



si normy a rizné zvyky, které pozdéji predava dal svym potomkiim a dal§im generacim.
K enkulturaci ovSem nedochdzi pouze diky roding€, avSak diky dal§$im riznym
spolecenstvim, ke kterym dany jedinec nalezi. Proto se setkdva s odliSnymi kulturnimi
vzorci, které danou osobnost utvareji. Takovéto vzorce se rozlisuji na zakladé raznych
urovni kultury, jako jsou napiiklad nize zminéné. V souvislosti s managementem se

nejcasteji debatuje o narodni a podnikové kulture.

e Uroveil narodni kultury (u lidi, ktef{ za svijj Zivot prozivaji riiznia obdobi
v riznych c¢astech svéta a tim padem i v riznych kulturach),

e urovein kultury néjakého etnika, naboZenstvi, jazyku,

e troven kultury daného pohlavi (Zenska ¢i muzské kultura tykajici se chapani
obsahu Zenské ¢i muzské role),

e uroven podnikové kultury (jedinec se ptizpusobuje a je socializovan podnikem,

ke kterému nalezi) (Lukasova, 2010).

Kazdy jedinec kulturu, jak tvofi, tak je jeji produktem. Kultura je v kazdém z nas tvofena
nazory, hodnotami, postoji a vzorci chovani, které si vSichni osvojujeme a vice ¢i méné
je sdilime s ostatnimi ¢leny komunity. Kazdy ¢lovék muze fungovat v ramci nékolika
kulturnich systémi naraz, jelikoZ je ¢lenem rodiny, tato rodina je soucasti komunity,
komunita je soucasti regionu atd. Zaroven soubé&Zné pusobeni vice kultur najednou
nemusi byt vzdy v dokonalé¢ harmonii. Mize dochézet naptiklad ke konfliktim mezi
nabozenskymi a genera¢nimi hodnotami, ¢i organiza¢ni kultura nemusi byt v souladu

s hodnotami spojenymi s muzskou ¢i zenskou kulturou (Dyer, 2018).

2.1.2 Pojem adefinice podnikové kultury

Stimto pojmem se v managementu ve vétsi mife Setkavame zhruba v 80. letech
20. stoleti. Podnikova neboli organizac¢na kultura je jiz vnimana jako nastroj umoziujici
lepsi pochopeni fungovéani organizace. Podnikova kultura byvé tradi¢éné¢ vymezovéana
dvéma zakladnimi zplsoby, a sice pristupem interpretativnim a objektivistickym
(Lukasova, 2010).

Interpretativni pristup

Prvnim zplsobem nahliZzeni na podnikovou kulturu je interpretativni pfistup, ktery
vychézi zejména z kulturni antropologie a hlavni myslenkou je fakt, Ze je organiza¢ni

kultura je ,,néco, ¢im organizace je“. Celd organizace je vnimana jako systém sdilenych
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vyznamtl, které jsou zprostiedkovany do skrze symboly. Na organizaci neni nahlizeno
jako na ,stroj, ve kterém ma kazdy pracovni jasn¢ definovanou roli, zodpovédnosti,
pravomoci a pravidla fungovani, ani jako na ,,biologicky systém®, jehoz hlavnim cilem je
preziti. Organizace je timto piistupem vnimana jako soubor vizi, ideji, hodnot, postoju,
norem a nazoru, které pomahaji pochopit lidskou slozku fungovani celé organizace

(Lukasova, 2010).
Objektivisticky pristup

Na rozdil od prvniho zminéného pfistupu, toto pojeti nahlizi na organizacni kulturu jako
na néco, ,,co organizace ma“. Kultura je brana jako jedna z entit, kterou organizace
disponuje. Tato organiza¢ni kultura ma vliv na fungovani a vykonnost organizace a mize

byt védomé ménéna a utvarena (LukaSova, 2010).

Dale existuji v riznych literarnich zdrojich také dalsi pfistupy riznych autort, kolikrat
vzajemné se prekryvajicich. Jsou zminovany naptiklad pfistupy od Schultze (1995):

racionalisticky, funkcionalisticky, symbolicky.

Podnikovou kulturu definovalo jiz velké mnozstvi autord, konkrétni vymezovani obsahu
je tudiz velmi rliznorodé, ackoliv jsou vSechny zpisoby velmi podobné. Pfedni autofi

podnikovou kulturu vymezuji nasledovne:

a) ,.Sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvédceni, ndzory, ocekdavaini, postoje
anormy... které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a resit problémy: jako zpusob, jak se véci u nas délaji

b) , obecné sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji
V organizaci, pricemz kultura determinuje procesy rozhodovani a reSeni
problémii v organizaci, ovlivije cile, nastroje a zpiisoby jednani, je zdrojem
motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti “,

C) ,,zdkladni hodnoty, ndazory a presvédceni, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou diisledkem téchto sdilenych vyznamu, a symboly, které
vyjadruji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovanim clenii organizace “,

d) , programovany zpiisob vnimani odvozeny z ndzorit a hodnot

e) ,,pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které

Jsou zakladem pro typické vzorce chovani“,
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f) ., jak se u nds véci deélaji* a ,,to, co je pro organizaci typické, jeji zvyky,
previadajici postoje, vytvorené vzorce akceptovatelného a neakceptovatelneho
chovani “,

Q) ., vzorec ndzori, hodnot a naucenych zpisobii zvladani situaci zaloZeny na
zkusenostech, které vznikly béhem historie organizaci a jsou manifestovany

V jejich materialnich aspektech a v chovani clenui “ (Lukéasova, 2010).
V zavéru Ize dle Lukasové (2010) soucasné pojeti zobecnit a shrnout nasledovné:

»Podnikova kultura je soubor zakladnich presvedceni, hodnot, postojit a norem chovani,
které jsou sdileny v ramci organizace, a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani

Clenii organizace a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nematerialni povahy.

2.1.3 Prvky organizaéni struktury

Co vSe mezi prvky organiza¢ni kultury patii neni dle riznych autorii zcela jednoznacné.

Nejcastéji se shoduji na nasledujicich prveich:

e Zékladni piesvédceni,
¢ hodnoty a postoje,

e Dpiistupy,

e normy chovani,

e vnéjsi manifestace (artefakty) — materidlni a nemateridlni.
Zakladni presvédceni

Anglicky ,,basic assumptions*, neboli zakladni pfesvédceni ¢i piedpoklady, jsou osvojené
predstavy o fungovani reality, které jsou pro zaméstnance v organizaci naprosto
samoziejmé, pfirozené a nemaji snahu je zpochybniovat. Jakmile jsou tato presvédceni
jednou pfijata, nemohou byt posléze vysvétlovana, nebot kazdé dalsi kroky vychazeji
z akceptace téchto presvédceni. Pro lidi v organizaci jsou natolik osvojené a pfirozené,
ze lze povazovat az za nemistné 0 téchto piesvédcenich diskutovat. Zakladni pfesvédceni
ovlivituji vybér informaci, a sice ¢emu bude vénovdna pozornost. Tato zakladni
presvédceni vznikaji na zaklad¢ piedchozich pozitivnich zkuSenosti, napfiklad nastane-li
Vv podniku né&jaky problém, na jehoZ feSeni je pfizvan expert, ktery problém vytesi, lidé
v podniku si zaénou myslet, Ze na feSeni jakéhokoliv problému je nutné najmout experta

a nechat ho problém vyftesit (Lukasova, 2010).
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Zakladni presvédceni I1ze rozdélit dle Scheina (1992) do nasledujicich skupin.

e Presvédceni, ktera se vztahuji k preziti podniku a adaptaci na vnéjsi
prostiedi.
o Tato presvédCeni se vztahuji hlavné k misi a strategii organizace,
k metodam, pomoci kterych by podnik mél dosahovat stanovenych cila
apfipadné¢ k opravnym opatienim, pokud stanovenych cilii nebylo
dosazeno.
o Urcuji, jakym zptisobem se podnik chova k vnéjsimu prostiedi, jak se uci
a jak se rozviji.
o Presvéddceni, ktera resi integraci procesi uvniti podniku (za ucelem adaptace
a preziti).
o Tato presveédcéeni se jiz tykaji pfimo vnitiniho prostiedi organizace a lidi
Vv ni. Naptiklad maze v podniku prevladat presvédceni, ze mira blizkosti
a pratelstvi uvnité organizace jsou rozhodujicimi faktory v souvislosti
S tim, jaké vztahy budou na pracovisti povazovany za spravné.
o Vriznych podnicich se rozliSuji rlizné nastavené hranice toho, jaky by
m¢él jedinec byt, aby mohl patfit do kolektivu a celé organizace. Pokud se
Clovek téchto hranic dotyka, je povaZzovan za chténou a potfebnou soucast
kolektivu neboli ,,insidera®, je na né& nahlizeno 1épe, je kvalitngji
odmeénovan a pozitivn€ hodnocen, mé vétsi moznosti postupu a rlistu, sam
se citi pottebny a piijimany. Na druhé stran¢ mohou byt v podniku lidé,
tzv. ,,outsidefi®, ktefi se hranic toho, jaky by méli byt, nedotykaji a jsou
tak hlfe odménovani a je snimi zachdzeno poncékud lhostejné az
nepfiatelsky.
e Presvédceni, ktera se tykaji podstaty pravdy, ¢asu, lidi a vztahi mezi nimi.
o Presvédceni tykajici se pravdy maji zdsadni vliv na faktory, o které se bude
vedeni nejvice opirat pii dillezitém rozhodovani. Miize se jednat napiiklad
o vysledky vyzkumd, prizkumt, analyz, doporuceni expertt ¢i autorit, ale

také o intuici.

Na tuto tiitirovilovou teorii Scheina navazali dalsi autofi jako napiiklad Brooks (2003)

a trovné podnikové kultury vyjadrili charakteristickymi pojmy pro jednotlivé sféry:
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e Nejvyssi vrstva (nejvice viditelna pro okoli) — charakteristicka chovanim,

e stiedni vrstva (psana a nepsana pravidla v podniku) — charakteristicka
hodnotami,

e nejhlubsi vrstva (zakladni podstata) — charakteristickd predpoklady a jasnymi

nazory.
Toto vyjadieni urovni podnikové kultury dle Brookse 1ze vidét na nasledujicim obrazku:

Obrazek 1: Tri urovné podnikové kultury dle Brookse

Chovani

Hodnoty

Predpoklady
a zfejmeé
nazory

Zdroj: (Brooks, 2003)
Hodnoty a postoje

Hodnota je néco, co lidé povazuji za vyznamné a dulezité. Predstavuji obecné preference
organizace, které sdili vSichni ¢lenové. Hodnoty se rozliSuji na individualni, tedy takové,
které jsou dulezité pro kazdého jednotlivce a jejich rozmanitost je velika, a na druhé strané
existuji organiza¢ni hodnoty, a sice hodnoty, které jsou diilezité pro vSechny cleny
organizace stejné. Pokud organizace sdili své hodnoty navenek, utvaii tak image a jakousi
znacku, pod kterou je okoli schopno si dany podnik zapamatovat. Problém v organizacich
muze nastat v ptfipadé, kdyZz urcité hodnoty zastavd pouze management a tadovi
zameéstnanci takové hodnoty povazuji za nesmyslné ¢i zbytecné. Poté se rozliSuji postoje,
které l1ze definovat jako vztah k uréitému predmétu, nédzoru, stanovisku, osobé&, udalosti,

problému (Lukasova, 2010).
Pristupy

Ptistupy jsou na rozdil od hodnot nevédomé procesy. Jedna se o nachylnost k jednani
uréitym zpusobem. Postoj kazdého jedince ma své priiny — povaha cloveka,

temperament, zkuSenosti. Projevy pfistupit mohou pomoci rozpoznat, jak zdatny bude
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¢lovek k praci v souvislosti s poctivosti v zajmu podniku. Pistupy se déli do Etyfech

nasledujicich skupin:

e Sovi projevy — jsou typické spolehlivosti, loajalitou, chytrosti a vysokymi
pozadavky,

o |is¢i projevy — jsou také typické velkou zpusobilosti k praci, chytrosti
a spolehlivosti, avsak jesté navic vypocitavosti a zdjmu na vlastnim uspokojeni
a profitu,

e 0v¢i projevy — typické loajalitou a odevzdanosti k podniku, v malé mife vlastnim
pfi¢inénim a vynalézavosti,

o osli projevy — typické malou zptsobilosti k praci i loajalité k podniku, také téméer

zadnou spolehlivosti (Pfeifer & Ulmanova, 1993).
Normy chovani

Normy chovani jsou nepsané zasady a pravidla, které respektuji vSichni c¢lenové
komunity. Nejsou formaln¢ stanovené jako standardni podnikové normy, naopak se jedna
o velmi neformdlni pravidla chovéni, které¢ ¢lenové organizace dodrzuji, a v opacném
pripad¢€ jsou za nedodrzovani trestani. Normy chovani se mohou tykat rtiznych aspekti,
jako je naprtiklad rychlost a kvalita provadéné prace, forma a zplisob komunikace se
zakazniky, vztahy na pracovisti mezi jednotlivei €1 vici vedeni aj. Dle riznych zdroji je
dodrzovéani a vibec existence norem chovani pro podnik klicové, nebot’ tyto normy
urcuji, co je vpodniku piijatelné a co pfijatelné neni. Dodrzovanim dochdzi také
k ovliviiovani chovani zamé&stnanci (Lukasova, 2010).
Vnéjsi artefakty
Artefakty se d€li na dvé podskupiny:
e Materialni artefakty — architektura budov, materialni vybavenost podniku,
vyrobeny produkt, vyro¢ni zpravy podniku, propagaéni material (brozury, letaky),
e nematerialni artefakty — mluva v organizace, historky a myty, firemni hrdinové,
zvyky, ritudly, ceremonialy.

Velmi dilezitym artefaktem, ktery urcuje podnikovou kulturu, je podnikova mluva,
ktera prezentuje, jaké hodnoty jsou v podniku sdileny, do jaké miry jsou v podniku vztahy
formalni ¢i neforméalni a dalsi podrobnosti. Pokud podnikova mluva neni sdilena viemi

¢leny podniku, mize dochazet k neshodam, piim az konfliktim. Velmi casto se
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Vv podnicich lze setkat se situaci, ze si riizni zaméstnanci ¢i ¢lenové managementu pod
jednim sdilenym pojmem ptedstavuji rizné situace, specifika apod. Ptikladem mohou byt
pojmy ,,dostatecna kvalita, vstficnost, vhodné vystupovani®, které mohou rtizné Grovné
managementu vnimat odli$né. DalSim artefaktem podnikové kultury jsou historky
amyty, jakozto casteCné piibarvené a upravené piib&éhy, které diky svému
emocionalnimu zabarveni zaujmou i nové ¢leny podniku. Tyto historky casto uréuji
rozdéleni moci v organizaci a lze z nich vycitit napiiklad hierarchické rozdily v pozicich
¢1 hranice piijatelnosti a nepfijatelnosti danych Cinl. Zvyky, ritualy a ceremonialy
predstavuji jakési ustalené vzorce chovani, které v podniku existuji delsi dobu a jsou dale
predavany a dodrzovany. Jejich funkce je naprosto jasna — udrzeni fungovani organizace,
sniZovani nejistoty pracovnikil, vytvafeni stabilniho a ptfijemného prosttedi jak pro nové,
tak 1 stdvajici pracovniky, umoznovéani pracovnikim vytvafeni jejich vlastni identity
Vv podniku. Mezi tradi¢ni zvyky se fadi naptiklad narozeninové oslavy, vano¢ni vecirky,
oslavy vyro¢i zalozeni podniku ¢i oslava jinych vyznamnych jubilei a udalosti. Za dalsi
zvyk mohou byt povazovany uvitaci ¢i naopak rozlu¢kové akce, louceni se s lidmi
odchazejicimi do dichodu, naopak snaha o co nejpfijemnéj$i adaptaci novych
pracovnikl. Tyto zvyky jsou dulezité z toho divodu, ze dochazi jednak ke sblizovani
pracovnikd, a také zde opadaji formality a statusy pracovnik, které kolikrat mohou branit
v feSeni konflikth apod. Pokud se nékteré zvyky pravidelné opakuji, stavaji se z nich spise
ritudly. Za ritudly lze oznacit jakékoliv pravideln€ opakované akce, at’ jsou to kazdoro¢ni
oslavy ¢i akce poradané kazdy mésic ¢i dokonce tyden. Lze sem zafadit také zazité
chovani, jako je naptiklad zpusob zdraveni kolegii na pracovisti po ptichodu na sménu ¢i
diskuse pfi pravidelné poradé€ apod. Tyto ritualy udrzuji v organizaci jakysi fad a posiluji
mocenské kultury. Dale rozliSujeme peclivé pfipravované slavnostni udalosti, které
oznacujeme jako ceremonidly. Tyto akce jsou dulezité v tom, Ze posiluji v pracovnicich
pocit chténé identifikace s podnikovou kulturou. Objevuji se zde pisobivé a emocionalni
projevy vyznamnych €lent podniku se zajimavymi pfipominkami a nazory (LukaSova,
2010).
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Vyse zminéné prvky podnikové kultury Ize vyobrazit na ,.kulturnim ledovci, na kterém
jsou demonstrovany jejich urovné a diilezitost. Na obrazku nize Ize tento kulturni ledovec
piehledné vidét:

Obrazek 2: Kulturni ledovec

. Artefakty
Chovani

‘Normy chovan

Postoje
Hodnoty

Zakladni presvédceni

Zdroj: Lukasova (2010)

Z tohoto obrazku vyplyva, ze zékladni presvédceni jsou samotnym zakladem a stavebnim
kamenem pro kazdou podnikovou kulturu. Nad témito pfesvédcenimi uz se nevede Zadna
diskuse, jedna se zkratka o obecné pfijimana stanoviska a pfesvéd€eni. Nad nimi jsou
hodnoty, které urcuji, co je pro podnik dtlezité a co nikoli. VySe od hodnot jsou postoje
a normy chovani, které jsou v podniku utvafeny a co novi ¢lenové pfijimaji v priabéhu
adaptace. Na samotném vrcholu jsou artefakty a chovani. Cili néco, ¢im se podnik

vyznacuje navenek a co o sobé¢ sdili smérem k vefejnosti (LukaSova, 2010).

2.1.4 Obsah a sila podnikové kultury

Obsah a sila jsou hlavnimi faktory kultury, které ovliviiuji jeji funkci v ramci celé
organizace. Obsahem kultury je vSe vySe zminéné — mysleni, citéni, chovani Clent
organizace, jejich presvédceni, hodnoty, postoje, sdilené¢ normy. Zato silou podnikové
kultury se rozumi mira, do které jsou tyto hodnoty, normy, postoje a chovani v podniku
sdileny. V ptipadé, Ze je podnikovd kultura sdilena intenzivng, muize tak zdsadné
ovlivitovat chod celé organizace. V opacném piipadé se jedna o slabou podnikovou
kulturu. O té mluvime V pfipadé, jsou-li sdilena pouze presvédceni, avSak hodnoty
a chovani pouze v malé mife. V této situaci je chovani jedinct ovlivnéno jejich vlastnimi

nazory a hodnotami (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).
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Silnd podnikova kultura, dle Vebera (2009) také oznacovana jako ,,zdrava i zietelna®,

musi spliiovat nésledujici:

1. Jasnost a zietelnost.

o Musi byt jasné, co je zadouci a pfijatelné, a co naopak neni. VSem
pracovnikim musi byt jasné jaké chovani je od nich i jejich
spolupracovnikli pozadovano, jaké Cinnosti a aktivity jsou nutné, které
naopak zadouci nejsou.

2. RozSirenost.

o Pracovnici se s prvky podnikové kultury musi setkavat dennodenné za

kazdé situace a na kazdém miste.
3. Zakotvenost.

o Pracovnici musi byt s podnikovou kulturou ztotoznéni. (Veber & kol.,

2009)
Pozitivni a negativni projevy silné podnikové kultury

Pozitivni projevy silné podnikové kultury:

v

e Pohled na podnik je pochopitelngj$i, jasnéjsi a transparentné;jsi,

e nevznikd tolik komunika¢nich Sumi, komunikace je jednoznacna,

e rozhodovani je rychlejsi, diky spravné nastavenym a uznavanym hodnotam lze
snadno najit spravné feseni, které je s témito hodnotami v souladu,

e snadnéjsi a rychlej$i zavadeéni novych plant a projektd,

e kontrola nad pracovniky nemusi byt nutné striktni,

e Vv podniku dochazi k nizsi fluktuaci, motivace pracovniki je zalozena na souznéni

s podnikem (Bedrnova & Novy, 1999).
Negativni projevy silné podnikové kultury:

e Podnik, ve kterém je podnikova kultura siln¢ zakofenéna, mé tendence
k nepfijimani kritiky a obecn¢ jakykoliv signalt, které jsou v rozporu s kulturou,

e je velmi tézké prosadit nové a inovativni myslenky, nebot’ podnik vétSinou
vychézi z minulych aspésnych vzort,

e neni tak velky prostor pro otevienou a volnou diskusi,

e podnik Spatng pfijima zmény a Spatné na né€ reaguje,
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2.1.5

je vyzadovano pouze takové jednani, které zapadd do podnikové kultury

(Bedrnové & Novy, 1999).

Zdroje podnikové kultury

Podnikovou kulturu ovlivituje nasledujici vycet faktori:

2.1.6

Vliv prostiedi — sociokulturni faktory, narodni kultura, konkuren¢ni prostiedi,
pozadavky a sila zakaznikl, podnikatelské prostredsi,

vliv zakladatele, manaZera ¢i dominantniho vidce, vlastnika — na sile
podnikové kultury se podili také sila osobnosti vedouciho pracovnika ¢i vlastnika,
vliv velikosti a délky existence organizace — podniky s dlouhou historii mohou
mit negativni sklony k zaostavani pfed modernimi trendy z vnéjsSiho prostiedsi,
vliv vyuZzivanych technologii,

vliv organizaéni struktury,

vliv metod a systému Fizeni,

vliv stylu vedeni vedoucich pracovnikii (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Podnikova kultura a jedinec

Pfijde-li novy zaméstnanec do podniku, ¢eka ho velka fada socializacnich procest.

Bé&hem téchto procest se clovek uci, jaké hodnoty a nazory jsou v daném podniku sdileny,

co je od n¢ho ocekavéano, jak se ma chovat, co je zddouci a co naopak nezadouci

a nepiijatelné. Novi zaméstnanci se zanou idedlné hned od prvni chvile ztotoznovat

s podnikovou kulturou a snazi se ,,zapadnout™ a stat se plnohodnotnym ¢lenem kolektivu.

Tento proces se nazyva ,,predavani* kultury organizace ¢i anticipa¢ni socializace (Brown,

1995).

Dle Browna (1995) existuji 4 varianty vztahu jedince k podnikové kultute:

1.

2.

Jednoznaéné dodrzovani (anglicky unequivocal adherence).
o Chovéani jedince zcela koresponduje snormami, které odpovidaji
dominantni kultufe podniku. Tento vztah je spojen s absolutni vérnosti
a presvédceni o G€innosti této kultury.
Nucené dodrZovani (anglicky strained adherence).
o Chovani pracovnikli mize plsobit jako jednozna¢na vérnost, avsak lidé
maji uréité vyhrady k hodnotdm a normdm chovani i vi¢i sméfovani

podnikové kultury. Typickym projevem chovéni téchto pracovnikli jsou
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vtipné nardzky na chod organizace a dobirdni si zastanc dané kultury.
Tyto vtipy ale maji za cil tlumit konflikty a pfedchazet pocitim frustrace.
3. Utajené nedodrzovani (anglicky secret non-adherence).

o Jedinec se projevuj souhlasné s hodnotami a normami dominantni kultury
podniku, avSak skryté je nedodrzuje a nefidi se jimi. Tito lidé si pfeji byt
organizaci piijimani, avSak v pfipadech, kdy jim nehrozi zddné nebezpeci,
jednaji v nesouladu s podnikovou kulturou a demonstruji své opacéné
postoje a nazory.

4. Oteviené nedodrZovani (anglicky open non-adherence).

o Tito lidé zcela oteviené bojkotuji veskeré hodnoty a nedodrzuji zadné

normy chovéni, které by odpovidaly podnikové kultute. Takové chovani

si mohou dovolit v ptipad¢, nehrozi-li jim zadné postihy ¢i sankce.

Rizni autofi se vesmes shoduji na nasledujicich vyrocich:

., Organizacni  kultura je vyznamnym subsystémem organizace, determinantou

¢

efektivnosti organizace a kvality pracovniho Zivota ¢lenii organizace.

,, Organizacni kultura nema objektivni formu své existence. Existuje v podobé zakladnich
presvédcen, hodnot, norem a vzorcii chovani, sdilenych jedinci v ramci organizace.

‘

Navenek je manifestovana pomoci artefaktii a chovani.

,,Organizacni kultura, prestoze existuje pouze prostiednictvim jednotlivcii, je skupinovy

fenomén, ktery ma nadindividualni povahu. *

,, Organizacni kultura redukuje konflikty uvniti organizace. I kdyz ve vétsich podnicich
existuji subkultury, prevaznd vétsina firem mad urcitou kulturu jako dominantni. Je-li

dostatecné silna, je kultura tim, co napomaha soudrznosti organizace. *

,, Organizacni kultura zabezpecuje kontinuitu, zprostiedkovava a usnadinuje koordinaci
a kontrolu. Prostrrednictvim shody ve snimani a obecné akceptovanych norem chovani tak
harmonizuje organizaci jako celek a stava se diilezitym faktorem zajistovani Zadouciho
chovani a discipliny zaméstnancii. *

,, Organizacni kultura redukuje nejistotu pracovnikii a ovliviiuje jejich pracovni

spokojenost a emocionalni pohodu. ‘

I3

,, Organizacni kultura miize byt vyznamnym zdrojem motivace pracovniku. ‘
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., Silna a obsahove relevantni organizacni kultura je konkurencni vyhodou. “ (Lukasova,

2010).
2.2 Typologie podnikové kultury

Konstrukce typologii podnikové kultury se vyuziva k rozclenéni, utfidéni a zpiehlednéni
obsahu socialni reality. Vyvoj typologii podnikové kultury je velmi vyznamnym
a popularnim predmétem vyzkumu jiz n€kolik desetileti. Dosud zkonstruované typologie
existuji ve dvou rovinach: teoretick¢ a praktické. Pravym vyznamem typologii jsou

nasledujici fakta:

e Umoziuji manazerim porovnavat obsahy kultury jejich organizace s typickymi
priklady a tim podnikovou kulturu 1épe poznévat a porozumét ji,

e jsou teoretickym zdkladem pro vyvoj diagnostickych néstroju, které lze vyuzit
Vv poradenské Cinnosti.

Nejznamé;jsi publikované typologie Ize ramcové rozttidit do nasledujicich 4 skupin:

1. Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni strukture,

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na
prostiedi,

3. typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace,

4. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace (Lukasova,

2010).
2.2.1 Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture

2.2.1.1 Typologie Rogera Harrisona a Charlese Handyho

Tato typologie je pravdépodobné nejstarsi formulovanou, poprvé byla vydéna v roce
1972 a byla vyznamné zapsana do povédomi celé odborné vefejnosti. Roger Harrison

vymezil ¢tyfi zakladni typy kultury:

e Kultura moci (anglicky the power culture),
e Kkultura roli (anglicky the role culture),
e Kkultura ukolua (anglicky the task culture),

e kultura osob (anglicky the person culture).

Tyto typologii o ¢tyfi roky pozdéji v roce 1976 dale rozpracoval Charles Handy a pro

ptehlednost ji rozsifil o jednoduché piktogramy.
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Kultura moci —dle Handyho (1993) se jedna o kulturu takovych organizacich, ve kterych
prevlada dominantni postaveni jedince ¢i jedinct v centru podniku. Typické organizaéni
struktura této kultury je pavucina (viz nize Obrazek 4). Vlakna pomysiné pavuciny se
rozbihaji ze stiedu, z centra déni a pfedstavuji silu, vliv a napfi¢ propojené funkcni
vztahy. Plati zde jen maly pocet pravidel a téméf zZadna byrokracie, prevlada vzajemna
daveéra a podpora. Velmi dilezitou roli hraje také komunikace, ktera je vicemén¢ jasna,
neb rozhoduji jedinci uprostied pavuciny, ktefi ,,védi a mohou vse*“. Hodnoceni
pracovnikil probiha na zaklad¢ vysledki, avsak néstroje, pomoci kterych bylo vysledka
dosazeno, nejsou piili§ dulezité. Tato kultura je schopna pomémé snadné reagovat na
ptipadné hrozby ¢i nebezpeci a je tak kulturou velmi silnou a pruznou. Jedinci mimo
organizaci vidi tuto kulturu jako tvrdou, drsnou, avsak tspésnou. Uspéch celych téchto
organizaci zavisi pfedevS8im na jedinci ¢i jedincich v centru podniku. Tato podnikova
kultura se objevuje vétSinou VvV malych ¢i rodinnych podnicich a také v obchodech

s financemi.

Kultura roli — v tomto typu podnikové kultury se klade nejvétsi diraz na dodrzovani
pravidel, postupli, norem a planti a na logice a raciondlnim uvazovani a rozhodovéani.
Chovani jednotlivych pracovnikli je jasné¢ dano popisem prace, kazdy znd své
odpovédnosti a musi dodrzovat dané normy. Od pracovnikii neni ocekavan zadny presah
nad jejich popis prace, nevyzaduje se ani zadna kreativita ¢i osobni pfinosy. Tato kultura
je znazornéna dle Handyho jako fecky chram. Vrchni ¢ést, trojuhelnik, pfedstavuje
vrcholovy management podniku, ktery koordinuje organizacni stupné pod sebou, avSak
hlavni sila podniku spociva prave v téchto zédkladnich pilifich. Tato kultura je GspésSna ve
stabilnim prostfedi, nebot’ §patné reaguje na zmeény, soustiedi se spise na dlouhodobé cile
a dlouhy Zivotni cyklus vyrobku. Jsou zde zasadni faktory jako je specializace a stupen
technické odbornosti. Typickym piipadem podnikii, kde tento typ podnikové kultury

prevlada, je statni sprava, armada ¢i velké komercni organizace.

Kultura tkoli — zasadni jsou tkoly, které musi byt plnény a projekty, které musi byt
zrealizovany. Lze ji znazornit jako sit’ ¢i matici, v ramci, které jsou n€kterd vlakna silngjsi
(a tudiz i spojena s vys$i odbornosti) a nckterd naopak slabsi. Hlavnim ukolem
vrcholového managementu je vybirani vhodnych zdroji, at’ lidskych tak finanénich, pro
jednotlivé ukoly ¢i projekty. Zalezi pouze na uspéSném splnéni cile prostiednictvim
spravné sestavenych tyma a vyuziti vhodnych zdroji. Dulezitymi faktory pro tuto

podnikovou kulturu jsou rozhodné flexibilita jak tymu, tak vedeni, rozhodovaci sila,
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dobfte fungujici vztahy uvnitt tymi i napti¢ celym podnikem a vzijemny respekt. Tato
kultura je vhodna v podnicich, které se musi rychle pfizpisobovat trznimu prostiedi
apruzn¢ reagovat na jakékoliv nastalé zmény. Je zde dualezitd rychlost, kreativita,
senzitivita. Typicky tato kultura funguje v organizacich naptiklad zaméfenych na

marketing ¢i reklamni agentury.

Kultura osob — hlavnim faktorem pro uspé$ny podnik je jednotlivec. Nikdo z pracovniki
nema dominantni postaveni, vztahy jsou vicemén¢ neformalni a pratelské. Tato kultura
vznikd tehdy, domluvi-li se skupina jedinct (odbornikii — pravnici, 1ékati...) na sdileni
nakladd na provoz, administrativu apod. Zakladem moci je pouze odbornost, nikoliv
nadfazené postaveni jednoho z partnerti. Handy jako typicky ptiklad kultury osob uréuje
vysokoskolské pedagogy. Ti byvaji orientovani na vlastni osobni kulturu, zaroven funguji
Vv kultufe roli. SnaZi se udrZet svou pozici v organizaci, ktera je jim zékladnou pro dalsi

osobni rozvoj (Lukasova, 2010).

Obrazek 3: Typologie dle Harrisona a Handyho

kultura moci kultura Ukold (vykonu)

kultura rolf kultura osob (podpory)
Zdroj: Lukasova (2010)
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2.2.1.2 Typologie Fonse Trompenaarse
Typologie podnikové kultury dle Fonse Trompenaarse vyuziva dvé zakladni dimenze:
¢ Orientace na tkoly vs. orientace na vztahy,

e hierarchie vs. rovnost.

Propojenim téchto dimenzi vznikaji Ctyfi typy podnikovych kultur, které autor

metaforicky pojmenoval a lze je vidét na Obrazku 4:

¢ Rodina (anglicky the family culture),
o [Eiffelova véz (the Eiffel tower culture),
e Fizena stiela (the guided missile culture),

e inkubator (the incubator culture).

Obrazek 4: Typologie dle Trompenaase

rovnost
orientace na orientace na
seberealizace projekty
| Linkubator ‘ | Iizena strela® |
vztahy ukely
o
| ~rodina ‘ l .Eiffelova véz* |
orientace na moc orientace na role

hierarchie

Zdroj: Lukasova (2010)

Kultura rodina je typicka blizkymi vztahy v§ech ¢lenti ve spojeni s hierarchii. Postaveni
kazdého pracovnika ve spole€nosti je povaZzovano za piirozené, a v Cele stoji vedouci
pracovnik, manazer neboli ,,otec, kterého ostatni respektuji, a kK tomuto respektu je vede
zejména moralni tlak. ,,Otec* ma nejvice zkuSenosti, pfirozenou autoritu a vi, co je nutné
délat za kazdych okolnosti. Hlavni sankci v pfipad€¢ nerespektovani otce je ztrata

naklonnosti a pomysiné vylouceni z rodiny.
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Eiffelova véZ je kultura typicka jasnym a zietelnym rozdélenim roli a funkci, které jsou
fizené z hierarchicky vyssich pozic. Lidé, ktefi predstavuji urcité ,,zdroje* jsou do téchto

roli obsazovani zejména na zakladé dovednosti a kvalifikace.

Rizena stiela je charakteristicka jako kultura velmi rovnostafskd a neosobni. Hlavni
orientace je na ukoly, avSak pracovnici nemaji pfesné¢ vymezeno, za jakych okolnosti
a pouzitim jakych zdrojt tikol splnit. Je kladen diiraz na vlastni iniciativu a ,,stfelu fidit*

smérem k cili. Vyuzivaji se sluzby riznych expertl a informaci ze zpétnych vazeb.

Kultura inkubatoru vyznava hlavni myslenku, a sice, ze organizace je pouze
prostfedkem k seberealizaci pracovnikii. Velmi ¢asté jsou zde inovace, tvorba novych
metod a postuptl, testovani novych myslenek aj. Ostatni pracovnici funguji zejména jako

podpora ¢i oponent v disledku dosazeni lepsich cilti (LukaSova & kol., 2004).

2.2.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a kreakci

organizace na prostredi
2.2.2.1 TypologieT. E. DealaaA. A. Kennedyho

Dle autorti T. E. Deala a A. A. Kennedyho podnikovou kulturu nejvice ovlivituje socidlni
a podnikatelské prostfedi. Vymezuji tak ctyfi zakladni typy kultur, které lze vidét na
Obrazku 5:

e Kaultura drsnych hochi (anglicky the tough-guy, macho culture),
e Kkultura tvrdé prace (anglicky the work hard, play hard culture),
e Kkultura sazky na budoucnost (anglicky the bet-your-company culture),

e Kkultura procesni (anglicky process culture).

Obrazek 5: Typologie dle Deala a Kennedyho

g kultura kultura

2 2 wtvrdé prace” »~drsnych hocha*
ge
g2

-3 © ,procesni* kultura

& £ kultura : »Sazky na budoucnost”

mala velka
mira rizika

Zdroj: (LukaSova & kol., 2004)
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Kultura drsnych hochii se vyznacuje individualismem jedincti a jejich velkymi idejemi.
Jedna se o mladou a rychlou kulturu, jejiz ¢lenové podstupuji vysoké riziko a potiebuji
rychlou zpétnou vazbu na své ¢innosti, aby védéli, zda se ubiraji spravnym smérem ¢i
nikoliv. V této kultufe pievlada napéti a soupetivost, pracovnici jsou tvrdi jak k sobé, tak
Kk ostatnim. Jedinci tak mohou byt chvili na absolutnim vrcholu a zanedlouho se mohou
propadnout a byt velmi neuspesni. Na jedince jsou ze strany vedeni kladeny nejvyssi
naroky. V této kultufe se nevyskytuji zadné tymy ani tymové prace, vSe je Cisté
individualni a panuje zde velika konkurence. Pro pracovniky plati motto: ,,Jsi jen tak

dobry, jak dobry je tviij posledni uspech.”

Kultura tvrdé prace se od predchozi zminéné kultury odliSuje tim, Ze neni vazéna na
takovou miru rizika, avSak potieba rychlé zpétné vazby zlstava shodna. Tato kultura je
typicka tymovosti, pratelstvim a sympatiemi, které jsou mezi pracovniky dulezité. Velmi
podstatnd je verbalni komunikace. Je kladen diiraz na vlastni iniciativu jedince, aktivitu,
a Vv ptipad¢ potieby schopnost byt tymovym hra¢em. Dilezitou roli hraje také motivace
amoralka ¢lenti organizace (souvisi s ¢astymi setkanimi, vyro¢nimi shromazdénimi,
soutézemi...) Neni zde kladen duraz na vertikalni hierarchii. Tato kultura se fidi heslem:

!66

»2a hodné muziky — hodné penéz!, které reflektuje velkou odménu za dobie odvedenou
praci.

Kultura sazky na budoucnost se {idi rozhodnutim a naslednym dasledkem, ktery se ale
projevi aZ po delsi dob&. Mira rizika je tedy velkd a zpétna vazba neni pfili$ rychla, spise
pomald. Zakladnimi pilifi pro tuto kulturu jsou racionalita a houzevnatost, respekt
K hierarchii, autorité, ochota spolupracovat, pracovat tvrdé a pod tlakem. Vztahy mezi
pracovniky jsou velice formalni. Ti, ktefi maji na starosti rozhodovani, odpovidaji za
budoucnost celé spolecnosti. Nejsou zadouci zadné emoce, nalady ¢i zkuSenosti — ty jsou
eliminovany pomoci pravidelnych kontrol a provéteni. Co se tyce kariérniho postupu, do

ti let je zamé&stnanec novackem a nema témét zadné pravomoci. Teprve po delsi dobé je

povaZovan za zralého a kompetentniho.

Procesni kultura je spojena s témét zadnou zpétnou vazbou. Pracovnici se soustiedi
zejména na procesy, a nikoliv na vysledky své prace. Diiraz je kladen na kompetence
a pojmenovani funkci. Dillezitd a uznavana je vérnost podniku a dlouhodobé setrvani

v ném (Lukasova, 2010).
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2.2.2.2 Ansoffovatypologie

Tato typologie také rozliSuje typy kultury dle reakce podniku na pozadavky prosttedi.

Doslo zde k vymezeni téchto péti typt kultur:

e Kultura stabilni,

e Kkultura reaktivni,

e Kkultura anticipujici,

e kultura prozkoumavajici,

e Kkultura tvoriva.

2.2.3 Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace
2.2.3.1 Faze zivotniho cyklu podle L. M. Millera

L. M. Miller definoval faze vyvoje, kterymi si kazdy podnik projde a béhem kterych
zaziva rizné situace — vitalita, rist, ipadek a dezintegrace. Autor uvadi, Ze je velmi
dalezité, aby manazer rozpoznal, v jaké fazi se dany podnik pravé nachédzi a tomu
ptizplsobil vhodné€ zvoleny styl vedeni. Tyto styly vedeni Miller definoval a metaforicky
pojmenoval dle dané faze. Kazda z téchto fazi s sebou nese urcité vyzvy, tkoly, ale také

problémy.

o Riistové faze — takové, které vyzaduji zejména kreativitu, jSou:
o Prorok,
o barbar,
o budovatel/objevitel.

e Vrcholova faze — v piipad¢, Zze manazer uspéSné vede a rozviji podnik, nastava
faze evolu¢niho vrcholu. Pokud v tomto Gspésném vedeni setrva, muze si podnik
udrzet zdravou a vykonnou kulturu. Tato faze se nazyva:

o Synergista.

o Upadkové faze — takové fize jiz podle nazvu vypovidaji o tom, Ze se organizace

ubird Spatnym smérem a blizi se nevyhnutelny upadek.
o Administrator,
o byrokrat,
o aristokrat (Lukasova, 2010).
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Zobrazeni faze vyvoje podniku dle Millera Ize vidét na nasledujicim Obrazku 6:

Obriazek 6: Typologie dle Millera

Synergista

Budovatel a objevitel Administrator

Byrokrat

Barbar

Prorok Aristokrat

Zdroj: Luk4Sov4 (2010)

2.2.4 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace
2.2.4.1 Typologie kulturnich stylt chovani dle Wendy Hall — kompasovy model

Tyto typologie se vyznacuji tim, Ze definuji riizné vzorce chovani, kterymi se projevuji
organizace na trhu, chovani organizace vi¢i ostatnim organizacim, ale také kterymi se
projevuji pracovnici k sobé navzijem a vici podniku. Jednu z nejvyznamnéjsich
typologii formulovanych ve vztahu k tendencim v chovani podniku definovala Wendy
Hall, které charakterizuje vzorce chovani v ramci narodnich kultur 1 kultur jednotlivych
spole¢nosti. Vytvoftila tak ,.kompasovy model®, ktery je uren podnikiim, které chtéji
zvladat kulturni rozdily, zatimco hledaji partnerstvi v podobé strategickych alianci, fuzi

¢i akvizicemi. Tento model rozliSuje dva zékladni aspekty organizacni kultury:
e Slozky kultury — obecné rozliseni zakladni etikety, hodnot, chovani a artefaktt,
e segmenty kultury — jedinci/skupiny, kterych se slozky dotykaji (pracovnici).

Mezi segmenty kultury dochazi dle Wendy Hall kK vzadjemnym interakcim, které nazyva
jako vztahové segmenty. Téchto vztahovych segmentt rozliSuje celkem deset a rozdily
mezi nimi se projevuji v trovni slozek kultury — mira sdileni hodnot, chovani, artefaktt

a etikety. Sviij model zalozila na dvou hlavnich dimenzich:

o Dimenze asertivity,

e dimenze citlivosti,
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a vymezuje zakladni Ctyfi kulturni styly: severni, jiZni, zapadni, vychodni.

Velka asertivita — spolec¢nosti, které byvaji vnimané jako silné a rozhodné, jsou takové,
které vstupuji na nové trhy vzdy razantn¢ a darazné. Tyto spolecnosti jsou casto

povazovany za leadery na trhu.

Mala asertivita — tyto spole¢nosti jsou stalejsi a na nové trhy vstupuji rozvazné a pomalu,
postupnymi promyslenymi kroky, peclivé zvazuji alternativy a postupy. Mohou byt
povazovany za vahavé a vyckavajici spolecnosti.

Velka citlivost — spolecnosti, které byvaji pratelské a vnimavé zejména vici svym
zaméstnanciim. Rozhodnuti jsou tvofena spiSe na pocitech nez na samotnych faktech.
Mala citlivost — tyto spolecnosti byvaji povazovany za rigidni, mén¢ oblibené na trhu

prace a jejich chovani je zpravidla vice pfedvidatelné (Lukasova & kol., 2004).
Obrazek 7: Typologie dle Wendy Hall

mala citlivost mala asertivita

kvantitativni

opatrny

presny

metodicky

loajalni

ukolové orientovany D
TR, daveérivy
autoritativni ’
v .r kompromisni
vyZadujici

. VIMOovY
kontrolujici tymovy

rychlé zmény

nepfedvidatelny

dynamicky

individualisticky

velka asertivita velka citlivost

Zdroj: Lukasova (2004)
2.3 Diagnostika podnikové kultury

(Sigut, 2004) Ke spravné a spolehlivé diagnostice podnikové kultury v dané organizaci
je potieba ziskat pfesné a spolehlivé informace, které jsou optené o kvalitni metodologii.
Diagnoézou se rozumi rozbor pfi¢in dané¢ho jevu ¢i jeho stavu. Jednd se o podrobné
analyzovani a porozuméni informacim, které dohromady tvoii celek. Cilem diagnostiky
podnikové kultury je co nejptesnéjsi popsani prvki kultury v dané organizaci. Dochézi

ke sledovani a zjistovani projevu, kterymi se pracovnici prezentuji, jaké jsou v podniku
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vzité hodnoty, predstavy a pfistupy. Dilezité je diagnostiku provadét zcela nezaujaté

a objektivné, bez zahrnovani vlastnich pociti ¢i zkuSenosti. Spravny postup pfi

diagnostikovani podnikové kultury popisuji rizni autofi. Jednim z moznych postupt je

tento:

Sbér a analyza informaci, které je nejlepsi ziskat pomoci riznych metod, kvuli
validité informaci, a které se nejCastéji ziskavaji kvalitativnimi a kvantitativnimi
metodami,

zpétna vazba, kterou diagnostika podnikové kultury organizaci poskytuje, musi
byt srozumitelna, relevantni, vhodné popisna a urcujici a v ¢ase aktualni,
zhodnoceni silnych a slabych stranek, zejména dle marketingovych
strategickych koncepci,

poskytovana diagnéza podnikové kultury musi byt komplexni, nebot’ tvoii jakysi

vychozi krok k jejimu poznani (Sigut, 2004).

2.4 Zména podnikové kultury

Jelikoz se podnikatelské prostiedi neustale méni, manazefi jsou nuceni neustale premyslet

o tom, zda je jejich vedeni stdle efektivni a pfinosné. Uvédomit si potfebu zmény

vvvvvv

V kazdém podniku. Podnikovou kulturu je tfeba zménit v piipadé ze:

Soucasna zavedena kultura jiz neodpovida novym podminkam v prostiedi,
zméni-li se naptiklad vize, poslani, cile, a soucasnd podnikové kulturu je tak
v nesouladu s novou strategicky potiebnou kulturou,

podnik se vyviji a pfechazi do dalsi vyvojové etapy,

dojde k rapidni zméné podniku (Sigut, 2004).

Sigut (2004) uvadi, e pied zahdjenim zmény podnikové kultury je nutné:

Analyzovat soucasnou podnikovou kulturu a zhodnotit jeji stavajici stav,
formulovat, jaké zmény vedouci k nové potfebné kultufe je nutné provést,

zjistit mozna rizika spojend se zménou podnikové kultury ze stavajici na
strategicky potiebnou,

urcit, jaky posun zména pfinese a jak velka tato zména bude.

Kubickova a Rais (2012) uvadeji, ze proces zmeény se sklada z nasledujicich tii fazi a Ize

ho vidét na nasledujicim schématu (Obrazek 8):
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1. Faze rozmrazeni — dochazi z ptipravam zmeény, k analyzam stavajiciho stavu

a faktort, které vedou k potiebé zmény, také je nutné jasn¢ definovat hlavni cil
zmény,

faze provadéni zmény - nastava realizace naplanované zmény podnikové
kultury a tvorba ptipadnych opatieni,

faze zmrazeni — Vv této fazi podnik vyhodnocuje dopady provedené zmény,

a pokud je nova podnikova kultura lepsi nez ptredchozi, mize dojit k zmrazeni.

Obriazek 8: Proces zmény podnikové kultury

uroven procesu

Nova uroven procesu
(napf. zisku, produktivity)

Pavodni Garoven procesu

(napt. zisku, produktivity) Zvysena Grovei procesu

ZlepSovani
-« >
Projekt tizené zmény
Faze rozmrazeni Faze zmény Faze zmrazeni
(ptiprava zmény) (intervence v systému) (fixace dosaZenych vysledk()
tas

Zdroj: (Kubi¢kova & Rais, 2012)
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3 Metodika

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je ,analyza podnikové kultury ve vybraném podniku
a pfipadné navrzeni jeji zmény*.

Prace je rozdé€lena do dvou stézejnich Casti — Cast teoretickd a Cast prakticka. Teoreticka
Cast predstavuje sestaveni literarni reSerSe na zakladé prostudovani a shrnuti informaci
a poznatka z literatury a ostatnich zdroja, které se tykaji samotného tématu prace —
podnikové kultury. Druhou ¢ésti je ¢ast praktickd neboli pfeneseni poznatkl zjiSténych

sestavovanim teoretické ¢asti do praxe.

Béhem sestaveni literarni reSerSe na zéklad¢ prostudovani odborné literatury dochézi
k osvétleni zakladnich pojmu — podnikova kultura, pfistupy k vnimani podnikové kultury,
prvky podnikové kultury, a v neposledni fadé¢ také ke ¢lenéni typit podnikovych kultur
dle riznych autorskych typologii.

Praktickd ¢ast pomoci kvantitativniho i1 kvalitativniho Setfeni zjiStuje soucasny stav
podnikové kultury ve vybraném podniku. Tato Setfeni jsou provadéna pomoci

dotaznikového Setfeni, nestandardizovanych rozhovort a vlastniho pozorovani.
3.2 Sbér dat

Pro sbér dat byly zvoleny tyto metody:

e Kvantitativni vyzkum: dotaznik.

e Kovalitativni vyzkum: nestandardizované rozhovory a vlastni pozorovani.

Prvni ¢asti sbéru dat bylo nasdileni vytvofeného dotazniku (viz Pfilohy) mezi
zaméstnance vybrané spolecnosti. Sebrana data byla nasledné zanalyzovana, a na zakladé
nestrukturovanych rozhovort posléze doplnéna a Iépe pochopena. Cenné informace
ziskané praveé kvalitativni metodou sbéru dat vyznamné napomohly lepSimu pochopeni

urcitych provazanosti mezi ziskanymi daty pomoci dotaznikového Setfeni.

3.2.1 Faze sbéru dat
Dotaznikové Setieni

Prvni metodou pro sbirani potfebnych dat bylo vyplnéni dotazniku. Tento dotaznik se

skladal celkem z 22 otazek rtizného typu. Otazky byly oteviené €i uzaviené, v zavislosti
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na povaze otazky. Prvnich pét otdzek bylo Cisté identifikacnich, respondent zodpovidal
otazky tykajici se pohlavi, vékové kategorie, nejvyssiho dosazeného vzdélani, doby
stravené v podniku a pozice, kterou v podniku vykonava. Dalsi otazky se tykaly
subjektivnich pocitli z vykonavané prace — zda je pracovnik spokojen s vykonavanou
praci, zda je hrdy na to, Ze je soucasti prave tohoto podniku apod. Poté nasledovaly otazky
tykajici se znalosti vizi, cilti a zamér podniku. Dale respondenti odpovidali na otazky
tykajici se komunikace a atmosféry na pracovisti. V kone¢né fazi dotazniku nasledovaly
otazky tykajici se mimopracovnich aktivit se spolupracovniky. V posledni otdzce mohli

respondenti uvadet jakékoliv pfipominky tykajici se jak dotazniku, tak i celého tématu.

Vytvoreny dotaznik byl nasdilen prostfednim e-mailu vS§em pracovnikiim vybraného
podniku. Jelikoz se jedna o maly podnik s péti zaméstnanci, bylo nutné sehnat data od

vsech z nich.
Nestrukturované rozhovory a vlastni pozorovani

Pro doplnéni informaci a lep$i pochopeni souvislosti, byl zvolen jako kvalitativni typ
vyzkumu nestrukturovany rozhovor a vlastni pozorovani. Rozhovory byly uskuteénény
S vybranymi zaméstnanci a jednatelem podniku. Vysledky z téchto rozhovori byly

zahrnuty v diskusi a vysledcich dotaznikového Setfeni.
3.3 Zpracovani dat

Ke sbéru i zpracovani dat byl vyuzit server Survio.cz. Ziskana data byla pomoci néstroje
Microsoft Office Excel pievedena do piehlednych tabulek a grafii. U jednotlivych otazek
se vyskytuje jak grafické zpracovani, tak 1 tabulky, které slouzi k ptehledn&jsi orientaci

v ¢iselnych vyjadienich.
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4 ResSeni a vysledky
4.1 O vybrané spolec¢nosti

Pro analyzu podnikové kultury byl vybran maly podnik s péti zamé&stnanci a jednatelem
spole¢nosti. Jedna se o &esky podnik se sidlem v Jiznich Cechach. Zabyva se tézebnimi
a péstebnimi pracemi v lese, tdrzbou, opravami a technickym zhodnocovanim majetku.
K analyze dat bylo potfebné sehnat data od vSech zaméstnanct, aby bylo mozné fadné
apeclive zkoumat podnikovou kulturu. Veskeré informace byly konzultovany
S jednatelem podniku, ktery svymi piispévky v nestandardizovanych rozhovorech
vyznamné prispél k lepS§imu pochopeni fungovani celého podniku. Z divodu citlivosti

zodpovidanych otdzek a vystupt z rozhovort si podnik ptal zistat v anonymité.
4.2 Hodnoceni podnikové kultury vybraného podniku

Analyza podnikové kultury vybraného podniku je zalozena na vysledcich dotaznikového
Setfeni zaméteného na prvky podnikové kultury. Pod jednotlivymi otdzkami se nachézi
vysledky Setfeni. Tyto vysledky jsou popsany a zpracovany nejcastéji v kolacovych ¢i
sloupcovych grafech, a poté pro lepsi piehlednost i v tabulkach.

Dotaznikového Setfeni bylo provedeno v bfeznu 2022 a zcastnilo se ho vSech pét
zamé&stnancl. Navratnost dotazniku tedy ¢ini 100 %. Nasledné nestandardizované

rozhovory probihaly ve stejné dobg, ihned po sbéru dat z dotaznikd. Téchto rozhovort se

zUcastnili vybrani zaméstnanci a zejména jednatel podniku.
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Otazka ¢.1: Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 1: Pohlavi respondenti

® Muz

Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi respondenti Pocet respondenti Vyjadieni v %
Muz 4 80 %
Zena 1 20 %
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otdzka se zabyvala pohlavim respondenta. Mezi 5 dotazovanymi byli 4 muZzi
a 1 Zena. Dle nize uvedenych informaci bylo zji§téno, Ze jedinou Zenou je pani ucetni.
Ostatni pozice jsou spiSe fyzicky naro¢néjsi a vyzaduji tak vétsi fyzickou zdatnost, proto
jsou obsazovany muzi. V procentualnim vyjadieni tak muzi zastavaji 80 % dotazovanych,

naopak Zena predstavuje zbylych 20 %.
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Otazka ¢.2: Do jaké vékové kategorie patiite?
Graf 2: Vékova kategorie respondentii

@ 41-550et
B 18-250et
56 let a vice

26-40 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2: Vékova kategorie

Vékova kategorie Pocet respondentii Vyjadieni v %
18-25 let 1 20 %
26-40 let 0 0%
41-55 let 4 80 %

56 let a vice 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka se tykala vékové kategorie respondenttl. Byla zjiSténa nasledujici data: ¢tyti
zaméstnanci spadaji do vékové skupiny stiedniho véku 41-55 let, zbyly jeden
zaméstnanec se fadi do kategorie 18-25 let. Dle procentualniho vyjadfeni Ctyfi z péti
zamé&stnancl piedstavuji 80 % z celku, zatimco zaméstnanec ve véku 18-25 let zastupuje
20 % dotazovanych. V podniku nejsou zadni lidé starsi nez 56 let, nebot’ obsazované
pozice vyzaduji ur€itou fyzickou zdatnost, tudiz je prace vhodnéjsi pro lidi mladsiho

véku.
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Otazka ¢.3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Jingé - jake?
@ Vyisi odbomneé

Zakladni

n Stredni 5 vyucnim li...

Wysokoskolskeé

a Stfedni s maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

NejvysSi dosazené vzdélani Pocet respondentii Vyjadreni v %

Zakladni 1 20 %

Stfedni s vyu¢nim listem 1 20 %
Stfedni s maturitou 2 40 %
Vyssi odborné 0 0%
Vysokoskolské 1 20 %
Jiné 0 0%

Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce otazky nejvyssiho dosazeného vzdélani, byla prokazéana urcita riiznorodost.
V podniku jsou lidé témet vSech stupni nejvyssiho dosazeného vzdélani. Je zde jeden
pracovnik se zakladnim vzdé¢lanim, ktery zastava pozici délnika jiz vice nez 20 let. Tvoii
tak 20 % z celkového poctu dotazovanych. Stredni vzdélani s vyucnim listem ma jeden
ze dvou technickohospodaiskych pracovnikii, ktefi v podniku jsou, a také tvoii 20 %
z celku respondentt. V podniku jsou dva pracovnici se stfednim vzdélanim zakoncenym
maturitni zkouskou, jeden z nich je spravce objektu, druhym je jiz zminény
technickohospodarsky pracovnik, tito zaméstnanci predstavuji spolecné 40 %
respondentli. Vysokoskolského vzdélani dosahla jedina Zena v podniku, a sice

vykonavajici pozici Gcetni, zastupuje tak s timto vzdélanim 20 % pracovnikd.
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Otazka ¢.4: Jak dlouho jiZ pracujete v souc¢asném zaméstnani?

Graf 4: Doba stravena v podniku

Tabulka 4: Doba stravena v podniku

Mené nez 1 rok
1-5 let

6-10 let

10-20 let

Vice nez 20 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Doba stravena v podniku Pocet respondenti Vyjadieni v %
Méné nez 1 rok 1 20 %
1-5 let 1 20 %
6-10 let 1 20 %
10-20 let 1 20 %
Vice nez 20 let 1 20 %
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka tykajici se doby stravené ve vybraném podniku také pfinesla riznorodé odpovédi.

V podniku jsou jak lidé, ktefi zde pracuji méné nez 1 rok (technickohospodatsky

pracovnik), dal$im technickohospodarskym pracovnikem je muz, ktery zde funkci

vykonava 2 roky cili spada do skupiny 1-5 let stravenych v podniku. Dalsi pracovnici je

ucetni, ktera pro podnik pracuje 8 let (skupina 6-10 let stravenych v podniku). Dalsim

pracovnikem je druhy technickohospodaisky pracovnik, ktery je v podniku ptes 10 let,

a jako posledni pro podnik pracuje muz na pozici délnika ptes 21 let.

Otazka ¢.5: Jakou pozici v podniku zastavate?

Otazka tykajici se pozice, kterou respondent pro podnik vykondva, byla oteviena

a dotazovani tak mohli pfesné¢ zodpoveédét na jaké pozici pracuji. Byly ziskany tyto

informace:
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Technickohospodatsky pracovnik (2 zaméstnanci),

dé€lnik (1 zaméstnanec),

e spravce objekti (1 zaméstnanec),

ucetni (1 zaméstnanec).

StéZejnimi pozicemi ve vybraném podniku jsou technickohospodaisti pracovnici, kteti
vykonavaji vétSinu primarnich tikont. Jedna se o péstebni prace a udrzbu v lese, dale také
nedilnou soucasti vykonavanych praci jsou opravy a zhodnocovani majetku.

Pozice délnika, ktery praci vykonava na oddéleném stiedisku, je v podniku také velmi
dilezita, nebot’ mimo jiné pfipravuje material pro prvni zminéné pracovniky, kteti s timto
materidlem déle pracuji.

Dal$im ¢lenem podniku je spravce objektl, ktery mé na starosti tdrzbu podnikovych

budov, které slouzi mimo jiné k reprezentaci spole¢nosti pii rdznych obchodnich

jednanich, schizkach ¢i akeich.

Posledni ze zamé&stnancil je pani ucetni, kterd zajist'uje naprostou vétSinu administrativni

prace, spolu s ucetnictvim.

Otazka ¢.6: Jste spokojen/a s pozici (¢i naplni prace), kterou pro tento podnik

vykonavate?

Graf 5: Spokojenost s vykondvanou pozici

3
2
] 0 0
Rozhodné ano Spise ano Rozhodné ne Spise ne MNewvim [ nedokdzu
posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 5: Spokojenost s vykonavanou pozici

Mira L okoj enost} , Pocet respondentii Vyjadieni v %
S vykonavanou pozici

Rozhodn¢ ano 3 60 %

SpiSe ano 2 40 %
Nevim/nedokdzu posoudit 0 0%
SpiSe ne 0 0%
Rozhodné ne 0 0%

Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na odpovédi na tuto otazku se zaméstnanci témeft shodli. Tii zaméstnanci jsou rozhodné
spokojeni s vykonavanou pozici a zastupuji 60 % respondentti. Zbyli dva zaméstnanci
jsou se svou vykondvanou pozici spiSe spokojeni a predstavuji tak 40% podil
dotazovanych. Dle nefizenych rozhovorti jsou zaméstnanci vesmés spokojeni se svou
naplni prace, a pokud tomu tak neni, pokud je néjaka ¢innost, na které nema pracovnik
dostatek Casu ¢i se ukaze, ze neni tak zdatny, jak by pro vykonavanou c¢innost bylo
vhodné, je na domluvé s vedenim, jak ¢innost na zéklad€ ptedchozich zkuSenosti 1épe
naplénovat ¢i uspotadat. Tento fakt mimo jiné pracovnici povazuji na nesmirné
pozitivum, domluvu s vedenim berou vzdy s pokorou a zaroven se spole¢né snazi dospét

k zavéru, ktery bude vyhovujici pro ob¢ strany (jak vedeni, tak pracovnika).

Otazka ¢.7: Jste hrdy/hrda na to, Ze jste soucasti tohoto podniku?

Graf 6: Mira hrdost na to byt souéasti podniku

Rozhodné ano Spise ano Rozhodné ne Spise ne Newvim [ nedokazu
poscudit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Mira hrdosti na to byt soucasti podniku

Ml:(?ulég(::isgol(;?l itl(<)ubyt Pocet respondentii Vyjadreni v %
Rozhodn¢ ano 4 80 %
SpiSe ano 1 20 %
Nevim/nedokdzu posoudit 0 0%
SpiSe ne 0 0%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Naprosta vétsina zaméstnanci, konkrétné 4 z 5, coz predstavuje 80% podil z celku
pracovnik, jsou rozhodné hrdi na to, Ze jsou soucasti dané¢ho podniku. Jeden zbyvajici
je spiSe hrdy na to, ze muze byt souéasti podniku. Vsichni zamé&stnanci povazuji podnik
za velmi solidni se silnym postavenim na trhu, a jsou pysni na to, jak okoli tuto spole¢nost
vnima. Nékteti z respondenti dokonce v netfizeném rozhovoru uvedli, ze jsou radi za toho
privilegium pracovat pravé pro tuto stabilni spole¢nost. Mezi hlavni silné stranky

a diivody, pro€ pracuji praveé zde, jsou dle dotazovanych:

e stabilni zaméstnavatel,

e férové jednani ze strany vedeni (v ptipad¢ jakychkoliv nastalych potizi okamzita
reakce a snaha o vylepSeni sou€asného stavu ¢i odstranéni probléml),

e pfijemnd a povétSinu Casu uvolnénd atmosféra na pracovisti (zejména diky

neformalnim vztahtim, tykédni se v§emi ¢leny podniku, mimopodnikové akce aj).

41



Otazka ¢.8: Z jakého hlavniho diivodu pracujete pro tento podnik?

Graf 7: Diavody, pro¢ respondenti pracuji pro tento podnik

4
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0 (1] 0
Pocit uspokojeni z MozZnost byt soucasti Jimy - jaky? MoZnost karierniho a2 Materidlni uspokojeni
vykonavane prace tymu profesniho ristu [mzda, jiné hmotne
[seberealizace) wyhody)

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7: Diivody, pro¢ respondenti pracuji pro tento podnik

Diivody, proc respondenti
pracuji pro tento podnik
Materidlni uspokojeni 0 0%

Pocet vyjadreni Vyjadieni v %

Moznost byt sou¢asti tymu 2 33,33 %
Kariérni a profesni riist 0 0%
Seberealizace 4 66,66 %
Jiny 0 0%
Celkem 6 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku bylo mozné odpovédét vice riznymi odpovéd'mi. Jako nejCastéjsi
odpovéd na tuto otazku byla seberealizace, ktera je hlavnim diivodem pro 4 pracovniky
z 5. Dal8im hlavnim divodem, pro¢ v tomto podniku zaméstnanci pracuji, je moznost byt
soucasti tymu. Tuto moZnosti zvolili dva zaméstnanci. Z rozhovord vyplynulo, Ze na
rozdil od ptedchozich zaméstnani zaméestnanctim vyhovuje moznost mit ,,volnou ruku*
pfi vykonu pracovnich povinnosti, a také moznost do prace vnuknout ,kousek sebe®,

nebot’ v nékterych ¢innostech jsou zapotiebi tvirci schopnosti.
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Otazka ¢.9: Jaké benefity Vam tento podnik nabizi?

Graf 8: Benefity

5

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8: Benefity

Benefity, které podnik nabizi Pocet vyjadreni Vyjadreni v %
Pracovni odévy, pomiicky 5 31,25 %
Moznost profesniho rozvoje 3 18,75 %
Sluzebni automobil 3 18,75 %
Sluzebni telefon 2 12,5 %
Skoleni 1 6,25 %
Dny dovolené navic 1 6,25 %
Ptispévek na stravovani 1 6,25 %
Jiné 0 0%
Z4dné benefity 0 0%
Celkem 16 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyCe otazky benefitl, které podnik zaméstnanciim nabizi, vSichni zaméstnanci
uvedli, Ze maji od podniku pracovni odévy a veskeré pomiicky, které jsou pro vykon prace
nezbytné. Tti z péti pracovnikli maji k dispozici sluzebni automobil, resp. maji ho
k dispozici vSichni, ktefi jej pro svou pracovni napln potiebuji. Tfi pracovnici z péti také
uvedli, ze jednim z nejvétSich benefith je pro né moznost profesniho rozvoje, kterou si
1ze ptedstavit jako zdokonalovani se a neustalé uceni se, jak technickych dovednosti, tak
i védomosti. Dale zaméstnanci jako benefity uvade¢li: sluzebni telefon, Skoleni, dny

dovolené navic, ptispévky na stravovani.
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Otazka ¢.10: Znate zaméry, vize a cile podniku?

Graf 9: Zaméry, vize a cile podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9: Zaméry, vize a cile podniku

Znate zaméry, vize a cile podniku? | Pocet respondentii Vyjadieni v %
Ano 4 80 %
Ne 0 0%
Nedokazu posoudit 1 20 %
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku, zda zaméstnanec znd zaméry, vize a cile podniku, odpovédéli 4 respondenti
,,ano®, zatimco jeden z nich zvolil odpovéd’ ,,nedokazu posoudit®. Po debaté na toto téma
zaméstnanci uvadéli, ze veskeré stavajici zaméry, vize a cile jsou jim ze strany vedouciho
pracovnika vhodné vysvétleny a popsany. Stejné tak pii jakychkoliv drobnych i vétsich
zménach/Upravach zaméri, vizi a cild, jsou vzdy seznameni se zadoucim stavem a v§ichni
veédi, prostfednictvim jakych zdrojii a jakych odpovédnosti se dany zamér, vize ¢i cil

zméni. Jeden zaméstnanec zvolil odpovéd, ,,nedokézu posoudit*.
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Otazka ¢.11: Se zaméry, vizemi a dlouhodobymi cili Vaseho podniku jste

seznameni od

Graf 10: Seznameni se zaméry, vizemi a cili podniku

Vedoucino [ nadrizeného Neznam zamery, vize ani

pracovnika cile podniku

Tabulka 10: Seznameni se zaméry, vizemi a cili podniku

£ informacnich e-maild,
nastének aj.

Spolupracovnik(

Zdroj: vlastni zpracovani

Seznament ;g;ﬁ:ﬁzrga?flzeml a cili Pocet respondentii Vyjadieni v %
Vedouciho/nadfizeného pracovnika 3 60 %
Spolupracovnikii 0 0%
Z informacnich e-maill, nastének aj. 1 20 %
Neznam zadméry, vize ani cile podniku 1 20 %
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Tti z péti pracovniki €ili 60% zastoupeni respondentti uvedli, ze se o zamérech, vizich

a cilech podniku dozvidaji od vedouciho/nadtizeného pracovnika. Jeden zaméstnanec

uvedl, Ze se o nich dozvidé z informaénich emaill (konkrétné tuto odpovéd’ zvolila pani

ucetni, pro kterou jsou dilezité informace vétSinou k dispozici pravé prostfednictvim

emailu s riznymi piilohami, ale o kratkodobych cilech a zamérech se, dle vystupu

z rozhovoru, dozvida také zejména od vedouciho pracovnika. Posledni respondent zvolil

odpovéd, Ze neznd zaméry, vize ani cile podniku. Po rozboru této odpovédi v nefizeném

rozhovoru uvedl, Ze dlouhodobym cilim nemusi na své pozici vénovat velkou pozornost,

protoze je jeho napln prace vzdy operativni dle soucasnych podnikovych potieb bez

ohledu na dlouhodobé¢ zaméry a vize.
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Otazka ¢.12: Je ve Vasem podniku vymezena vertikalni hierarchie?

Tabulka 11: Vertikalni hierarchie

Vymezeni vertikalni hierarchie Pocet respondentii Vyjadreni v %
Ano 5 100 %
Ne 0 0%
Nedokazu posoudit 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédét na tuto otazku bylo pro zaméstnance, dle rozhovorti, jednoduché, nebot’
V podniku si jsou vSichni védomi svého postaveni v hierarchii spole¢nosti. VSichni
uznavaji vedouciho pracovnika, jednatele podniku, o jehoz postaveni nikdo za zadnych
okolnosti nepochybuje. Jednatel je hlavni autoritou, ktera rozhoduje o feSeni naprosté
vétsinu problému, planuje zdroje, tvoii strategii aj. Jednatel pro tento podnik predstavuje
jakousi patef, o kterou se opiraji vSichni ostatni pracovnici. Povazuji ho také za kouce,
nebot’ jim kazdy den pfedava své bohaté zkuSenosti z oboru. Co se tyCe postaveni
ostatnich pracovnikd v podniku, vétSinou se zaméstnanci umi spolehnout jeden na
druhého, nebot’ ve vyrobnim procesu zastdva kazdy pracovnik jinou ¢ast fetézce. Kazda
pozice je pro spravné fungovani podniku velmi dilezitd. VétSinou vSe zacina u délnika,
ktery mimo jiné pfipravuje material pro technickohospodarské pracovniky, ktefi poté
materidl pfeménuji na potiebné produkty. Pozice ucetni je v pomyslné organizacni
struktufe vedle pracovnikili, nebot’ obstarava vétSinu administrativy, a do vyrobnich

procest tak nijak pfimo nezasahuje.
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Otazka ¢.13: Pokud nastane néjaky problém, jakym zpiisobem je feSen?

Graf 111: Zpisob ieSeni problémi
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Tabulka 12: Zpisob FeSeni problémi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zpiisob feSeni problémi reslﬁ)(:lcgfm it Vyjadreni v %
Zaméstnanec fesi problém sam 0 0%
Zaméstnanec fesi problém s pomoci vedeni 4 80 %
Zamé&stnanec ho nefesi, fesi pouze vedeni 0 0%
Problémy jsou unikétni a nelze generalizovat 1 20 %
Jiny 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku 4 z 5 zaméstnanct odpovédéli, ze zaméstnanec problém fesi s pomoci

vedeni. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze se setkava s natolik unikatnimi problémy, Ze nelze

generalizovat jakym zplisobem a za pfitomnosti koho jsou feSeny. Dle rozhovorh

a pozorovani vyplynulo, jak jiz bylo zminéno vyse, nastane-li v podniku problém ¢i je

néco pracovnikovi nejasného, vSe konzultuje s vedoucim pracovnikem podniku, ktery

nese odpovédnost za dané rozhodnuti. Jedna-li se o drobny ¢i zanedbatelny problém,

zaméstnanci jsou jiz schopni na zékladé peclivého zvazeni rozhodnout o feSeni problému

sami. Vedouciho spole¢nosti poté v nejblizs§i mozné dobé informuji o zplisobu vyteseni

celé situace, aby mél povédomi o tom, co se udalo. Takové situace ale nastavaji jen zfidka,

a to zejména diky kvalitnim planim, které se ve velkém vétSin€ pfipadd témét shoduji

s realitou.
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Otazka ¢.14: Pokud mate néjaké nové napady, pfipominky, myslenky, jsou

v podniku zpravidla

Tabulka 13: Nové napady

Nové napady jsou v podniku Pocet respondentii Vyjadreni v %
Ocenovany a podporovany 5 100 %
Ocenovany, ale dale se s nimi nepracuje 0 0%
Nejsou ocenovany a podporovany 0 0%
Nové napady nejsou zadouci 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na odpovédich na tuto otazku se vSichni zaméstnanci opét shodli a dle mého nazoru se

jedna o jeden ze stéZejnich poznatkli o daném podniku. VSichni zaméstnanci ¢ili 100 %

dotazovanych uvedli, pokud maji k cemukoliv n&jaké vécné piipominky, napady,

myslenky, ale také vytky, neboji se s nimi obratit k vedoucimu pracovnikovi a zahajit

diskusi. Vzdy jsou nové napady ocenovany, coz ur€ité piispiva vétsimu pocitu dulezitosti

a ocenéni kazdého pracovnika. Zaméstnanci v rozhovorech uvadéli, ze jejich ndzory

nejsou nikdy predem zavrhnuty bez alespon néjakého zvazeni jednatelem podniku. Ba

naopak vétSina napaditych a kreativnich mysSlenek je po vzijemné dohodé¢ skutecné

realizovéna. Tento fakt je pro vSechny zaméstnance jednim z divodu, pro¢ v této

spolecnosti setrvavaji a maji chut’ se dale zdokonalovat a posouvat dal ve své kariéte.
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Otazka ¢.15: Jaky typ komunikace v podniku prevlada?

Graf 12: Typ komunikace

Ustni (osobni Jiny - jaky? Telefonické Pisemna (SMS, e- Podnikova nasténka
rozhovory, porady, rozhovory mail, socidlni sité) Ci vywvéska

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14: Typ komunikace

Prevladajici typ komunikace Pocet vyjadreni Vyjadreni v %
Ustni (rozhovory, porady, zasedani) 4 50 %
Pisemnd (SMS, e-mail, socidlni sit¢) 1 12,5 %

Telefonické rozhovory 1 125%
Jiny 2 25 %
Podnikova nasténka/vyvéska 0 0%
Celkem 8 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku bylo mozné odpovédét vice moznostmi zaroveinl. Nejzastoupengj$im
typem komunikace na pracovisti je dle 4 zaméstnanct Ustni komunikace. Ta tedy
predstavuje 80% zastoupeni mezi ostatnimi moznostmi. V rozhovorech respondenti
upfesnili, Ze nejvice informaci se dozvi od nadfizeného vZdy na zacatku pracovniho dne,
kdy se pred zahajenim napldnované pracovni c¢innosti dostavi do kancelafe (sidla
podniku), kde je jim jednatelem sdéleno nejvétSi mnozstvi informaci tykajici se
zhodnoceni piedchoziho dne, pland na den nadchazejici atd. Zaméstnanci také uvadeéli,
ze tento typ komunikace povazuji za piinosny, nebot’ nedochazi k zddnym casovym
prodlevam (které se mohou vyskytnout naptiklad béhem e-mailové komunikace). Oceniuji
také témet kazdodenni hodnoceni svych ¢innosti, coz velmi efektivné zabranuje vzniku

pripadnych dalSich chyb ¢i nedorozuméni. Jeden dotazovany uvedl, Ze komunikace
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probiha nejcastéji prostfednictvim telefonnich hovort, a to zejména z diivodu, Ze misto
vykonu prace je jiné nez sidlo firmy, tudiz je povazovano za neekonomické se
piremistovat jinam kvuli informacim, které mohou byt sdéleny po telefonu. V piipadé
nutnosti se zaméstnanec pochopitelné dostavi do sidla podniku a vse je konzultovano
osobn¢. Dalsi pracovnik uvedl, Ze dal$im nejcastéj$im typem je pisemna komunikace
(SMS zpravy, zpravy pies WhatsApp...). Dva pracovnici oznacili jako odpovéd’ také
moznost ,,jind komunikace®, avSak po dohod¢ béhem netizenych rozhovorii se doslo

k zavéru, Ze oznacenim této moznosti mysleli, Ze nej¢astéjsi je kombinace vSech ostatnich

zminénych moznosti.
Otazka ¢.16: Jak byste ohodnotil/a vztahy mezi pracovniky?

Graf 123: Vztahy mezi pracovniky

4

0 0
Zcela neformalni = Zcela formalni = Cisté Spise neformalni = spise Jing - jaka?
pratelské vztahy i mimo pracovni vztahy pratelske vztahy, aviak
pracovisté pouzZe na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 15: Vztahy mezi pracovniky

Vztahy mezi pracovniky Pocet respondentii Vyjadreni v %
Zcela neformalni 4 80 %
Spise neformalni 0 0%

Zcela formalni 1 20 %
Jiné 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka tykajici se vztahti mezi pracovniky piinesla z 80 % jednozna¢nou odpovéd’ — zcela
neformalni vztahy. Tito pracovnici uvedli, ze své kolegy vnimaji jako velmi blizké

ptatele. Za nejvétsi pozitivum uvadéli férové a pfimé jednani, kde zabranuje vzniku
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zbyte¢nych konflikti a nedorozuméni. Jeden pracovnik, predstavujici 20 % z celkového
poctu dotazovanych, uvedl, ze vztahy mezi pracovisti povazuje za zcela formalni. Po
rozhovoru upfesnil, ze vztahy hodnoti jako formalni, nebot’ pracuje na oddéleném
sttedisku podniku, které funguje odlisné nez sidlo podniku, a protoze veskera komunikace

je vzdy vécnd, na iirovni a profesionalni.

Otazka ¢.17: Jaka je podle Vas zpravidla atmosféra na pracovisti mezi

zaméstnanci?

Tabulka 16: Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti Pocet respondenti Vyjadieni v %
Pratelska a tvlrci 5 100 %
Pasivni 0 0%
Konkuren¢ni, soupetiva 0 0%
Formalni, neutralni 0 0%
Jina 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni zaméstnanci uvedli, ze atmosféru na pracovisti povazuji za ptatelskou a tvarci.
Zaroven poznamenavali, Ze ve spoleCnosti dost Casto funguje brainstorming, ktery
efektivné ptinasi nové zpisoby pohledu na danou problematiku. Ma-li jeden zaméstnanec
n¢jaky novy napad, spolecné s ostatnimi vétSinou piijdou na jesté lepsi feSeni.

Otazka ¢.18: Jaky zpisob oslovovani je pro Vas podnik typicky?

Tabulka 17: Zpisob oslovovani

Atmosféra na pracovisti Pocet o Vyjadreni v %
respondenti
Tykani (se vS§emi nebo vét§inou pracovnikil) 5 100 %
Vykani (se vSemi nebo vétSinou pracovnikil) 0 0%
Kombinace kiestniho jména a vykani 0 0%
Jiny 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na odpovédi na tuto otazku se opét shodli vSichni zaméstnanci. V podniku panuje
jednoznacné typ oslovovani tykani. Dle pracovnik tykani pfispiva k uvolnéné;si
atmosféte a odstranéni urcité odtazitosti. Zaroven vSichni maji pocit, Ze si jsou ,,rovni‘,
a pfesto se vzdjemné respektuji. Pii nutnosti fesit n¢jaké konflikty je tykani urcité lepsi

vychozi situace a napomaha tak vétsi otevienosti a upfimnosti.
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Otazka €. 19: Konaji se se spolupracovniky néjaké mimopracovni akce?

Tabulka 18: Konani mimopracovnich akei

Konani mimopracovnich akei Pocet respondentii Vyjadreni v %
Ano 5 100 %
Ne 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle stejné odpoveédi od vsech zaméstnanct bylo zjisténo, Ze se v podniku konaji vselijaké

mimopracovni akce. Podrobnéji o mimopodnikovych akcich v nasledujici otazce.

Otazka ¢. 20: O jaké akce se jedna?

Graf 14: Typ mimopracovnich akci

4

Posezeni bez Oslava Vanotni
konkrétniho nars2enin vedirek
divodu

Tabulka 19: Typ mimopracovnich akci

Teambuilding Oslava na Rozlucka pri
(organizovana prichod odchodu
akce za noveho zaméstnance
ucelem Zaméstnance
upevneni
vztahu mezi
pracovniky)

Zdroj: vlastni zpracovani

Typ mimopracovnich akci Pocet vyjadreni Vyjadieni v %
Vanocni vecirek 3 21,43 %
Oslava narozenin 3 21,43 %
Rozlucka pti odchodu zaméstnance 1 7,14 %
Oslava na ptichod nového zaméstnance 1 7,14 %
Posezeni bez konkrétniho davodu 4 28,57 %
Teambuilding 2 14,29 %
Celkem 14 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani



Tato otazka zkoumd hloubé€ji mimopracovni akce, které se dle vSech zaméstnancl
v podniku Konaji. Bylo mozné zvolit vice odpovédi. Nejcastéji se zaméstnanci shodli na
tom, ze se konaji posezeni uspofadané bez konkrétniho divodu (odpovédéli tak
4 7 5 zaméstnanct Cili 80 % dotazovanych). Dale zaméstnanci nejcastéji uvadeli, ze se
konaji vanoc¢ni vecirky a oslavy narozenin. Odpovédéli tak 3 zaméstnanci z 5, zbyli dva
jsou v podniku zaméstnani méné nez dva roky, béhem kterych se kvili restrikcim tykajici
se pandemie covid-19, vanoéni vecirek ani velka oslava narozenin nekonala, tudiz jesté
nemohli byt jejich soucasti. Poté dva zaméstnanci oznacili, Ze se v podniku konaji
teambuildingové akce, které v rozhovorech konkretizovali na rizné vylety spojené se
vzdélavanim. Po jednom jeSt¢ zameéstnanci oznacili akci ,rozluCka pii odchodu

zaméstnance/oslava na pfichod nového zaméstnance*.

Otazka ¢.21: Jak casto se takové akce konaji?

Graf 15: Cetnost mimopracovnich akei

@ Fiiblizné 1x mésicné
@ Vice nez 1x mésicné
1-2x do roka

Jina odpovéd

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 20: Cetnost mimopracovnich akci

Cetnost mimopracovnich akei Pocet respondentii | Vyjadieni v %
Vice nez 1x mésiéné 1 20 %
Ptiblizné¢ 1x mési¢né 3 60 %

1-2x do roka 1 20 %
Jind odpovéd 0 0%
Celkem 5 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina pracovnikl (3 z 5 ¢ili 60 % dotazovanych) uvedla, Ze se mimopracovni akce

konaji pfiblizné 1x méesi¢n€. V rozhovorech tuto ¢etnost specifikovali a uvedli, ze zalezi
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na konkrétnim mésici a celkové pracovni vytizenosti v danou chvili. Jsou obdobi, kdy je
vice ¢asu pro mimo podnikové aktivity, a na druhé stran¢ jsou obdobi, kdy je prace
pracovnik uvedl, Ze se akce konecné¢ vice nez 1x meésicné, ovSem po detailnéjSim
rozhovoru upiesnil, Ze se na Cetnosti akci shodne s ptedchozi skupinou zaméstnancii,
jinymi slovy, ze zélezi na konkrétnim obdobi. Jeden pracovnik uvedl, Ze se takové akce
konaji pouze 1-2 X do roka, coz vysvétlil tim, ze pracuje na oddéleném podnikovém
stiedisku a za dulezité povazuje pouze oficialni mimo podnikové akce jako naptiklad

vanoc¢ni vecirek ¢i rozlouceni pii odchodu zaméstnance.
Otazka ¢.22: Zde je prostor pro Vase pripominky, dodatky...

Tuto kolonku zaméstnanci nechavali prazdnou, nebot’ samostatné netizené rozhovory
nasledovaly zanedlouho po sbéru dat pies tento dotaznik, tudiz v§echny ptipominky

a dodatky byly uvedeny jako uptesnéni a diskuse u jednotlivych otazek.
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5 Vymezeni typu podnikové kultury

Tato ¢ast diplomové prace shrnuje pedchozi kapitoly do kompletniho piehledu o kultute

vybraného podniku.

Ptifadit danému podniku jeden typ podnikové kultury, je dle mého nézoru nemozné
(stejn¢ jako u vétSiny ostatnich podniki), nebot’ 1 samotni autofi, ktefi jednotlivé
typologie podnikovych kultur definovali, uvadéli, Ze vétSinou se jednd o kombinace vice

druhti podnikovych kultur dohromady.

v

Pro zhodnoceni typu podnikové kultury se pro tento piipad jako nejvhodnéjsi jevi

nasledujici typologie:

e Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktufe dle Fonse
Trompenaarse (kultura rodina),
e typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a k reakci organizace na

prostiedi dle T. E. Deala a A. A. Kennedyho (kultura tvrdé prace).

Fons Trompenaars formuloval ¢tyti zakladni typy podnikové kultury. Jsou jimi: rodina,
Eiffelova veéz, Fizend stiela a inkubdtor. Zéaroven autor vyuzivad dvé hlavni dimenze:
orientace na ukoly/orientace na vztahy a hierarchie/rovnost. Vybrany podnik se
vyznauje prvky typickymi pro typ kultury ,rodina“. Obecné feCeno podnik je
orientovany spiSe na vztahy nez na tikoly, a zaroven je mezi pracovniky vyznavana urcita
hierarchie oproti rovnosti vSech ¢lent. Existenci této zminéné hierarchie dokazuje
dotaznikové Setfeni — otdzka €. 12 (,,Je ve VaSem podniku vymezena vertikalni
hierarchie?"), nebot’ 100 % zaméstnanci si je védomo hierarchie v podniku a vSichni se
jaka je jejich pozice v organizacni struktufe, a ze V Cele stoji jednatel spolecnosti.
Postaveni ostatnich c¢lent (pracovnikll) je dano pfirozené, je zaloZzené na intuici
a pottebach, a Vv cele stoji ,,otec, jehoz roli Zadny z ostatnich pracovnikl za Zadnych
okolnosti nezpochybiiuje a vSichni jej respektuji. Vztahy mezi pracovniky jsou velmi
blizké az pratelské, jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni i z nestandardizovanych
rozhovori. Dilkazem blizkych vztahli je fakt, Ze na pracovisti prevlada jako zplsob
oslovovani tykani mezi vSemi pracovniky. Co se tyce celkové atmosféry, vSichni
dotazovani vcetné jednatele ji povazuji za ptatelskou a tvirci. Ackoliv se pracovnici
zucastiiuji mimopodnikovych akci (kterych je soucasti i vedouci pracovnik) Casto, stale

respektuji vedouci postaveni jednatele.
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Typologie podnikové kultury dle T. E. Deala a A. A. Kennedyho rozlisuje nasledujici
typy kultur: kultura drsnych hochu, tvrdé prace, sazky na budoucnost a procesni kultura.
Dle mého nazoru zkoumany podnik nejvice odpovida ,,kultuie tvrdé prace“. Podnik je
totiz typicky rychlou zpétnou vazbou, kterou jednatel spole¢nosti vyZzaduje, stejné tak
jako vétSina zaméstnancli. Na zakladé rychlého zhodnoceni piedchozich tkolt jsou
pracovnici schopni lépe reagovat a postupovat v praci. Stejné tak diky rychlé zpétné
vazbé podnik pruzné reaguje na zmeény v prostiedi. Tento typ kultury je typicky
tymovosti, pratelstvim a sympatiemi, coz naprosto presné prokazalo dotaznikové Setieni.
Vztahy na pracovisti vétSina zaméstnancli oznacila za zcela neformalni a povazuji tento
fakt za velké pozitivum pro fungovani celého podniku. V podniku také prevliada verbalni
(stni) komunikace (odpovédéla tak naprosta vétSina pracovnikil), coz je dalsim typickym
prvkem pro tento typ podnikové kultury. Dulezita je také motivace, se kterou souvisi
mimo jiné i benefity, kterych maji zaméstnanci, dle jejich vlastnich slov, dostatek a jsou
snimi spokojeni, nebot je dostate¢né motivuji k praci. Nejvétsim motivem pro
vykonavani kvalitni prace je ov§em pro vétSinu pracovniki moznost profesniho rozvoje
a zaroven napliiovani vlastnich cilt ¢ili seberealizace. Casta mimo podnikova setkéni
upeviiuji vztahy mezi pracovniky, coz je pro takto maly podnik o péti zaméstnancich
nezbytnou soucasti pro dobré fungovani spolecnosti. A¢koliv autor uvadi, Ze pro tento
typ podnikové kultury neni nutné klast diiraz na vertikalni hierarchii, v podniku se pfeci
jen hierarchie vyznava (jak je jiz zminéno vyse, vSichni pracovnici uznavaji nejvyssi
autoritu — jednatele spolecnosti, ktery pro né ale predstavuje spiSe kouce, diky jeho
bohatym zkuSenostem v oboru). Heslo, které tuto podnikovou kulturu vystihuje ,,za
hodné¢ muziky — hodn& penéz“, myslim perfektné vystihuje i podnikovou kulturu
zkoumané spole¢nosti. VSichni zaméstnanci se shodli na faktu, ze odvadéji praci kvalitné,
a Jsou poté nalezit¢ odménéni.

Podnikovou kulturu ve zkoumané spolecnosti lze charakterizovat jako silnou, coz
dokazuji nésledujici fakta. V podniku si je kazdy pracovnik védom toho, co je Zadouci
a pfijatelné, a na druhé strané, co je pro podnik naprosté tabu. Vi se, co je od kazdého
zaméstnance pozadovano, a co naopak neni zadouci. Pracovnici se dennodenné setkévaji
S prvky organiza¢ni kultury vSech urovni. V neposledni fad¢ jsou vsichni s podnikovou

kulturou ztotoznéni.

Pracovnici uvedli, Zze jsou hrdi na to, ze mohou byt soucasti pravé tohoto podniku

a zaroven jsou spokojeni se svou vykonavanou pozici. V podniku jsou zaméstnani
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pracovnici po rizn¢ dlouhou dobu, od novacka, ktery je v podniku teprve par mésica,
pfes zaméstnance pracujici se zde 2, 8 a témef 11 let, az po sluzebné nejstarSiho
zameéstnance, ktery je v podniku pres 21 let. Tento fakt pfispiva k odbourdvani urcité¢ho
»Zkostnaténi“ a zaostavani v pfistupech, nebot’ pravé novi zaméstnanci piinaseji do
podniku nové pohledy a napady, které spolecnost posouvaji dal, nebo alespon nedovoluji
setrvavat po dlouhou dobu na stejném misté. Diky dialogu a kazdodenni ustni
komunikaci, které jsou v podniku velmi ¢asté, dochazi ke zhodnocovani raznych
alternativ pfi feSeni problémt jakékoliv povahy a dovoluji si fict, ze vedeni spolecnosti
tak ma Sirokouhly pohled na zkoumanou problematiku, a na zaklad¢ predchozich

zkuSenosti se rozhoduje zpravidla racionalné a spravné.

Zameéstnanci se dle vysledkil z dotaznikového Setieni a nestandardizovanych rozhovort
v podniku citi dobte, nebot’ tikaji, ze jim jejich napli prace i zpisob jejiho vykonavani
dava smysl. Dukazem je fakt, Zze pfijdou-li sjakymkoliv novym napadem, jednatel
spolecnosti tuto iniciativu vzdy oceni a téméf vzdy podporuje. To je, myslim, také
dulezité pro silnou podnikovou kulturu. V jednateli maji velkou podporu, coz dokazuje
i to, Ze nastane-li n¢jaky problém béhem béznych i neobvyklych ¢innosti, fesi jej téméef
vzdy za pomoci i alespon po konzultaci s vedoucim pracovnikem. Na druhou stranu pti

styku s mensimi problémy maji dostatek divéry na to, aby je vytesili sami.
5.1 Navrhy na zmény

Dle vySe uvedenych faktd se podnikova kultura jevi jako silna, proto se navrhované
zmény nemusi zdat jako markantni a pfili§ dilezité. Piesto ale je nutné vénovat jim
alespon n&jakou pozornost, aby podnik i nadale prosperoval, jak ekonomicky, tak lidsky

na zéklad¢€ vztahli mezi vSemi ¢leny podniku.

Silnd podnikova kultura mize mit i1 nékteré negativni dopady, napiiklad
pravdépodobnost, Ze Clenové podniku mohou mit tendence ke ,,groupthink* neboli
syndromu skupinového mysleni. Tento syndrom ma za nésledek potlaceni vlastniho
nazoru jedince za uc¢elem zachovani shody mezi ostatnimi ¢leny ve skupiné a vyvarovani
se tak pfipadné narocné a detailnéjSi diskusi. Toto skupinové mysSleni potlacuje
nezavislost jedinct a jejich potencialni kreativitu vV mysSleni. Tento zplisob uvazovani
mize mit za nasledek provedeni Spatného rozhodnuti, které by byt jeden ¢len tymu mohl

pfedem povazovat za nespravné. Dalsi nevyhodou muze byt neocekavany a neplanovany
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sklon k centralizaci a direktivnimu zpisobu fizeni. Vedouci pracovnik by jiz nebyl

povazovan za kouce, ale spise ,,jen” za autoritu (Trompenaars & Prud’homme, 2004).

Vétfim, ze doporucCeni tykajici se navrhli na zmény podnikové kultury, piispéji

k dlouhodobému fungovani celé spole¢nosti alespon na takové Grovni, na které je nyni.
Navrhuji nasledujici:

e Nesetrvat v soucasném stavu a neustale se ucit a rozvijet,

e vyvarovat se sklonim ke ,groupthink® a direktivnimu fizeni (ucast na
vzdélavacich kurzech viz nize),

e pfijimat kritiku a jakékoliv jiné signaly, které jsou v podniku v rozporu se
soucasnou kulturou,

e vnéckterych pfipadech dopfat zaméstnancim jesté veétsi autonomii v feSeni
problémd,

e nepfemotivovat zaméstnance, aby pro sviyj uspéch nezapominali myslet na ispéch

celého podniku.

Vyvarovani se sklonum k zaostavani pied ostatnimi konkuren¢nimi podniky v oboru
a syndromu skupinového mysleni ,,groupthink® by mohla pomoci ucast na nékterych
odbornych kurzech. Osobné doporucuji jednateli podniku zvazit svou tucast na

vzdélavacich kurzech, a stejné tak najit vhodny kurz 1 pro své zaméstnance.

5.1.1 Navrh vzdélavacich kurzu

V souvislosti s neustalym uéenim se a zdokonalovanim (jak osobnostnim, tak profesnim)
doporucuji jednateli podniku zvézit absolvovani vzdélavaciho kurzu napiiklad od
spole¢nosti ,,Gradua — inovativni vzdélavani a poradenstvi“. Kurzy jsou vedeny jak
prezencné v Praze, tak nékteré 1 online formou videohovorl. Tato spole€nost nabizi

Siroké spektrum kurzil, které se zaméiuji na rtiznorodé obory, jako jsou napiiklad:

e Projektové fizeni,

e fizeni lidskych zdrojd,

e prodej,

e logistika,

e osobni a manazerské kompetence,
e finance a ekonomika,

e vyroba aj.
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Jelikoz pracovnici v nefizenych rozhovorech uvedli, Ze svého nadfizen¢ho (jednatele
spolecnosti) povazuji povétsinu ¢asu za kouce s bohatymi zkuSenostmi, doporucuji, aby
se vedouci pracovnik ucastnil napiiklad kurzu: Koucovaci pristup v roli manazera,
ainadale pro své podtizené ptedstavoval spiSe kolegu poskytujiciho cenné rady na
zaklad¢ bohatych zkuSenosti nez direktivniho manazera s neosobnim piistupem. Tento
kurz se zabyva koucovanim, které je dnes stale €inngjSim a pouzivangj$im ndstrojem
fizeni, motivace a samotného rozvoje lidi. Béhem absolvovani kurzu je ucastnikovi
osvétlovano, jak =zvysSit profesni sebevédomi pracovnikd, jejich samostatnost
a vykonnost. V kurzu dochazi k pochopeni vyznamu tohoto stylu vedeni pro dlouhodoby
rozvoj pracovnik, ale i sebe sama jako manazera. Tento kurz se kona ve dvou terminech
—kvéten 2022 a tijen 2022 a je dvoudenni. Cena pro jednu osobu ¢ini 8.500 K& bez DPH
(Gradua, 2022).

Dale bych vedoucimu pracovnikovi doporucila, aby své pracovniky vyslal na kurz Stress
Management a Work-life balance. Tento kurz je urcen pro kazdého, kdo ¢eli zvladani
stresovych situaci, musi si Castecné své €innosti organizovat sam, a zaroven chce byt
usetfen kazdodenniho shonu a naucit se peCovat o své télesné 1 duSevni zdravi. Pracovnik,
ktery neni nadmérné stresovan, ma dost ¢asu na své volnocasové aktivity a jeho prace je
mu koni¢kem, je mnohem vykonnégj$i nez €lovek, ktery své zaméstnani vykonava pii
nadmérném stresu a Cisté kvili materidlnimu (finanénimu) ohodnoceni. Tento kurz se
koné ve stejném terminu jako vySe zminény kurz Kouc€ovaci pfistup v roli manaZera.
Clenové podniku by tedy mohli kurzy absolvovat b&hem jedné spoleéné pracovni cesty.

Cena tohoto kurzu ¢ini také 8.500 K¢ bez DPH (Gradua, 2022).

re

5.1.2 Finanéni vyjadreni ucasti na vzdélavacich kurzech

Vsichni ¢lenové podniku by se tcastnili vzd€lavacich kurzt (celkem 6 osob — jednatel
podniku a 5 zaméstnancll). Vyuzili by prezenéni typ kurzu ¢ili by absolvovali cestu
Z mista sidla podniku do mista konani — Praha. JelikoZ by se z¢astnilo celkem 6 osob,
bylo by nutné odjet dvéma automobily. Vzdalenost od sidla podniku do Prahy je cca
150 km (jeden smér). Celkem by se najelo zhruba 600 km vlastnimi osobnimi
automobily. Cestovni naklady na pohonné hmoty ¢ini pii cené jednoho litru nafty 46,90
K¢ s dani a primérné spotiebe 7 1/100 km cca 1.969 K¢, cestovni ndklady na opotiebeni
automobilu 2.820 K¢, celkem cestovni naklady ¢ini 4.789 K¢ (na zakladé vypoctu dle

Zakoniku prace a vyhlasky Ministerstva prace a socidlnich véci). Jelikoz jsou to kurzy
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dvoudenni, je nutné zaplatit ubytovani pro prespani. Cena takové ubytovani pro 6 osob
¢ini zhruba 4.600 K¢ vcetné dani a poplatkti. Néklady na stravovani vynalozené

zaméstnancem lze vycislit celkem pfiblizné na 2.000 K¢. Déle je nutné zohlednit ceny

kurzu — 6x 8.500 K¢ bez DPH.

Tabulka 21: Finanéni vyjadieni u¢asti na vzdélavacich kurzech

Finan¢ni vyjadreni icasti 6 osob na vzdélavacich kurzech

Ugast na kurzu ,,Koucovaci p¥istup v roli 1x 8.500 K¢ bez DPH = 8.500 K¢

manaZzera* (1 osoba) bez DPH
Utast na kurzu ,,Stress Management a 5x 8.500 K¢ bez DPH = 42.500 K¢
Work-life balance* (5 osob) bez DPH
Cestovni naklady (na pohonné hmoty a Cca 4.789 K¢
opotiebeni automobilu)
Cca 4.600 K¢

Néklady na ubytovani (6 osob)

Naklady na stravovani (6 osob) Cca 2.000 K¢

Celkem 62.389 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Ucast na vyse zminénych kurzech by pro podnik piedstavovala naklady ve vysi 62.389

K¢.
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6 Zaver

Cilem této diplomové prace byla ,,analyza podnikové kultury ve vybraném podniku
a pripadné navrzeni jeji zmény*. Na zaklad¢ vytvorené literarni reSerSe vyuzit ziskané
informace k diagnostikovani podnikové kultury ve zkoumaném podniku a nasledné se

Vv pfipad¢ nutnosti pokusit stanovit navrhy na zménu podnikové kultury.

Prvni ¢ast prace byla zalozena na sestaveni literarni reSerSe na téma podnikové kultury.
Byly zde vymezeny zakladni pojmy, které se s timto tématem nejcastéji poji, historie
podnikové kultury, riznorodé definice, prvky, sila, zména a dale byly vymezeny hlavni

typologie nejznaméjsich autort.

V druhé, praktické, ¢asti diplomové prace jsem se zaméfila na identifikaci podnikové
kultury ve vybraném podniku, které bylo dosazeno za pomoci kvantitativni i kvalitativni

metody.

Podnikova kultura byla zkoumana na zéklad€ dotaznikového Setfeni, které bylo vyplnéno
vSemi péti zaméstnanci podniku, a také na zékladé nestandardizovanych rozhovort se

zaméstnanci a jednatelem podniku.

Na zakladé nastudovanych informaci b&éhem sestavovani literarni reSerSe byla
zkoumanému podniku pfitazena kultura dle typologie Fonse Trompenaarse ,,rodina®.
S timto tipem podnikové kultury se poji prvky: orientaci na vztahy, které jsou ¢asto velmi

blizké a pratelské, vyznavani urcité hierarchie, zejména hlavni autority — ,,otce*.

Druhym typem kultury byla vyhodnocena kultura podniku dle T. E. Deala
a A. A. Kennedyho jako ,kultura tvrdé prace”, ktera se vyznacuje: rychlou zpétnou
vazbou a reakci na okoli, tymovosti a ptratelskymi vztahy mezi pracovniky, dilezitosti

verbalni komunikace, velkou motivaci a odménami za kvalitné odvedenou praci.

Podnikova kultury ve vybrané spolecnosti byla zhodnocena jako silnd. Pro setrvani
V tomto stavu je ale nutné nezaostat, neustale se ucit, umét piijimat kritiku zevné€ i uvnitf
podniku, a i nadale dbat na mezilidské vztahy uvniti spolecnosti, které tvori jeden ze

™o

zakladnich pilifd GspéSnosti celého podniku.
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. Summary and Key Words

This Diploma thesis deals with the topic of organisational culture. The aim of this work
Is to analyze the organisational culture in the selected company and, if necessary, to
propose a change. The analysis of organisational culture in a company is based on the

study of literary sources and information about the selected company.

The research is based on cooperation with a selected company. This topic is analyzed
through a questionnaire survey and non-standardized interviews. The questionnaire
survey mainly concerns the subjective opinions of all employees on various elements of
organisational culture. Non-standardized interviews were used to gain a deeper

understanding of the operation of the entire company.

Key words: organisational culture, manager, employees, hierarchy, questionnaire survey,

non-standardized interviews.
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file:///C:/Users/Standard/iCloudDrive/JČU/Diplomová%20práce/Diplomová%20práce%20-%20Ivana%20Kroupová.docx%23_Toc99900454
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IV. Pfilohy

Dotaznik:
Vézeny respondente,

v prvé fad¢ dékuji za Vas Cas. Jmenuji se Ivana Kroupova a jsem studentkou 5. rocniku

Ekonomické fakulty Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

Prosim o vyplnéni kratkého dotazniku ke zpracovani mé diplomové prace veénujici se
podnikové kultufe ve Vasi organizaci. Ujistuji Vas o zachovani anonymity (jak
jednotlivych respondenti, tak celého podniku) pti zpracovani dat. Pokud Vas napadnou
né¢jaké poznadmky, dodatky, ptfipominky k jakékoliv otdzce ¢i komplexné k tématu

podnikové kultury, uved’te je, prosim, na konci dotazniku v poznamce.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
o Muz

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

o 18-25 let
o 26-40 let
o 40-55 let

o 56 letavice
3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stiedni s vyu¢nim listem
o Stfedni s maturitou
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské
o Jiné—jaké? ...
4. Jak dlouho jiZ pracujete v sou¢asném zaméstnani?

o Méné nez 1 rok

o 1-5let
o 6-10 let
o 10-20 let

o Vice néz 20 let



Jakou pozici v podniku zastavate?

Jste spokojen/a s pozici (¢i naplni prace), kterou pro tento podnik
vykonavate?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim/nedokéazu posoudit
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
Jste hrdy na to, Ze jste soucasti tohoto podniku?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim/nedokazu posoudit
o SpiSene
o Rozhodné ne
Z jakého hlavniho diivodu pracujete pro tento podnik?
(Vyberte jednu ci vice odpovedi)
o Materialni uspokojeni — mzda ¢i jiné hmotné vyhody
o Moznost byt soucasti tymu
o Moznost kariérniho a profesniho rlstu
o Pocit uspokojeni z vykonavané prace — seberealizace
o Jiny divod —jaky? ..o
Jaké benefity Vam tento podnik nabizi?
(Vyberte jednu ci vice odpovédi)
o Sluzebni telefon
o Sluzebni automobil
o Stravenky
o Dny dovolené navic (nad ramec 20 dni ze zédkona)
o Skoleni, moznosti profesniho rozvoje
o Pracovni odévy/pomiicky
o Zéadné

0 Jiné —jaké? ...



10. Znate zaméry, vize a cile podniku?

O

©)

©)

Ano
Ne
Nedokazu posoudit

11. Se zaméry, vizemi a dlouhodobymi cili Vaseho podniku jste seznameni od:

O

©)

©)

o

o

Vedouciho/nadfizeného pracovnika
Spolupracovnikti

Z informacnich e-mailti, nastének podniku aj.
Z jinych zdroji — jakych? ......................

Neznam zaméry ani cile podniku

12. Je ve vaSem podniku vymezena vertikalni hierarchie (= jste si védom/a kdo je

Vs ptimy nadtizeny)?

o

o

o

ANo
Ne

Neumim posoudit

13. Pokud nastane néjaky problém, jakym zpiisobem je FeSen?

O

o

o

o

Zamgéstnanec ho vétSinou vytesi (musi vyfesit) sam, bez ohledu na vedeni
Zameéstnanec ho vétSinou fesi s pomoci vedeni (konzultace s nadiizenym)
Zaméstnanec ho nefesi, fesi ho pouze vedeni

Jiné feSeni —jJake? ... i

14. Pokud mate néjaké nové napady, pFipominky, myslenky, jsou v podniku

zpravidla:

o

o

o

o

Ocenovany a podporovany
Ocenovany, ale dale se s nimi nepracuje
Nejsou ani oceflovany, ani podporovany

Nové myslenky a ndpady nejsou v podniku viibec zadouci

15. Jaky typ komunikace v podniku prevlada?

(Vyberte jednu ¢i vice odpovédi)

o

o

o

o

o

Ustni (osobni rozhovory, porady)

Pisemna (e-mail, socialni sité, obecné internetova komunikace)
Telefonické rozhovory

Podnikova nésténka ¢i vyveéska

Jind —jaka? ...

16. Jak byste ohodnotil/a vztahy mezi pracovniky?



O

O

©)

Pouze formalni vztahy = ¢isté pracovni
Spise neformalni = spiSe pratelské, avSak pouze na pracovisti

Zcela neformalni = pratelské i mimo pracovisté

17. Jaka je podle Vas zpravidla atmosféra na pracovisti mezi zaméstnanci?

O

O

©)

©)

o

Pratelska a tvurci (spolecné premyslite nad novymi napady, realizacemi)
Formalni — neutralni

Konkurenc¢ni — soupetiva

Pasivni — nez4jem ze strany spolupracovniki i podniku

Jind —Jaka? ..o

18. Jaky zpiisob oslovovani je pro Vas podnik typicky?

o

o

o

o

Tykani (se vSemi nebo vétSinou spolupracovniki)
Vykani (se vS§emi nebo vétSinou spolupracovniki)
Kiestni jméno + vykani (napf.: ,,Tomasi, prosim Vas...*)

Nelze generalizovat

19. Konaji se se spolupracovniky néjaké mimopracovni akce?

o

O

ANo
Ne

20. O jaké akce se jedna?

(Vyberte jednu ci vice odpovedi)

o

o

Vénoc¢ni vecirek

Oslava narozenin

Rozlucka pii odchodu zaméstnance

Oslava na ptichod nového zaméstnance (zaclenéni)

Posezeni bez konkrétniho ditvodu

Teambuilding (organizovanid akce za ucelem upevnéni vztahli mezi

pracovniky)

21. Jak cCasto se takové akce konaji?

o

o

o

o

1-2 do roka

Zhruba 1x mési¢né

<

Vice nez 1x mésién

Jind odpoveéd’ - ...,

22.Zde je prostor pro VaSe pripominky, dodatky, které nebylo moZné uvést

vV Zadné z odpovédi:



