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Uvod

V soucasném hospodéiském prostiedi predstavuje organizacni
kultura jednu z hlavnich konkurenénich vyhod, diky které spole¢nost
uspesné funguje a prosperuje. V zahrani¢i ma budovani organizacni kultury
dlouhodobou tradici, kdezto v ¢eském prostiedi se jedna o trend poslednich
let. Vyhody organiza¢ni kultury spocivaji ve vyssi kvalité vnitropodnikové
komunikace a interakce. Pracovni proces se stavd do zna¢né miry
predvidatelnym, diky Cemuz se zaméstnanci citi bezpecné, protoze své
pracovni prostfedi povazuji za stabilni. Pro vnéjsi prostfedi je skrze
organizac¢ni kulturu budovéana image a prestiz spole¢nosti.

V této praci se budu zabyvat organizacni kulturou spolecnosti 3IT
uspéSna eshop s.r.o., ktera podnikd v oblasti programovani a spravy
internetovych stranek a internetovych obchodl. Podnikani v této oblasti
s sebou pfinasi specifika, kterd se nutné projevuji i v organizacni kultute
této spolecnosti. Témito specifiky je mySleno decentralizované fizeni
spole¢nosti, které se projevuje sebetfizenim zaméstnanci. Toto sebefizeni se
musi odrdzet i v podob& utvafeni a fungovéani organizacni kultury. Tato
skute¢nost bude naplni vyzkumu této prace.

V prvni ¢asti prace se budu vénovat teoretickym vychodiskiim. Budu
se veénovat pojmu Organizacni kultura a jeho nejednotné interpretaci
riznymi autory. Déle se budu vénovat funkcim, které organizacni kultura ve
spolecnosti ma, z jakych prvkl se skladd a co to znamena silnd a slaba
organizaCni kultura. Poté popiSi moZnosti, podle kterych lze rozdélit
organiza¢ni kulturu do jednotlivych typl. Déle popisi, jak organiza¢ni
kultura vznika, jak se vyviji a jak se do ni zavad&ji zmény. Na zavér této
¢asti se budu vénovat strategii organizace.

V druhé casti této prace se budu vénovat metodickym néstrojim
vyzkumu, ktery v ramci této prace provedu. Timto nastrojem je socialni
audit, zvlasté jeho oblast diagnostika, kterd bude zaméfena na organizacni
kulturu spole¢nosti 3IT. Poté popisi projekt vyzkumu této prace, ktery si
bude klast za cile popsat organizacni kulturu zkoumané spolecnosti a

potvrzeni, ¢i vyvraceni vychozi hypotézy.



Ve tieti Casti této prace se budu vénovat popisu spolecnosti 3IT a jeji
organizac¢ni kultury. Nejprve predstavim profil spolecnosti 31T, systém
jejiho fizeni a jeji strategie. Poté se budu vénovat zaméstnanctim spolec¢nosti
3IT, jakym zpiisobem jsou na své pozice vybirani, zapracovani a jakym
zpuisobem jsou motivovani. Dale se budu vénovat jiz konkrétnimu popisu
organiza¢ni kultury, internim vztahim a komunikaci, popiSi prostiedi
spolecnosti, jeji logo a symboly, jakym zpiisobem se spolecnost prezentuje,
jaké ma spolecnost zvyky a jaké porada akce. Na zavér se budu vénovat
zpracovanym vysledkiim svého vyzkumu, ktery ma potvrdit, nebo vyvratit
vychozi hypotézu a budu interpretovat takto zjisténé skutecnosti. Cilem této
prace je tedy popsat organizacni kulturu spole¢nosti 3IT a zjistit, zda ma
specifické prostiedi, ve kterém spolecnost podnika, vliv na utvafeni a

fungovani organizacni kultury.



Teoreticka ¢ast

1 Organizacni kultura

V této Casti prace se zamétuji na popis organizacni kultury (nazyvané
také jako firemni, podnikovda) z teoretického hlediska. V nasledujicich
podkapitolach se vénuji kultufe, a co znamena ve svém obecném vykladu.
Dale tento pojem omezuji na kulturu specifickou pro pracovni kolektiv v
organizaci, tedy organizacni kulturu. Popisuji obecnou typologii, do které
Ize formy organizacni kultury rozdélit, vznik a vyvoj organizacni kultury,
zavadéni zmén do organizacni kultury, prvky, které organizacni kulturu
tvofi a vytvaii jeji jedineCnou strukturu. Dale vysvétluji, jaky je obsah
organiza¢ni kultury, jaky ma vliv na jeji silu a jaké jsou jeji zdroje. Nakonec
popisuji strategické fizeni, tedy jaky vliv ma organizaéni kultura na strategii

spolecnosti a naopak.

1.1 Kultura

Samotny pojem kultura je mnohoznacny a existuje nespocet definic,
které kulturu vymezuji. V tom nejobecnéj$im slova smyslu se jedna o prvek
lidské existence, ktery cloveéka vyclenuje z ptirody, diky ¢emuz cElovek
nezije jen podle pravidel, které mu urcuji pfirodni zdkonitosti. Kultura ma
spolecenském prostiedi, ve kterém byli v ramci dané kultury socializovani.
Kultura se uéenim (socializaci) reprodukuje z generace na generaci
Vv podob¢ ideji, hodnot, norem, vzorcii chovani, postojt, atd. Jedna se tedy o
socialni tlak na pozadované jednani jedince skrze socialni celek. Lukasova a
Novy uvadéji, ze takovymto socidlnim celkem muze byt i organizace, ve
které jedinec pracuje (Lukasova, R., Novy, 1. a kol., 2004, s. 18).,, Kultura:
Souhrn Zivotnich forem, hodnotovych predstav a Zivotnich podminek
obyvatel na casové a prostorove omezeném useku. *“ (Jandourek, J., 2001, s.
136). Na zéklad€ Jandourkovy definice kultury vyplyva, Ze kultura je vzdy
spojena s konkrétnim prostifedim, na které se vaze specificka forma kultury.
Nejedna se tedy o univerzalni vzorec, do kterého nalezi pevné stanoveny

vycet prvki, podle kterého by bylo mozné kultury objektivné mezi sebou



srovnavat. Kazdd forma kultury je jedineCnd a to plati i o kultufe
organiza¢ni. Hofstede uvadi, ze kultura je kolektivni programovani mysli,
jedna se tedy o kolektivni jev, ktery ovSem odliSuje piislusniky jedné
skupiny od druhé, jedna se tedy o prvek na jednu stranu stmelujici jedince
k sob¢, ale zaroven rozde€lujici, ktery mezi jednotlivei vytvari bariéry
(Hofstede, G., 2007, s. 14). Na zaklad¢ této informace tedy muizeme
usuzovat, ze kultura (v€etné organizacni kultury) je nastrojem podporujici

vznik vlastni jedinecné identity, kterd je vlastni jen konkrétni skupiné lidi.

1.2 Pojem organizacni kultura
Existuje mnoho pfistupli a definic, jak pojimat organizacni kulturu.

Brooks uvadi, ze tato nejednota pfistupu k organizacni kultufe ma zdroj
Vv rozdilnosti ptistupti védnich obori, které se snazi organizacni kulturu
vymezit definici a popsat ji. Naptiklad prace z 80. let, které se zabyvaly
organizacni kulturou, vychazely zteorii obchodu a managementu. Tyto
prace se znacné liSily od praci, které mély antropologicky (nebo
sociologicky) charakter (Brooks, 1., 2003, s. 219).

Zacatky zajmu o teoretické ukotveni organizaéni kultury mizeme nalézt
v druhé poloving 20. stoleti. Brooks uvadi, ze v roce 1952 hovoii Jaques o
kultufe tovarny jako o obvyklém a tradi¢nim zplsobu mysleni a jednani,
kterému se nové piichozi pracovnici musi podfidit a sami si jej osvojit
(Brooks, 1., 2003, s. 216).

Mafiikova, Petrusek a Vodakova uvadéji, ze akademicky zajem o
organizacni kulturu pfedstihl ve 20. a 30. létech 20. stoleti Elton Mayo svym
takzvanym hawthornskym experimentem, na zékladé jehoz vysledku byl
zkonstruovan hawthornsky efekt (zvySeni produkce na zakladé zvySeného
zdjmu o délniky) (Matikova, H., Petrusek, M., Vodakova, A., 1996, s. 234).
Opravdovy zijem o studium organizacni kultury a jeji védecké popsani
zacal ale az v 70. a 80. 1étech minulého stoleti. Brooks uvadi, ze praveé v této
dobé vznikaji prace Peterse a Watermana (1982), Deala a Kennedyho
(1982) a Kenterové (1983) (Brooks, I., 2003, s. 216). Podle Lukasové a
Nového za moznou pticinu zvySené¢ho zajmu o tuto oblast mizeme oznacit

takzvany ,,japonsky ekonomicky zazrak,* ktery vzbudil predevSim



Vv Americe velky zajem o filosofii japonskych firem a jejich zpusobu fizeni
(LukaSova, R., Novy, L. a kol., 2004, s. 20).

Obsah pojmu organizacni kultura je autory zabyvajicimi se ji chapan
podobné, 1isi se predevsim ve formulaci definic, které vymezuji zakladni
rysy a slozky organizaéni kultury. Tuto podobu odliSnosti demonstruji
citace prevzaté z knihy Organizacni kultura, od sdilenych hodnot a cilii
Kk vys$si vykonnosti podniku (Lukasova, R., Novy, L. a kol., 2004, s. 21-22):

,,sdilené filosofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, ndazory, ocekavani, postoje a
normy...které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a resit problémy: jako zpiisob, jak se véci u nas délaji” (Kilmann,
Saxton a Serpa, 1985, s. 5).

., zdkladni hodnoty, ndzory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou disledkem téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovanim clenii organizace
(Denison, 1990, s. 27).

,,programovany zpusob vnimani, odvozeny z nazorii a hodnot* (Hall, 1995, 5. 19).

Organizacni kulturu tedy mizeme oznacit za dynamickou slozku
organizace, kterd ovliviluje vzajemné vztahy jednotlivych ¢lend organizace
a zéarovei je t€mito vztahy sama ovlivilovana. Tyto vztahy jsou formovany
stanovenym systémem piedstav (psanym, ale i nepsanym), piistupi a
hodnot (jedinecnych pro danou organizaci) a tento systém je nasledné
zpétné ovliviiovan jedine¢nou podobou vztaht, kterd vyplyva z odliSnosti

osobnosti (individualnich kvalit) ¢lenti organizace (viz obr. ¢. 1. 1).
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Obr. ¢. 1.1: Grafické znazornéni organizacni kultury (Pfeifer, L.,
Umlaufova, M., 1993, s. 20).

Organizacni kultura je v rdmci Zivotaschopnosti organizace a jeji
schopnosti prosperovat vyznamnym prvkem, ktery méa nezanedbatelny
vyznam. Podivame-li se na uspé$né spolecnosti, zjistime, ze svého tspéchu
dosahuji jinym zplisobem, maji svou vlastni cestu jak oslovovat a jednat se
zakazniky, jaké je organizani prostfedi a jaké na ném panuji mezilidské
vztahy (vzdy zaleZi na obecnéjSim kulturnim kontextu). Podle Pfeifera a
Umlaufové jeden prvek ale vSechny tyto usp&$né organizace maji. Jedna se
o szité celky, které znaji diivod své existence a prostiedky, jak tento diivod

napliovat (Pfeifer, L., Umlaufové, M., 1993, s. 11).

1.2.1 Funkce organizac¢ni kultury
Tyto celky vdécéi za svou soudrZznost pravé organizac¢ni kultuie a

funkcim, které v organizaci plni. V otdzce soudrznosti celku miiZeme
hovoftit pfedev§sim o vnitini funkci, svllj vyznam ma ale 1 funkce vné&jsi.
Podle Pfeifera a Umlaufové (Pfeifer, L., Umlaufova, M., 1993, s. 33) je

rozdeleni funkci organizacni kultury nésledujici:
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e  Vn¢jsi funkce:

o Adaptace organizace na okolni podminky (rychla a pruzna
reakce na zmény na trhu, kterd je ovlivnéna sdilenymi
predstavami, hodnotami a ptistupy).

o Image organizace (zpiisob, jakym se organizace prezentuje a
na zaklad¢ ¢ehoz je také zvenku vnimana).

e Vnitini funkce:

o Podoba integrace uvnitf organizace (zpusob zaclenéni
nového prvku do struktury organizace, ktery je odvozen
znorem chovani, které CElenové organizace uznavaji diky
sdilenym ptfedstavam, hodnotam a ptistuptim).

o Prubojnost strategie firmy (jedna-li se o soulad strategického
cile organizace s orientaci jeji kultury, dostava tato strategie
silny pribojny charakter, v opacném piipadé tento charakter

postrada a je pfedem odsouzena k nezdaru).

1.3 Prvky organizaéni kultury

Prvky organizaéni kultury jsou zékladnimi jednotkami, které
spoluvytvari kulturni systém (tj. jsou zakladnimi kameny organizacni
kultury). Odborna literatura se ve vyctu a nasledném vymezeni prvkl plné
neshoduje. Armstrong napiiklad zminuje, Ze se jedna o takové prvky, které
lidé slysi, vidi nebo citi (Armstrong, M., 1999, s. 360). Nicmén¢ za zdkladni
prvky organizaéni kultury lze oznacit: predstavy (zdkladni ptfedpoklady),
pristupy a hodnoty. ,, Tyto pojmy (...) jsou ze sebe navzdjem odvozovany.
Spoluvytvareji zdkladni vrstvu ¢i jadro firemni kultury* (Tureckiova, M.,
2004, s. 135). Dalsimi prvky jsou normy chovani a artefakty nematerialni a
materidlni povahy.

» Predstavy (zakladni predpoklady): podle Pfeifera a
Umlaufové se jednd o predstavu obrazu pfedmétu nebo jevu,
ktery v daném okamziku neplsobi na naSe smysly (Pfeifer, L.,
Umlaufova, M., 1993, s. 45). LukaSova a Novy uvadégji, ze se
jedna o piedpoklad, ze realita funguje urCitym zpiisobem, ktery

jedinec povazuje za samoziejmy. Napfi.: ,,Lidem ve firm¢ se da
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verit. (Lukasova, R., Novy, 1. a kol., 2004, s. 23). Podle Pfeifera
a Umlaufové jsou piedstavy (a jejich polohy — znalosti,
pfesvédCeni a vira) determinanty jedincova minéni, z hlediska
ovlivitiovani jedincova minéni skrze organizacni kulturu je
Znalost predstav klicova. (Pfeifer, L., Umlaufova, M., 1993,
s. 47).
Pristupy (postoje): jedna se o tendenci jednat stejnym a
charakteristickym zptisobem ve stejnych situacich (na stejny
impuls). Timto vymezenim se shoduji pojmy pfistupy a postoje u
autort Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 55) a Tureckiova (2004, s.
135). Nicméné autofi Stahlberg a Frey vymezuji pojem postoj
jako pozitivni nebo negativni emoci ovlivnény postoj a vztah
jedince Kk jedinci, véci, udalosti ¢i problému (1996, in Lukasova,
R., Novy, 1. a kol., 2004, s. 23).
Hodnoty: jedna se o systém ideji, ktery je kolektivné sdilen
vétSinou organizace a ovliviluje chovani jedince. Pravé hodnoty
jsou povazovany za piimé jadro organizacni kultury a primarni
nastroj jejiho ustanovovani (Hofstede, 1991, Kotter a Heskett,
1992, Hall, 1995 a dalsi in Lukasova, R., Novy, L. a kol., 2004, s.
23). Podle Pfeifera a Umlaufové jsou hodnoty déleny na
instrumentalni (plat, materidlni podminky, realizace napadu) a
moralni (pomoc lidem, zachrana pfirody) (Pfeifer, L.,
Umlaufova, M., 1993, s. 57). Podle Tureckiové (2004, s. 135)
nabyva plsobeni hodnot na jednani jedince tfi podoby:

o Omezeni: hodnotovy systém brani urcité ¢innosti.

o Poznamendni: vedouci k uznani akce a k jednani v jejim

souladu.
o Rozvijeni: ztotoznéni s hodnotou do té miry, az ztoho
plyne konkurenéni vyhoda.
Je vyznamné, aby se hodnoty manifestované na venek

ztotozilovaly S hodnotami skute¢né uznavanymi (v okamziku
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nesouladu dochazi k dezorientaci jedince v hodnotovém systému
a dochazi k naruSeni konzistentnosti organiza¢ni kultury).

» Normy chovani: jedna se o systém pravidel chovani, které
akceptuje cela skupina, ackoliv ma nepsany charakter. Podle
LukaSové a Nového se tento systém norem tykd pracovni
¢innosti, komunikace ve skupiné, odévu, atd. (LukaSova, R.,
Novy, 1. a kol., 2004, s. 24). Tureckiova uvadi, Ze i pies to, Ze se
jedna o nepsané normy, je jejich dodrZzovéani vynucovano
negativnimi (ale i pozitivnimi) sankcemi (Tureckiova, M., 2004,
s. 135).

» Symboly: Podle Tureckiové mezi prvky organiza¢ni kultury
patii takzvani nositelé abstraktni skutecnosti a jejtho vyznamu,
ktery souvisi s konkrétnim mistem v konkrétnim  Case
(Tureckiova, M., 2004, s. 135). Do této jednotky kulturniho
systtmu spadd jazyk, historky a myty, zvyky, ritudly,
ceremonidly a hrdinové. LukdSova a Novy uvadéji, Ze tyto prvky
maji tendenci jedince integrovat do Kkolektivu, usnadnit
komunikaci v kolektivu (napf. vznikem organiza¢niho slangu),
jejich pomoci jsou pieddvany hodnoty, ptfedstavy, postoje a
normy (pfedev§im historkami a myty), posiluji je (coz plni
zvyky, ritudly a ceremonidly) a poskytuji idealni vzor, ktery plni
motivaéni funkci (Lukasova, R., Novy, L. a kol., 2004, s. 24-25).

» Artefakty materidlni povahy: jednd se o Cast organizacni
kultury, ktera je nejvice zjevna, prezentuje organizaci na venek a
je snadno ovlivnitelnd. Tureckiovd uvadi, Ze do ni patfi
materidlni produkty organizace, jako je logo, organizacni barvy,
vybaveni organizace, architektura, vyro¢ni zpravy, atd.
(Tureckiova, M., 2004, s. 136).

Prvky tvofi strukturu organiza¢ni kultury, kterou zndzoriuje

obr. ¢. 1. 2.
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Symboly statusu a
symbolicka jednani

Nomny-projevy chovani

Hodnoty ideje/
predstavy postoje

Obr. ¢. 1.2: Prvky organizacni kultury ve struktufe organiza¢ni

kultury (Tureckiova, M., 2004, s. 136).

1.3.1 Obsah a sila organizacni kultury
Tyto jednotky, ze kterych je organizaéni kultura slozena, miiZzeme

dale nazyvat obsah organiza¢ni kultury. Sila organiza¢ni kultury je
odvozovéana od miry integrace obsahu organizac¢ni kultury do hodnotového
systému zaméstnance. Mizeme tedy hovofit o organizacni kultufe silné a
slabé.

Schein uvadi, Ze silna organizaéni kultura je vyznamna ptedevSim pro
mladé organizace, které se teprve zalinaji rozvijet. V takové organizaci
pusobi jako socialni tmel a zarovei je testovan hodnotovy systém a normy
jednéni. Pro jiz zavedenou organizaci (majici urcitou tradici) prestavd mit
silna organiza¢ni kultura klicovy vyznam, misto ni je Zadouci kultura, ktera
je vhodnd pro organizacni strategii, tedy soulad organizacni kultury a

strategie (Schein, 1985 in Tureckiova, M., 2004, s. 139).

1.4 Typy organizacni kultury

Neexistuje jeden univerzalni model organiza¢ni kultury, protoze
neexistuje ani jeden univerzalni model organizace. Vyplyva to z rozdilné
vnitini struktury, ktera se odviji od velikosti a naplné ¢innosti organizace (a
dal$ich zdroji organizaéni kultury, jako je vliv prostiedi, vliv zakladatele

organizace, vliv vyuzivanych technologii, atd.). Typologii organizacni
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kultury Ize vytvofit na zakladé celé skaly ukazateld, vzdy se ale jedna pouze
o zjednodusené modely reality, které nejsou objektivni, jedna se o idedlni
typy organiza¢ni kultury, které se v realit¢ nevyskytuji. Podle Tureckiové
organiza¢ni kultury miizeme posuzovat jen podle jejich piiblizné podoby
s idealnim typem (Tureckiova, M., 2004, s. 143).

Typologie organizacni kultury mé& nehodnotici charakter, neni tedy
mozné rozhodnout, ktery typ organizacni kultury je nejlepsi a ktery nejméné
vhodny. Divodem je odliSnost jednotlivych organizaci a sféry jejich
pusobeni (je rozdil mezi neziskovou organizaci a nadnarodni korporaci).
Hodnotit tedy muzeme podle Tureckiové pouze miru shody organizacni
kultury se strategii organizace. ,,V tomto smyslu pak hovorime o firemni
kulture vzité (aktudlni, redlné nebo stavajici) a strategicky Zadouci
(cilové). “ (Tureckiova, M., 2004, s. 143).

Podle Tureckiové ovSem organizacni kultura nemusi nabyvat stejné
podoby v celé organizaci. Muzeme hovofit o dominantni organizaéni
kultufe (tj. zdkladni hodnoty a z nich vyplivajici cile, prostiedky a zplsoby
jejich dosahovani platici pro celou organizaci) a subkulturach, které se
rozvijeji jednotlivé (ziskavaji sva vlastni specifika) v ramci pobocek,
firemnich specializaci (vertikdlni c¢lenéni) a organiza¢ni hierarchie
(horizontalni ¢lenéni) (Tureckiova, M., 2004, s. 142).

Pfeifer a Umlaufova tvrdi, Ze organiza¢ni kultura je véci maximalné
individudlni, kterd se vzpira Skatulkovani a je nevhodné ji kategorizovat.
(Pfeifer, L., Umlaufova, M., 1993, s. 35-42). Jednotlivé typologie
organizacnich kultur jsou zaloZené na rozdilnostech jednoho kritéria, proto
se mohou vzdjemné kombinovat.

Ian Brooks ¢leni ve své knize Firemni kultura (Brooks, I., 2003, s.222-
223) organizaéni kultury do c¢tyf kategorii. Toto rozdéleni se shoduje
S typologii organiza¢ni kultury u Pfeifera a Umlaufové (1993, s. 37-38),
jehoz kritériem je zaméfeni organizace. Kultura je c¢lenéna na formy:
mocenské, funk¢ni, ukolové a osobni.

Mocenska kultura je typicka pro malé organizace, kde je veskerd moc

centralizovana, je zaloZena na neformalni komunikaci a divére.
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Obr.¢.1.3: Schématické znazornéni mocenské kultury (Brooks, .,
2003, s. 223).
Funkcni kultura je na rozdil od mocenské kultury siln¢ byrokratizovana
a komunikace i vztahy jsou formalni. Tento typ firemni kultury si lze
predstavit jako pavouka, ktery se z vrchnich pater Cleni na stale mensi
jednotky, coz kopiruje nejen mocenskou a persondlni strukturu organizace,

ale 1 miru zodpovédnosti, ktera lezi na jednotlivych pracovnicich.

Obr. ¢. 1.4: Schématické znazornéni Funkéni kultury (Brooks, 1.,
2003, s. 223).
Ukolova kultura je ze vech kultur asi nejdemokrati¢téjsi, nebot’ moc a
zodpovédnost je rozloZena mezi pracovniky rovnomérné. Pracovnici
ziskéavaji vliv na firmu nebo organizaci skrze svou odbornost. Pro tento typ

firemni kultury je typické individuélni fizeni a tymova prace.

Obr. & 1.5: Schématické znazornéni Ukolové kultury (Brooks, I.,
2003, s. 223).
Osobni kultura vybocuje ztady firemnich kultur nejvice, nejedna se
totiz o stabilni celek, ktery by pojil jednotlivce stejnym cilem. Jednotlivci

Vv takové kultufe jsou vysoce autonomni a s dalSimi jednotlivei se spojuji
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pouze V ptipad¢, jestlize vidi nasledny oboustranny uzitek. Tento typ
postrada formalni fizeni nebo centrum, jednotlivci jsou pouze zainteresovani
na cili, ktery jim nemusi byt vlastni jako celek, kazdy jednotlivec vyviji

aktivitu jen pro dosazeni urcité ¢asti vysledku.

Obr. ¢.1.6: Schématické znazornéni Osobni kultury (Brooks, 1.,
2003, s. 223).

1.5 Vznik a vyvoj organiza¢ni kultury
Organizacni kultura je socidlnim produktem, existuje jen na zakladé

jejiho kolektivniho sdileni zaméstnanci a jeji transmisi na nové prichozi
zamé&stnance. Jak jsem se zminil jiz diive (viz 1. 2. Pojem organizacni
kultura) jsou vztahy v organizaci formovany systémem psanych a
nepsanych pfedstav, pfistupli a hodnot a tento systém je ndsledné¢ sam
formovan jedine¢nou podobou vzniklych vztah, jejichz jedinecnost spociva
Vv individualnich odlisnostech jedincti. Znamena to, ze organizac¢ni kultura je
do jisté miry utvarena spontanng¢.

Zakladnim nastrojem takovéhoto spontanniho utvéfeni organizacni
kultury je uceni. V tomto procesu dochazi k vnitini integraci a externi
adaptaci. Podle Scheina je zakladni vyznam organiza¢niho uceni redukce
uzkosti a pozitivni posilovani (Schein, 1985 in LukaSova, R., Novy, 1. a
kol., 2004, 37).

Podle LukaSové a Nového organizace v pribéhu svého rozvoje a v rdmci
konkuren¢niho boje prochdzi mnoha krizovymi uzly, které¢ maji dopad na
kazdého zaméstnance, ktery miize nabyvat na pocitu nejistoty a to v ném
vyvolava pocit uzkosti. Aby tato uzkost byla redukovéna, je vyvijena snaha
omezit nejistotu, tedy vytvofit stabilni systém feSeni problémi, ktery
funguje a diky tomu déla Zivot v organizaci predvidatelngjsim. Tato fixace

na jeden funk¢ni zpiisob feSeni problému je ovSem rizikova, toto jednani jiz
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nasledné¢ nepodléhd kritickému hodnoceni, je pfijato jako standardni
chovani (,,zptsob, jak véci u nas délame*) a to i v pripad¢, Ze se jedna o
zaostaly a zbyte¢né nakladny zpisob feSeni problému (Lukasova, R., Novy,
I. a kol., 2004, 37).

Dalsim zpisobem organiza¢niho uceni je pozitivni posilovani. Jedna se
o opakovani fungujiciho zplsobu feSeni problému a opousténi jiz
nefungujiciho feseni problémil. Tento zpiisob uceni se na rozdil od uceni za
ucelem redukce uzkosti 1i$i v tom, ze dany zptisob feSeni problému i po
svém piijeti nadale podléhd kritickému hodnoceni, takze v okamziku, kdy
dany zptsob feSeni problému jiz neni adekvatni (napf. piili§ ndkladny),
dochazi k hledani nového efektivnéjsiho zptisobu feSeni problému.

Organizacni kultura ovSem nevznikd pouze samovolné. Novy uvadi, Ze
organizac¢ni kultura nevznikd jen jako spontanni duasledek piirozeného
jednani zaméstnanct firmy, ale také jako vysledek systematického a
cilevédomého orientovani aktivit fidicimi pracovniky podniku (Novy, L. a
kol., 1996, s. 25). Zduvodu dalsiho rozvoje organizace a ziskani
konkuren¢ni vyhody je organizacni kultufe ze strany managementu
vénovana znacna pozornost a manazerskymi technikami je pfizptisobovana
do zadouci podoby. DalS§im divodem, pro¢ je organizani kultura pro
manazery dilezita, spocivd v jejim pojeti jako nastroje fizeni lidskych
zdroja.

»(...) witvarenim vzoru ocekavaného chovani lidi ve firmé potenciondlné

usnadruje a zrychluje iidici procesy “(Tureckiovd, M., 2004, s. 144).

Urban uvadi dva zakladni faktory, které komplikuji ovliviiovani
organizaéni kultury: souvislost organizacni kultury se vSemi hlavnimi
aspekty fizeni lidskych zdroji (tj. styl fizeni a vedenti lidi, zptisob hodnoceni
zaméstnanci a odméiovani vykonu, vybér vedoucich pracovnikd,
komunikace v ramci organizace, atd.) a nutnost nadhledu nad stavajicim
fizeni lidskych zdroji (Urban, J., 2003, s. 257). Z téchto duvodu je snazsi
zavadeét novou organizacni kulturu v novych, teprve se rozvijejicich se
organizacich, které maji socidlné, produktivné a vé&kové homogenni
charakter, nez v rozvinutych, velkych organizaci s jiz zazitymi zvyklostmi

(jistou podobou organiza¢ni kultury). Dale za nejlepSi zplsob ziskani
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nadhledu nad stavajici podobou fizeni lidskych zdrojt je podpora externich

poradcii (tj. téch, ktefi do organizace nendlezi a nejsou ovlivnéni jeji

organiza¢ni kulturou).

Cinnosti, kterymi manaZer ovliviiuje organiza¢ni kulturu, jsou

(Urban, J.

>

, 2003, s. 258-260):

Zaméieni manaZerské pozornosti a kontroly: Zaméstnanci
svou Cinnost v organizaci piizpisobuji podle toho, co jejich
nadiizeny deklaruje jako dualezité a co podléha jeho kontrole.
K ovlivnéni zaméstnancti dochazi i v okamziku, kdy manazerem
posuzovana kritéria nejsou znama, zameéstnanci veénuji cas
predpovidani, na co a pro¢ se manazer v kontrole zaméii. Timto
zpusobem vznikaji firemni hodnoty a jsou posilovany zadouci
postupy jednani.

Reakce na krize: V krizovych situacich (oznaceni krizova
situace podléha cist¢ individudlnimu hodnoceni organizace) se
zaméstnanci upinaji k organizaénim hodnotdm (respektive celé
organizac¢ni kultufe), které propaguji manazefi.

Rozdélovani zdroju: Rozd¢lovanim zdroju (vytvareni rozpoctd,
mira zisku, financovani vlastniho vyzkumu a vyvoje novych
produktli, atd.) manifestuje organizace své priority a hodnoty a
ovliviiuje tim chovani zaméstnancii v organizaci.

Tvorba modelovych roli: Pisobenim organizacnich hrdinii (viz
1. 3. Prvky organizacni kultury — symboly) jsou vytvareny vzory
jednani, které maji zaméstnanci tendenci napodobovat. Tuto
ulohu miiZe zastavat i manazer jako nositel modelovych roli.
Hodnoceni, odménovani a povySovani: Stanovenymi kritérii
k dosazeni odmény (pochvala, zvySenim platu, povySeni,
bonusy, mimofddné odmény, atd.) jsou zaméstnanclim
pfedavany a posilovany zadouci organiza¢ni hodnoty a modely
jednani (v $irSim slova smyslu organizacni kultura).

Kritéria vybéru: Vybér novych zaméstnanct je ovlivnén jiz

stavajici organizacni kulturou. Zadouci novi zaméstnanci jsou
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takovi, ktefi vykazuji stejné hodnoty ¢i osobni vlastnosti, jako
které uznava sama organizace. Takovi zaméstnanci jsou do
organizace integrovani snadnéji a jejich mozny kariérovy postup
je pravdépodobnéjsi. Vyznam spociva v tom, Ze je zadouci, aby
se organizace skladala zlidi, ktefi maji podobny zplsob

uvazovani.

1.5.1 Organiza¢ni kultura a zména
Organizacni kultura se neustdle vyviji a méni, neni ni¢im statickym,

protoze musi reagovat na vnéjsi prostredi, které se v oblasti trhu, na kterém
organizace pusobi, neustidle vyviji a méni (a to predevSim v disledku
technologického vyvoje a politickych zmén).

Pro organizace je zasadni umét reagovat na zmény rychle, byt co
nejvice flexibilni. Proto je oblast zmén v organiza¢ni kultufe celou oblasti,
kterou se manazeti pro fizeni lidskych zdroji zabyvaji. Rychlost reakce a
schopnost pfizpiisobit se je podminéna velikosti a wvnitini strukturou
organizace.
organiza¢ni kultufe je dosazeni napldnovaného vysledku. Za stejné dilezité
ovSem musime povaZovat 1 samotné zavedeni zmény a jeji udrZeni. Urban
uvadi, Ze 60 az 80 procent zaméstnancli se stavi ke zménam odmitave.
Dlvodem muze byt obava ze znehodnoceni starych schopnosti a
dovednosti, ztrita pracovni pozice (nebo celého mista), dal§$im divodem
odporu miize byt setrvacnost a spokojenost se stavajici situaci (Urban, J.,
2003, s. 239-240). Z toho jasné vypliva, jak dilezita je schopnost manazeri
pro fizeni lidskych zdroji tuto nevoli pfekonat a zavedenou zménu udrzet
pfi Zivote.

Mezi zakladni praktiky, jak zménu v organizaéni kultufe prosadit,
patii osvéta a komunikace (vysvétleni vyhod, minimalizace ptipadnych
ztrat, motivace pozitivnimi sankcemi). Mezi chyby v tomto procesu
muzeme zafadit zavedeni pfili§ velkého poctu zmén ve organizaéni kulture
nardz, neobjasnéni nebo nedostatecné objasnéni divodu, pro¢ se dand

zmeéna zavadi.
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Organizace obecné vykazuji schopnost jednoduse, nebo naopak slozit¢,
zménu do organizacni kultury zavadét. Podle Kanterové na zakladé této
schopnosti mizeme organizacni kultury rozdélit do dvou skupin: integracni
kultury a segmentac¢ni kultury. Organizace vykazujici znaky integracni
kultury (ma nahled na problémy ¢i krizové situace v kontextu, mé tendence
experimentovat, povazuje problémy a zodpovédnosti za spoleéné a
propojené, hledd nova feSeni a inspiruje se kolem sebe, atd.) prosperuji
Vv dynamickém prostfedi. Organizace vykazujici znaky segmentacni kultury
(pohlizi na organizaéni problémy uzce, vytyCuje problémy a tim
zodpovédnosti, je vnitiné diferenciovana na jednotlivé Casti, které si
navzdjem konkuruji, vyhyba se experimentovéni, nehledd inspiraci na
vlastni zlepSeni mimo sebe samu, atd.) pomalu reaguji na zmény a obecné

se zménam vyhybaji (Kanterova, 1983 in Brooks, 1., 2003, s. 226-227).

1.6 Strategie organizace
Jednim ze zasadnich subsystémt organizacni struktury je strategie

organizace. Praveé tento subsystém urcuje rychlost reakce na ménici se trzni
prosttedi, jeho funkci ma byt ale také schopnost tyto zmény ptedpokladat a
predvidat. O takovéto strategii muizeme fici, Ze je ,,pruznd.”“ Vyznam
strategie spolec¢nosti pro uspé$né, nebo neluspésneé podnikani (tj. udrzeni
konkurenceschopnosti) je tedy nezpochybnitelny. A pravée z tohoto vyznamu
vyplyva i vyznamnost organizacni kultury pro tspéch ¢i netispéch. Strategie
spolecnosti je totiZ siln€é provazana s organizacni kulturou, jednd se o dva
subsystémy organizacni struktury, které se vzajemné ovliviiuji, determinuji
a jejich syntéza je pro efektivni chod organizace zasadni.

Jestlize strategie spolecnosti neodpovidd organizacni kultufe, nebo
naopak, dochazi k prodlevam v reakci na zmény v trZznim prostfedi a tyto
prodlevy mohou mit (s ohledem na rychly vyvoj technologii i trhu) na chod
organizace fatdlni dopad. Toto vzajemné ovliviiovani organizacni kultury,
organizacni strategie a okolniho prostiedi lze graficky znazornit (viz obr.

& 1.7).
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Obr. ¢. 1. 7: Vztah strategie, kultury a prostiedi (Lukasova, R., Novy, I.,
a kol., 2004, s. 41).

Lukasova a Novy ve své knize Organizacni kultura: od sdilenych
hodnot a cili kvyssi vykonnosti podniku uvadéji, ze zakladnimi kroky
strategického fizeni jsou tvorba strategie a implementace strategie
(Lukasova, R., Novy, 1. a kol., 2004, s. 42).

Tvorba strategie (v piipad¢, Ze je zdmérnd) zahrnuje dva kroky. Tim
prvnim je provedeni strategické analyzy a tim druhym je vybér a formulace
strategie.

Strategicka analyza méa za ukol analyzovat vné&jSi faktory, které
pusobi na wvnitini prostiedi organizace a nasledné tato data srovnat
S vnitinimi zdroji a schopnostmi organizace. Tato analyza zahrnuje
analyzovani makrookoli (politicky, ekonomicky, technologicky a socidlni
systém, ve kterém organizace pusobi) a mikrookoli (odvétvi, ve kterém
organizace pusobi a konkuren¢ni sily). Analyzou vnitfnich zdroji
organizace jsou mysleny hmotné zdroje, nehmotné zdroje, finan¢ni zdroje a
lidské zdroje.

LukaSova a Novy dale uvadeji, ze béznym prostiedkem, ktery je
uzivan k syntéze analyzou ziskanych dat, je zpracovani SWOT analyzy
(Lukasova, R., Novy, I. a kol., 2004, s. 44). Takto jsou zjistény silné a slabé
stranky organizace, které jsou srovnany s moznostmi a uskalimi provozu
organizace Vv konkuren¢nim prostfedi. Takto ziskané informace maji vést

K rozvoji silnych stranek organizace a k potlaceni slabych stranek
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organizace. Na tomto zdkladé¢ jsou zpracovany alternativy strategie
organizace, ze kterych je vybrana optimalni strategie a ta je nasledné
rozpracovana na uroven celé organizace.

Implementace strategie je krok, ktery ma za ukol pievést teoreticky
strategicky plan do praxe, tj. jeho realizovani a akceptovani vSemi
zamé&stnanci. V tomto ohledu hraje vyznamnou roli organiza¢ni kultura.
Pravé jeji podoba urcuje, jak je proces implementace strategie ndrocny.
Soulad organiza¢ni kultury s organiza¢ni strategii umozinuje snadné piijeti

organizacni strategie, ovSem jejich nesoulad mize znamenat prekazku.
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Metodicka cast
2 Vyzkum v oblasti organiza¢ni kultury

Pro dosazeni cile prace je zapotiebi provést vyzkum, diky kterému
bude popsana organizacni kultura zkoumané spolecnosti a dale potvrzena,
nebo vyvracend stanovend vychozi hypotéza. Za timto ucelem se
V nasledujici ¢asti budu vénovat socidlnimu auditu jako vyzkumnému

nastroji a dale konkrétnimu projektu vyzkumu této prace.

2.1 Socialni audit organizac¢ni kultury
Socialni audit se ve svém obsahu nebo zaméfeni nelisi od ostatnich

socialnich vyzkumt (zdkladni, aplikovany, akéni vyzkum). Piesto jej
Pavlica oznacCuje za zvlastni piipad socialniho vyzkumu. ,(...) jeho
obecnym ukolem je poznat a zhodnotit socialni a socidalné-psychologické
aspekty fungovani hospodarské organizace* (Pavlica, K. a kol., 2000, s.
18). Zasadni rozdil mezi socialnim auditem a ostatnimi socialnimi vyzkumy
podle Pavlici spo¢iva v odlisné mife komplexnosti pohledu na socialni
realitu. Zatimco bézné zkoumani pojimd pouze cast socidlni reality
organizace (napf. vliv stimulacniho prostfedku na pracovni vykon), socialni
audit nachazi souvislosti, které zkoumanou ¢ast socialni reality ovliviiuji.
Socialni audit mé& proto komplexnéjsi charakter, ktery odhaluje vazby a
vztahy, coZ je pro zkoumani organizacni kultury podstatné (Pavlica, K. a
kol., 2000, s. 18).

Oblasti socialniho auditu jako diagnostika, projektovani a utvéfeni
organizacni kultury oznacuje Pavlica za perspektivni. Tato perspektivnost
vychéazi ze skuteCnosti, Ze je nutné poznat organizac¢ni kulturu v plném
kontextu organizace, aby bylo mozné danou kulturu déle fidit a zavadét do
ni Zadouci zmény (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 133). ,, Utvdreni podnikové
kultury ZzZadoucim smérem nikdy neprobihda ve ,,vzduchoprazdnu,* ale
V podminkdch kultury jiz existujici* (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 133). Z toho
vyplyva, ze na zmény v organizacni kultute ptsobi faktory, které nemusi byt
zjevné a znamé. Pro uspésné fizeni organizacni kultury a jejiho rozvoje je

tedy potieba znat stavajici stav organizace a jeji kultury, aby bylo mozné
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vyvarovat se negativnim a neproduktivnim zasahlim, které by mohly
vV ramci organizacni struktury mit negativni dopady na celou organizaci.
Diagnostikou organiza¢ni kultury tedy dochazi k popsani fungovani
spolecnosti.

Organizacéni kulturu lze diagnostikovat ze tii vzajemné propojenych
rovin. Tyto roviny jsou pievzaty ze Scheinova modelu urovni podnikové
kultury (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 135).

> Uroven zakladnich piedstav a vychodisek: Touto Grovni jsou
mySleny zdroje lidského jednani a mysleni (viz 1. 3. Prvky
organizacni kultury — Hodnoty). Tato troven je Casto zaloZena na
hodnotové zakladn¢ vlastni sociokulturnimu prostiedi. Tato roven
je obtizn€ uchopitelnd, jelikoz vychazi z Sirsiho kulturniho rdmce a
jako takova je povazovana za samoziejmou, kterd nema védomy
charakter. Pro jeji zkoumani Pavlica doporucuje kvalitativni
metody, jako z(éastnéné pozorovani, nestrukturovany, nebo
castecné strukturovany rozhovor, nésledné¢ diskurzivni analyza
ziskanych dat, ¢i organiza¢nich dokumentii a materiala (Pavlica, K.
a kol., 2000, s. 136).

> Uroveli socialnich norem a standardi jednani: Jedna se o
uroven organizacni kultury, kterd je ¢astecné zjevna. Normy (viz
1. 3. Prvky organizacni kultury — Normy chovani), které ovliviiuji
zpusob lidského jednani, jsou védomé a osvojené¢ v ramci dané
organizace (na rozdil od hodnot tedy nemusi vychdzet z Sir§iho
kulturniho rédmce). Z hlediska socidlniho auditu ovSem neni
podstatné tyto normy pouze identifikovat a popsat, ale zabyvat se
jimi hloubégji, poznat pfi¢inu jejich existence a praktického
vyznamu pro organizaci. Pavlica doporucuje pro zkoumani této
urovné¢ kultury kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Kvantitativni vyzkum zachycuje pracovni, interakéni a
komunikacni zvyklosti v organizaci (delegovani ukold, pribeh

pracovnich  schlizi, komunikace v pracovnim  kolektivu).
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Kvalitativni vyzkum odhaluje realné normy, které jsou v organizaci
skute¢n¢ pozorovatelné (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 137).

> Urovei systému symbolii: Tato uroveii je zjevna a védoma (viz
1. 3. Prvky organizacni kultury — Symboly). OvSem stejné jako u
norem nelze symboly pouze identifikovat a popsat je, ale je poticba
nalézt jejich vyznam. Pavlica uvadi jako vhodnou vyzkumnou
metodu standardizované pozorovani, které se zamétuje na verbalni
symboly, symbolickd jednani a symbolické artefakty materialni

povahy (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 137).

2.2 Projekt vyzkumu
Diagnostika organizaé¢ni kultury, ktera probéhne v ramci této prace,

bude zamétena na socialni normy, standardy jednani a hodnoty, které¢ sama
organizace oznacuje za dileZzité.
» Cile prizkumu:
e Identifikovani organiza¢ni kultury zkoumané organizace.
= Komparace pozorovanych znakl organiza¢ni kultury
s teoretickymi vychodisky (viz Teoreticka cast).
e Identifikovani védomé tendence zaméstnanci ovliviiovat
organizacni kulturu.
= Tento cil je stanoven na zaklad€ teze, Ze organiza¢ni
kultura IT spolecnosti méa takové charakteristiky,
které toto ovliviiovani nejen umoznuji, ale pfimo
podporuyji.
» Vychozi hypotéza:

e VH: Zaméstnanci zkoumané organizace se védomé podili na
utvafeni organiza¢ni kultury.

e Operacni definice: Védomym podilenim je mySlena zdmérna
¢innost (vychazejici z konkrétnich hodnot, které ovliviiuji
mySleni zameéstnancll), kterda formuluje a upeviuje
organizacni kulturu. Organizacni kulturou je mySlen systém
vztahl, hodnot a symbold, které ¢leni dané organizace sdili

(viz Teoreticka cast 1. 2. Pojem organizacni kultura).
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= Vychozi hypotéza obsahuje dvé proménné, na jejichz

vztah se mij vyzkum zamétuje. Jedna se o védomé
podileni zaméstnancli na utvareni organizacni kultury
a organizacni kultura. Z téchto dvou proménnych
vyvozuji indikéatory, které mi poslouzi jako nastroj
konstrukce systému pracovnich hypotéz. Za védomé
utvafeni organizacni kultury uzivam indikatory —
znalost obsahu pojmu organiza¢ni kultura a moznost
podilet se na utvafeni organizacni kultury. Za
proménnou organizacni kulturu uzivam indikatory —
organiza¢ni hodnoty a organizacni cile.

» Pracovni hypotézy:

Na zéklad¢ operacni definice vychozi hypotézy jsem stanovil indikatory

proménnych, které jsou ve vychozi hypotéze pritomny, a na jejich

zékladé€ konstruuji systém pracovnich hypotéz.

»Pracovni hypotéza je tvrzeni, pfedpovidajici existenci souvislosti mezi dvéma
nebo vice proménnymi.* (Disman, M., 2002, s. 79).

Jak vyplyva z citace, kterou jsem ptevzal z Dismanovy knihy: Jak se
vyrabi sociologicka znalost (Disman, M., 2002), konstrukce pracovnich
hypotéz je pro miyj vyzkum zasadni, nebot’ pravé jejich ovéfenim bude
zjiSténa platnost vztahu mezi proménnymi, které jsou obsaZeny ve
vychozi hypotéze.

e PHI: Zaméstnanci, ktefi znaji obsah pojmu organizacni
kultura, se védom¢ tidi organizacnimi hodnotami.

e PH2: Zaméstnanci, ktefi maji moznost podilet se na utvaieni
organizac¢ni kultury, svou Ccinnost védomé piizplsobuji
organiza¢nim cilm.

e PH3: Zaméstnanci, ktefi znaji obsah pojmu organiza¢ni
kultura, svou c¢innost védomé pfizplsobuji organiza¢nim

cilam.
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e PH4: Zaméstnanci, ktefi maji moznost podilet se na utvaieni
organizacni  kultury, se védomé fidi organiza¢nimi
hodnotami.

» Metody prizkumu: Vyzkum, na jehoz zdkladé bude potvrzena, ¢i
vyvracena vychozi hypotéza, se bude skladat ze dvou fazi. Prvni
faze (pilotni studie) probehne formou castecné strukturovaného
rozhovoru s jednim ze zaméstnanci organizace. Tuto metodu
vyzkumu nazyvaji LukaSova a Novy jako ,, hloubkovy rozhovor* a
fadi jej mezi kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury
(Lukasova, R., Novy, 1. a kol., 2004, s. 102). Diky rozhovoru
ziskdm obsahla data o organizacni kultufe a primarni vstup do
problematiky organiza¢ni kultury zkoumané organizace, ktery mi
umozni nabyta data porovnavat s teoretickymi vychodisky. Dale na
zéklad¢ takto ziskanych dat probchne druha faze vyzkumu, tj.
vytvofim dotaznik. Jedna se o kvantitativni vyzkumnou metodu, a
tedy budu moci sesbirat vétsi mnozstvi odpovédi, které ovSem
budou nabyvat obecnéjsi charakter. Tento problém je ovSem oSetien
skute¢nosti, Ze dotaznik bude vytvofen z konkrétnich podkladd,
které ziskam zrozhovoru, tedy kvalitativntho zkoumani.
Dotaznikovou formou budou sesbirana data, na zdkladé jejichz

vyhodnoceni bude vychozi hypotéza potvrzena, nebo vyvracena.
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Prakticka ¢ast

Vtéto cCasti se budu vénovat organizacni kultufe konkrétni
spole¢nosti, jedna se o IT firmu 31T Gaspésny eshop s. r. o. (dale jen 3IT),
ktera sidli v Kravatich. Pro popis organizac¢ni kultury spolecnosti pouziji
data, kterd jsem ziskal v pilotni studii, ktera mecla podobu castecné
strukturovaného rozhovoru (viz 2. 2. Projekt vyzkumu). Tim bude naplnén
prvni cil mé bakalaiské prace, tedy identifikovani organizacni kultury
zkoumané organizace. Pro naplnéni druhého cile mé bakalatské prace dale
uvedu a interpretuji data zjisténa vyzkumem, ktery mél podobu pisemného
dotazniku. Tato data bud’ potvrdi, nebo vyvrati mou vychozi hypotézu (viz

2. 2. Projekt vyzkumu).

3 3IT uspésny eshop s. r. o.

V této cCasti predstavuji spolec¢nost 3IT, jeji historii, persondlni
obsazeni, predmét podnikani, dale popisuji systém fizeni spolecnosti a jeji
strategii. Jednd se o primarni ndhled do fungovani spole¢nosti, které je
determinovano organizacni kulturou. Organiza¢ni kultura nabyva svou
specifickou podobu pravé diky pfedmétu podnikani a specifickym sluzbam,
které spolecnost nabizi. Tato specificnost se dale projevuje v systému fizeni
a strategii organizace, které jsou v souladu s organizac¢ni kulturou, jsou ji

determinovéni a sami ji determinuji.

3.1 Profil spole¢nosti
Firma 31T vznikla v roce 2011(zapis do obchodniho rejstiiku probéhl

7. 6. 2011). Zakladatel firmy Martin Konafik pracoval v oblasti IT jiz od
roku 1997 jako zivnostnik. Tato jeho Zivnost se rozvijela a pocet jeho
zaméstnanci rostl. Ve spojeni se spolecniky Petrem  Fussekem a
Michalisem Katapodisem doslo v roce 2011 k vySe zminéné transformaci na
spoleCnost s ruenim omezenym a tuto transformaci lze povazovat za
oficialni zalozeni této firmy.

Pocatkem roku 2014 firma zaméstnava 12 zameéstnancii, z nichz jsou
tfi podilovi vlastnici firmy. Tito vlastnici se podili na fizeni firmy

v klic¢ovych oblastech jejiho fungovani (tj. tymové vedeni, technologicky
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vyvoj a udrZzovani konkurencni vyhody). Pracovni kolektiv se dale sklada
z asistentky a 8 IT odbornik.

Hlavnim pfedmétem cCinnosti firmy je programovani a sprava
internetovych stranek a s tim spojené dalsi sluzby. Firma 31T nabizi formaty
e-shopt, které sama vyvinula (jedna se o E-shop Optimus a E-shop Optimus
PRO), ve spolupraci s Klienty tyto e-shopy upravuji zékaznikiim a jejich
potiecbam na miru a dale se podili na jejich spravé (viz Prilohy- 2. Schéma
spoluprace spolecnosti 3IT a klientit).

Firma 31T dale nabizi programovani, analyzu a konzultaci PPC (Pay
Per Click) kampani, optimalizace pro vyhleddvace (SEO), marketing
v socidlnich sitich (Facebook, Twitter) a dale rozvoj znalosti klientd. Na
svych webovych strankdch firma uvadi, Ze nabizi kontinudlni proces
vzdélavani, diky némuz budou jejich klienti schopni ovliviiovat rozvoj své
webové stranky. Jejich vzdélavaci systém poskytne komplexni ramec
zakladnich znalosti tykajicich se chovani navstévnikd Klientova webu,
principl a fungovani internetového marketingu, webovych stranek a krizové

komunikace (Internetovy marketing: Rozvoj znalosti klientti [online]).

3.2 Systém Fizeni
Pro moznost identifikace organizacni kultury je nutna identifikace

struktury organizace a organizace prace. Jednd se o determinanty, které se
podili na podob& vSech vnitropodnikovych cinnosti a tim i na podobé
organizac¢ni kultury (viz 1. 4. Typy organizacni kultury). Organizacni
struktura by méla byt adekvatni k potiebam cinnosti organizace, jeji
velikosti (tj. poCtu zaméstnanctl), jeji strategii a stylu fizeni. Pravé tato
adekvatnost je klicem ke schopnosti organizace rychle reagovat na meénici
se trzni prostiedi a uspét v konkurencnim boji. Armstrong uvadi, Ze
organizani kultura ovliviiuje zpasob strukturovani organizace a jeji
operacni systémy (Armstrong, M., 1999, s. 362).

Firmu 3IT lze oznacit za maly pracovni kolektiv. Jak je vyse
zminéno (viz 3. 1. Profil spolecnosti) pracovni kolektiv firmy je slozen z 12

zaméstnancl. Pravé nizky pocet zaméstnancii umoziuje, Ze organizacni
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struktura neni slozité ¢lenénd do mensich organizacnich jednotek a diky
tomu organizace neobsahuje ani systém liniovych vedoucich.

Maly kolektiv vykazuje znamky neformalniho vnitropodnikového
jednani a komunikace. Jednotlivé vztahy zaméstnancii mezi sebou maji
neformalni pratelsky charakter, proto vnitropodnikovd mocenska hierarchie
neni na zékladé¢ pozorovani jednoznacné rozpoznatelna. Presto si jeji
existenci sami zameéstnanci uvédomuji. Moc a zodpovédnost je mezi
zam¢stnance rozdélena rovnomeérné€, toto rozdéleni je decentralizovano.
Nadfizend a podiizend pozice mezi zaméstnanci vznikd kratkodobé
v souvislosti s konkrétnim tkolem, tedy nedirektivné. Tato nerovnovaha
vznikd na zdkladé odbornosti a schopnosti jednotlivych zaméstnanci, ktefi
se na konkrétnim projektu podili a jejich odbornost a schopnosti jsou pro
projekt podstatné.

Na zakladé téchto charakteristik rozdéleni moci a zodpovédnosti
mezi zaméstnance organizace lze podle Brooksovy typologie organiza¢ni
kultury (viz 1. 4. Typy organizacni kultury) oznalit organiza¢ni kulturu
firmy 3IT za tkolovou kulturu. Z toho vypliva, ze firma 31T je orientovana
na individudlni fizeni a tymovou praci. Pfesto nelze fici, Ze organizacni
kultura firmy 3IT zcela odpovida idedlnimu typu ukolové kultury, jak ji
stanovil Brooks v knize Firemni kultura (Brooks, 1., 2003, s. 222-223). Vliv
zakladatele firmy a spojeni jeho osoby s pozici jednatele spole¢nosti urcuji
dalsi vyvoj a sméfovani spole¢nosti. To ukazuje na Brooksem definovanou
mocenskou kulturu. Rozpor je vSak v bod¢€, Ze v mocenské kultufe je moc
centralizovana. Tento znak firma 3IT v oblasti své konkrétni ¢innosti
nevykazuje.

V Cele firmy stoji jeji majitel, ktery je zdroven jednatelem firmy a
jeho vlastnicky podil ve firmé ¢ini 51%. Vedeni firmy se sklada jesté z dvou
spolumajitelt, ktefi zastdvaji pozici account manazeri a jejich vlastnické
podily jsou 26% a 23%. Jejich tkolem je koordinace projektt a dale Skoleni
Vv oblasti novych technologii. Tato funkce tedy zajiStuje schopnost firmy
nabizet ty nejmodernéjSi postupy v oblasti programovani a provozu

internetovych firemnich stranek a e-shopti a dalSich sluzeb s tim spojenych.
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Dal8imi IT pozicemi ve firmé 3IT jsou senior programator, programator,
SEO specialista, E-bussines konzultant, PPC specialista a spravce sité. Tyto
pozice jsou si V béZzném chodu firmy zcela rovny. Tito zaméstnanci maji na
starosti zakdzky klientl, a to bud individudlné, anebo na zakladé
specializace v kooperaci s dalsim zaméstnancem. Ptidéleni zakazky klienta
zaméstnanci probihd na zakladé specifickych potieb zakdzky a schopnosti
zaméstnance tyto potieby naplnit. Pracovni kolektiv firmy je dale doplnén

pozici asistentky, jejiz naplni je komunikace s klienty.

3.3 Strategie organizace 3IT

Strategie organizace je jednim z hlavnich determinantli organizacni
kultury (viz 1. 6. Strategie organizace). Podoba strategie organizace vychazi
z vnitinich charakteristik organizace a podoby vné¢jSiho prostiedi. Diky
témto silam plsobicim na strategii organizace mizeme strategii spolecnosti
3IT rozdélit na vnitini a vnéj$i. JelikoZ je strategie organizace silné
provazana S organiza¢ni kulturou, je podoba vnitini a vnéjsi strategie
spole¢nosti 3IT ovlivnéna organiza¢ni kulturou a sama organiza¢ni kulturu
ovliviyje.

Vnitini a vngjsi strategii spolecnosti 3IT v obecné roviné shrnuji
teze, které mizeme chépat jako organizacni cile, které v sobé vazi normy

jednani. Miizeme je tedy pokladat za zakladni pfistupy spolecnosti.

» Pracovni kolektiv ma byt pratelskym kolektivem. “

Z této teze vychazi vnitini strategie spolecnosti. Spolenost 31T se
sklada z 12 zaméstnanct, jednd se tedy o maly pracovni kolektiv. Tato
spolecnost neobsahuje nckolikastupfiovy systém fizeni, jeji Cinnost je
zalozena predevsim na individualnim fizeni samotnych pracovniki (viz 3.2.
Systém Fizeni). Diky témto ptredpokladim spole¢nost vykazuje neformalni
podobu vnitropodnikovych vztahi. Je kladen diraz na pratelské prostredi a
vzajemnou solidaritu, ze které vychdzi potfeba vzijemné kooperace

zaméstnanct na zaklad¢€ rozdilnych schopnosti, odbornosti a zkusenosti.
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wINaSim cilem je spokojenost zakazniki naSich zakazniki. “

Z této teze vychazi vnéjSi strategie spolecnosti. Je dana tim, ze
produkty, které spole¢nost 3IT nabizi (viz 3. 1. Profil spolecnosti), nejsou
bezvyhradné¢ ureny jejim zakazniklim, ale jsou uzivany k osloveni a
obsluze zakaznikt jejich zakaznikd.

., Internetovy obchod je pouze ndstroj, ktery sam o sobé nezarucuje uspech. To,
Jjestli se Vam bude darit transformovat prileZitosti trhu na skutecné hodnoty, zavisi

hlavné na zpiisobu pouzivani tohoto nastroje.”" (Konarik, M., Partnerstvi [online]).

Spolecnost 3IT svou vnéjsi strategii stavi na tom, ze k GspéSnému
provozovani internetovych obchodt neni zapotiebi jen kvalitni e-shop, ale i
odborna sprava takovéhoto e-shopu specialisty. Na svych strankach uvadéji
ptirovnani: ,,Staci ndm super rychlé auto, abychom vyhradli zdvod? Staci
nam nejmodernéjsi lékarské ndastroje, abychom uspésné provedli operaci?
Staci mit nejlepsi tenisovou raketu k tomu, abychom vyhrdli zapas?“
(Princip partnerstvi [online]). Odpovédi na tyto otazky je, ze je vzdy
zapotiebi odbornikd. A témito odborniky jsou pravé zaméstnanci
spole¢nosti 3IT, a to na zaklad¢ jejich odbornosti, tak i jejich zkuSenosti.
S ohledem na tento pfistup nabizi svym klientim partnerstvi.

Otazku uspéchu projektu svych zakaznikli povazuje spole¢nost 3IT
za predmét své vlastni prestize, a proto svou vné&jSi strategii stavi na

dlouhodobé spolupraci se zakazniky.

4 Zaméstnanci spolecnosti 31T
V této Casti se zaméfuji na zaméstnance spolecnosti 31T, konkrétné

na jejich vybér, jejich zapracovani do pracovni pozice a pracovniho
kolektivu a dale na jejich motivaci. Jednd se o oblasti, které siln€ souvisi
s organiza¢ni kulturou, protoze pravé jejich prostiednictvim se organizacni

kultura projevuje a sama je jimi dale ovliviiovana.

4.1 Vybérové rizeni

Jak je jiz vySe zminéno, spolecnost 3IT si zaklada na pratelském
kolektivu pracovnikii a dale na vysoké Urovni jejich profesionality a
odbornosti. Ztoho divodu je kladen velky diraz na vybér novych

zaméstnancll. Zaméstnanec, ktery by se neztotoZiloval s pratelskym
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charakterem vnitropodnikovych vztahi a nezapadal do pracovniho
kolektivu, by pravé vtak malém pracovnim kolektivu pusobil jako
vyznamny ruSivy element, ktery by naruSoval vnitini konzistentnost
spolecnosti.

Spolec¢nost 31T neni slozena z funkci, které by na sebe vézaly
kompetence ohledné fizeni spolecnosti, jedna se pouze o funkce, které jsou
definovany svou odbornosti v oblasti piisobeni spolecnosti. V systému
téchto funkci dale neexistuje hierarchie, tedy vztahy nadiizeny — podfizeny
(krom¢ manazerskych pozic zastavanych spolumajiteli spolec¢nosti 3IT).
Proto je vybér novych zaméstnanci orientovan Cist¢ na jejich odborné
schopnosti, zkuSenosti v oblasti podnikani spolecnosti a dale na osobni
kvality jedince, které by mély vyhovovat charakteru spolecnosti.

Vybér novych  pracovniki  pusobicich v IT  sféfe je
nékolikastupnovym procesem. Nejedna se vSak o univerzalni postup vybéru
novych zaméstnanci, ktery by byl pro vSechny uchazece totozny. Tato
rozdilnost vychazi pravé zrozdilnosti funkei, které spolecnost potiebuje
obsadit novym zaméstnancem a tedy i rozdilnych pozadavkii na dovednosti,
schopnosti a zkuSenosti uchazece.

Proces vybéru novych pracovnikll pisobicich v IT sféfe je slozen
z testu odbornych znalosti (tento test ovéiuje, zda jedinec ovlada klicové
dovednosti, které¢ jsou pro napli jeho pracovni pozice nezbytné, proto se
podoba tohoto testu odviji od funkce, o kterou se jedinec uchazi) a
pohovoru. Klicovou ulohou pohovoru je rozpoznani, zda je osobnost
uchazece vhodna k pfijeti do jiZ existujiciho pracovniho kolektivu, ktery ma
sve specifické charakteristiky. Déle je od uchazece o volnou pracovni pozici
pozadovano piredlozeni ukazek minulych projektti, na kterych se osobn¢

podilel a recenzi, které tyto projekty hodnoti.

4.2 Zapracovani
Piijetim nového pracovnika zacind proces jeho adaptace na

podnikové podminky. Tento proces je klicovy v otdzce jeho dlouhodobého
setrvani ve spolec¢nosti a udrzeni jiz existujiciho charakteru spolecnosti.

V ptipad€, Ze novy pracovnik se neztotozni s charakterem spolecnosti (tj.
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ptatelské vnitropodnikové vztahy, na kterych je budovdna vzijemna
solidarita zaméstnancit) vznikd riziko, Ze konzistentnost pracovniho
kolektivu bude narusena, coz by vazné ovlivnilo chod spolecnosti i pracovni
moralku.

Vyznam uspésného zapracovani nového pracovnika ve spolecnosti
3IT vzristd tim, Ze se jedna o maly pracovni kolektiv, ve kterém by se
vyznam neadaptovaného zaméstnance vyrazné projevil.

Zapracovani nového pracovnika ve spolecnosti 31T probihd na dvou
urovnich. Prvni Grovni je zapracovani nového zaméstnance v jeho pracovni
pozici a druhou urovni je zapracovani v ramci organizacni kultury.

Zapracovani v Grovni pracovni pozice je vazano na jeho odbornost.
V tomto piipadé se ve spolecnosti 3IT predpoklada, Ze novy zaméstnanec
ma prehled o kompetencich, které jsou k naplni jeho pozice zapotiebi a tyto
kompetence také vlastni. Zda je knaplni své prace kompetentni, je
provétovano jiz ve vybérovém fizeni. Déle je novy pracovnik sezndmen se
specifiky projektu, na kterém se bude podilet, sluzebné star§imi kolegy,
ktefi se jiz na projektu podili.

Zapracovani na Urovni organizacni kultury nema ve spole¢nosti 31T
pevné dany predpis. Na podobé uvitdni nového zaméstnance se podili
vSichni zaméstnanci. V piipadé pfijeti nového zamé&stnance je ve spole¢nosti
3IT svolana porada vSech zaméstnanci, ktefi vznaseji navrhy, jakym
zpusobem bude novy zaméstnanec do pracovniho kolektivu pfivitdn a jak
pro néj toto pfivitdni udélat co nejpfijemnéjSi. Zaméstnancim je tedy
umoznéno osobné se podilet na planovani podoby tohoto pfivitani. Na
zaklade takto kolektivné dohodnuté podoby pfivitani je novy zamé&stnanec
do spole¢nosti uveden.

Po uvedeni nového zaméstnance do spolec¢nosti 31T si nad timto
zaméstnancem sluzebné starSi kolegové berou v riznych oblastech
fungovani spolecnosti patronat a jsou mu K dispozici jako radci. Touto
formou je novy zaméstnanec seznamen s pomery ve spolecnosti, podobou

vnitropodnikovych vztaht a vnitropodnikové komunikace.
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4.3 Motivace zaméstnanci
Oblast motivace pracovnikii povazuje spole¢nost 31T za jeden

Z klicovych faktort, ktery se podili na uspéchu spolecnosti. Podoba
motivacnich procesii, vychazi z charakteru spoleCnosti.  Vnitini prostiedi
spolecnosti 31T ma pratelskou podobu, na které¢ jsou zalozeny vzajemné
dobré vztahy, ze kterych vychazi vzajemna solidarita. Tato solidarita je ve
spolecnosti s individudlnim fizenim zaméstnancti klicova v otdzce nutné
kooperace na projektech, které¢ vyzaduji konzultace a spolupraci
jednotlivych zaméstnancti na zaklad¢ jejich zkuSenosti, schopnosti a
odbornosti.

Motivace pracovnikil méa nemateridlni i materialni povahu.

Nematerialni podoba motivace je zaloZena na podobé€ rovnocenného
partnerstvi zaméstnancti mezi sebou, ale 1 na nedirektivni podobé fizeni ze
strany managementu spolecnosti. Zaméstnanci maji moznost podilet se na
vnitinim chodu spolecnosti, tedy spoluutvaiet organizacni kulturu
(napfiklad vzdjemnd domluva zaméstnancli na podobé pfivitdni nového
zaméstnance, viz 4. 2. Zapracovani). Tim je vytvafeno prostiedi
rovnocennych spolupracovniki a tedy i podporovan ptatelsky charakter
spoleCnosti.  Ptatelské vzajemné  vnitropodnikové  vztahy davaji
zam&stnancim pocit, Ze nepracuji vlastné v pracovnim kolektivu, ale
Vv kolektivu pratel, ve kterém jejich hlas a vliv na chod spole¢nosti ma svou
vahu. Diky tomuto svému vlivu =ziskdvaji pocit vyznamnosti a
nepostradatelnosti pro spole¢nost a tedy 1 osobni zodpovédnosti na jejim
bezproblémovém a UspéSném chodu Armstrong uvadi, Ze takto jednaji
dobfe motivovani lidé. Lidé pracuji efektivné, protoZe maji siln€ vyvinuty
smysl pro povinnost a ocekavaji, ze jejich usili povede k uspokojeni potieb
organizace. Toto uspokojeni je pak v jejich zdjmu, protoze je dosazeno jim
predloZzeného cile a mohou ocekavat odménu (tato odmeéna se tedy stava
pfedmétem jejich motivace k dosaZeni cile) (Armstrong, M., 1999, s. 295-
296).

Do materialni podoby motivace ve spole¢nosti 3IT mizeme zahrnout

standardni motivaéni prostiedek, kterym je plat a dale financni odmény.
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Podoba pfidélovani financnich odmén zaméstnanclim opét vychazi
z pratelského charakteru spolecnosti vyznacujici se rovnocennosti
spolupracovniki a jejich podilem na chodu spolecnosti. Finan¢ni odména se
ve spolecnosti 3IT sklada ze dvou slozek. Slozka prvni se odviji od délky
doby, po kterou pracovnik ve spolecnosti pracuje. Tato slozka se da tedy
oznacit za ,,vérnostni.“ Ve slozce druhé se pfimo odrazi ohodnoceni
pracovnika za konkrétni piinos spolecnosti a tedy i kvality jeho prace.
Udélovani této slozky opét podporuje moznost pracovnikii podilet se na
chodu spolecnosti a ovliviiovat i tuto oblast chodu spolecnosti. Jsou to totiz
pravé oni, ktefi rozhoduji o vysi této slozky odmény.

Zaméstnanci maji k dispozici tfistupnovou Skalu ,medaili,” tj.
zlatou, stfibrnou a bronzovou, pfiemz zlatd zna¢i nejvySsi piinos pro
spoleCnost. Za kazdy uplynuly kvartal kazdy zaméstnanec vybira tii své
kolegy, jejichz pfinos pro spolecnost povazuje za vyznamny, a podle jejich
zasluh pfid€luje zlatou, stfibrnou a bronzovou medaili. Toto ptridélovani
probihd formou e-mailu, ktery je zaslan vedeni spolecnosti. Nejedna se tedy
0 vefejnou prezentaci svych nazort na kolegy, ale ma anonymni charakter a
nevyvolava tedy mezi zaméstnanci negativni emoce, rivalitu, pfipadné
konflikty. Zaméstnanctim, kteii byli ohodnoceni nejvyssim poctem zlatych,
stiibrnych a bronzovych medaili je k prvni sloZce finanéni odmény (4.
veérnostni) pfictena i tato slozka, ohodnocujici kvalitu jejich préce.

Za motivaéni prvek lze rozhodné oznacit 1 negativni sankce.
Spole¢nost 3IT tyto sankce ovSem nevyuZziva. Spole¢nost zastava
stanovisko, ze je 1épe zaméstnance nijak nehodnotit, nez ho hodnotit Spatné.
Negativni sankce by mohly mit negativni dopad na vnitropodnikové vztahy
a vnést do atmosféry podnikového prosttedi napjatou atmosféru, ktera by
s ohledem na malou pocetnost pracovniho kolektivu negativné ovliviiovala

vSechny zaméstnance.

5 Organiza¢ni kultura spole¢nosti 31T
Organizacéni kultura mé& nepopiratelny vliv na chod spolecnosti.

Vznika spontdnné, ale 1 zamérnym pisobenim vedoucich pracovnikl (viz

1. 5. Vznik a vyvoj organizacni kultury). Pro spolec¢nost 3IT je védomé
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formovani organiza¢ni kultury vhodnym naéstrojem k ovliviiovani
vnitropodnikovych vztahl, jejichz vyznam nartstd malou pocetnosti
pracovniho kolektivu. Piesto tento nastroj zacala vyuzivat az v nedavné
dobé. Zamémé formovani a ustanovovani organizacni kultury zacalo ve
spolecnosti 31T na zacatku roku 2013 (tzn. od roku 2011, kdy spole¢nost
zacala oficidln¢ existovat, organizacni kultura vznikala samovolné, toto
nefizené utvareni tedy trvalo pfiblizné rok a ptl).

Impulz, ktery nastartoval utvareni organizacni kultury ve spole¢nosti
3IT, vzesel od jejiho vétSinového majitele Martina Konatika. Urban uvadi,
ze je jednodusi védomé zavadét organizacni kulturu do nové vznikajici
spole€nosti (tj. do spolecnosti, ve které jeSté zaddnad organizacni kultura
samovolné nevznikla) (Urban, J., 2003, s. 257). V tomto ohledu by se mohla
spole¢nost 31T potykat s problémem piechodu zjiz existujici spontanni
organiza¢ni kultury na kulturu novou, védomé utvéaienou. Tento problém u
spolecnosti 3IT je ovSem snizovan skuteCnosti, ze se jednd o mlady,
flexibilni kolektiv pracovnikil, ktefi navic ptsobi ve velmi dynamicky se
rozvijejicim prostiedi, takze jsou na zménu zvykli. Dalsi faktor, ktery tento
problém eliminuje je skutecnost, Ze na utvaieni organiza¢ni kultury se podili
vSichni zaméstnanci jako rovnocenni spolecnici (tj. neni jim piedkladana
organizani kultura jako néco ciziho, ¢emu se musi pfizplisobovat).
Zaméstnancim je v pravidelnych poradiach ddvana moznost projevit svij
nazor a prezentovat své vlastni napady a navrhy inovaci.

Aby vSichni zamé&stnanci méli stejny zaklad védomosti o organizaéni
kultufe, jejim vyznamu pro spole¢nost a procesech, jakymi je utvarena, byla
kazdému zaméstnanci spole¢nosti 31T vénovéna kniha: Stésti doruceno
(Hsieh, T., 2011), ze které¢ mohli zaméstnanci Cerpat informace. Jedna se o
specificky znak spolec¢nosti 31T, Ze je jim predkladana povinna literatura,
kterou si zaméstnanci museji nastudovat. Dand kniha pojednava o
organiza¢ni kultufe a sama se pro spolecnost 31T stdva soucasti organizacni
kultury, nebot’ se jeji precCteni stdva vzajemné¢ sdilenou normu, kterou

zamestnanci musi plnit.
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Jelikoz je organizacni kultura ve spolecnosti 31T teprve utvafena a
jsou ji davany konkrétni tvary, nelze tuto organiza¢ni kulturu popsat
V plném rozsahu, protoze nckteré atributy (jako hodnoty, normy jednéni)
nejsou jest€¢ zcela pevné stanoveny. Konkrétné oblast hodnot je ve
spolec¢nosti 31T ve fazi diskuze a pfijimédni ndvrhid. Ani oblast norem
jednéni neni zcela pevné stanovena a je stale utvarena. O pevné stanovenych
norméach jednani ovSem muZeme hovofit v souvislosti se zakladnimi
piistupy, které se odrazi ve strategii spolecnosti (viz 3. 3. Strategie
organizace 3IT). Tyto normy jednani byly platné jiz v organizac¢ni kultufe,
ktera ve spolec¢nosti vznikala spontdnné, je ovSem piedpokladano, ze
K témto normam budou pfipojeny dalsi, které budou v $irSim rozsahu

upravovat podobu jednani (mezi zaméstnanci i s klienty) ve spolecnosti.

5.1 Interni vztahy a komunikace
Organizac¢ni kultura se stava redlnou ve svych duasledcich. Fakticky ji

muzeme pozorovat jen v podob¢ jejich atributli materidlni povahy a dale
v projevech jednani. Tyto projevy jedndni jsou vysledkem syntézy
organiza¢nich hodnot, ptedstav, pfistupi a dalSich prvka (viz 1. 3. Prvky
organizacni kultury). Ve spole¢nosti 3IT jsou normy, které ovliviiuji jednani
zaméstnanct, deklarovany jen castecn¢ a to ve strategii spolecnosti (viz 3. 3.
Strategie spolecnosti 3IT). Ve spoleCnosti ovsem muzeme pozorovat
neformdlni normy jednani, které nejsou deklarovany, ale které se projevuji
jako néco samoziejmého, tedy pro chod spolecnosti pfirozené¢ho. Tyto
normy (které vznikly samovolné jiz v dobé, kdy spole¢nost 3IT existovala,
ale jeji organizacni kultura nebyla planované utvarena) se odraZi v internich
vztazich spolecnosti.

Interni vztahy spolecnosti 3IT, jak je jiZ vySe zminéno, jsou zaloZeny
na pratelské bazi. Projevem tohoto pratelského charakteru spole¢nosti je
interni komunikace. Jak Bedrnovd a Novy uvadéji, vnitini komunikace
ptimo ovliviiuje mezilidské vztahy v organizaci (Bedrnova, E., Novy, 1., a
kol. 2007, s. 202). Ve spolecnosti 31T nejsou dodrzovany striktni pravidla
formalni komunikace s ohledem na postaveni jednotlivych zaméstnanct.

Dlvodem je jiz dfive zminéné individudlni fizeni zaméstnanci (tedy
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neexistence trvalého vztahu podfizen — nadfizeny), s vyjimkou vedeni
spoleCnosti, které ovSem zastdva spiSe koordinacni funkci a neplisobi na
zamé&stnance jako jednoznacné direktivni sila (viz 3. 2. Systém rizeni).
OvSem ani komunikace zameéstnanci s vedenim spoleCnosti nenabyva
vyrazn¢ formalniho charakteru a opét se stavad spiSe neformdlni (pf.
zaméstnanci si tykaji nejen mezi sebou, ale 1 s vedenim spolecnosti).

Jelikoz je vzajemnd komunikace mezi spolecnosti 3IT a jejimi
klienty koncipovana tak, Ze vétSina zaméstnancu s klienty do osobniho
kontaktu nepfichazi, nestanovuje spolecnost 3IT ani formalni piedpis (tj.
normu jednani) jak by méli zaméstnanci s klienty komunikovat. Ov§em
V otdzce pfistupu zaméstnanct ke klientim je jejich norma jednani jasné
dana a vychazi ze strategie spolecnosti. Zaméstnanci tedy musi mit na
védomi predevs§im spokojenost klientd jejich klientd.

Z normy jednéni, kterd uklada zaméstnancim spolecnosti chovat se
k sob¢ pratelsky, vychazi i dal§i normy, které se na pratelské jednani vazi.
Jedna se o vzdjemnou toleranci, upifimnost a loajalitu. Tyto normy jednani
jsou pozitivné upeviiovany. Napiiklad norma loajality je pozitivné
upeviiovana formou odmén (viz 4. 3. Motivace zaméstnancii), kdy je vysSe
jedné slozky odmény urcovana délkou doby, po kterou je zaméstnanec ve

spole¢nosti zamé&stnan.

5.2 Prostiedi spolecnosti 31T
Spole¢nost 3IT sidli v kancelafské budoveé v Kravatich. Zde ma své

provozni prostory. Jedna se o kancelafe, které jsou obsazeny po dvou nebo
ttech zaméstnancich, vétSinou podle toho, zda spolupracuji na stejném
projektu (tedy jestli maji ve spole¢né spravé e-shop jednoho klienta). Tyto
kancelafe jsou zafizeny predevSim praktickym nabytkem. Na prvnim misté
je ve spolecnosti 3IT pohodli zaméstnanci. Zaméstnanci si mohou své
pracovni prostiedi pfizplisobit svym potiebam a svému vkusu. Tato moZnost
je podminéna zaméfenim spolecnosti, jejiz ¢innost probihd predevSim ve
virtudlni oblasti. Schlzky s klientem vétSinou probihaji v provoznich
prostorach samotného klienta. OvSem pro piipad, ze jednani s klientem

skute¢n¢ prob&hne v prostorach spolecnosti 3IT, je pro toto jednani zafizena
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reprezentativni  kanceldf. Tato neuniformovanost prostfedi piispiva
k neformalni atmosféfe ve spoleCnosti a zaméstnancim je opravdu

umoznéno citit se piijemné.

5.3 Logo a symboly

Logo spole¢nosti 3IT znazoriiuje nazev spolecnosti, piricemz kazdy
znak je zndzornén v samostatném cCtverci. Tyto Ctverce maji symbolicky
vyznam, protoze svym provedenim piipominaji tlacitka na pocitacové
klavesnici, coz odkazuje k pfedmétu podnikani spolenosti. Logo je dale
provedeno ve firemnich barvach, tedy v Cervené, modré a bilé. Tyto barvy
a logo samotné se dale objevuji i v pfedmétech kazdodenni potieby, které
jsou soucasti vybavy podnikovych kancelafi (tj. propisovacich tuzek, blok,
hrnickti, hlavickového papiru, atd.) i oficidlnich dokumentli spole¢nosti.
Logo spole¢nosti 3IT je provedeno v minimalistickém modernim dizajnu,
znazoriuje tak, Ze spoleCnost vyuziva jen ty nejmoderngjsi technologie a

pristupy.

E{1T

Obr. ¢. 5. 1. Logo spole¢nosti 31T uspéSny eshop s.r.o.

5.3.1 Prezentace spole¢nosti
Spole¢nost 3IT povazuje oblast vlastni prezentace na internetu za

vysoce dulezitou. Vyplyva to ze skuteCnosti, Ze tato spoleCnost sama nabizi
projektovani a spravu internetovych stranek a e-shopti, proto kvalitni a
dobra prezentace sebe sama je tou nejlepsi ukazkou svych schopnosti a

dovednosti. Oblast vlastni prezentace na internetu miZzeme oznacit za jeden

42



z klicovych faktorti, ktery ovliviiuje klienta, zda sviij projekt svéti prave
spole¢nosti 3IT.

Internetové firemni stranky jsou opét provedeny v modernim
minimalistickém dizajnu (stejné jako logo) a opét se zde opakuji firemni
barvy.

S ohledem na organiza¢ni kulturu miizeme oznacit za nejzajimavéjsi
oblast téchto stranek cast, ve které spolecnost predstavuje své cleny.
Nejedna se o zcela formalni nasténku zaméstnancli. Zameéstnanci jsou zde
predstavovani sice jako odbornici, ale k jejich popisu je vzdy pfipojeno i
néco osobniho a vtipného. Tato prezentace je tedy v souladu s celofiremnim

ptatelskym charakterem a organiza¢ni kulturou spolecnosti 31T.

5.4 Firemni zvyky a akce
Ve spolecnosti 3IT je zvykem oslavovat narozeniny vSech jejich

zaméstnancl. Jelikoz jsou jednim zbéznych komunika¢nich kanala
zaméstnancu této spolecnosti socialni sit¢ (Facebook, ICQ, Skype), které na
data narozenin jednotlivych zaméstnancti upozoriiuji, maji vSichni
zamé&stnanci ohledné narozenin svych kolegi staly prehled. Oslava
narozenin probiha tak, Ze oslavenec pfipravi drobné pohosténi pro své
kolegy. Ti pak oslavenci gratuluji a pfedavaji spole¢ny darek, ktery obvykle
koresponduje s oslavencovymi konicky a zajmy. Tato mira specifi¢nosti
darku vychazi z obecného prehledu zaméstnancti o soukromém Zzivoté jejich
kolegg.

Zamestnanci spole¢nosti 3IT podobnym zptisobem oslavuji se svymi
kolegy 1 dal$i radostné udalosti ve svém zivoté, jako napiiklad svatby,
narozeni potomka atd. V tomto ohledu se oslavy radostnych udalosti stavaji
nepsanym pravidlem ovliviiujicim normalni chod spolecnosti a jako takové
se stavaji soucasti organiza¢ni kultury, ktera jejich podobu a celkovy pribeh
ovliviiuje.

Spolecnost 31T dale pravidelné porada teambuildingové akce. Jedna
se vétSinou o n€kolikadenni pobyt na horské chaté (pticemz veskeré ndklady
hradi spoleCnost). Tento pobyt upeviiuje vzajemné pratelské vztahy mezi

zaméstnanci a umoznuje, aby zameéstnanci do bliz§itho osobniho kontaktu
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pfisli 1 s témi kolegy, se kterymi v pracovnim procesu v kontaktu nejsou.
Pribéh téchto akci maji ve svych rukach prevdzné sami zaméstnanci, prave
oni dévaji naméty na spolecnou Cinnost a hry, které nasledn¢ moderuji. Tyto
tembuildingové akce prohlubuji a upeviiuji pratelskou atmosféry, ktera je

tomuto pracovnimu kolektivu vlastni.

6 Vlastni vyzkum ve spole¢nosti 31T
V této cCasti bakalarské prace shrnuji data, kterd jsem ziskal

vyzkumem, ktery mél podobu pisemného dotazniku. Tento vyzkum m¢él za
ukol potvrdit, nebo vyvratit vychozi hypotézu, kterou jsem stanovil
Vv Metodické ¢asti (viz 2. 2. Projekt vyzkumu). Tato hypotéza znéla:
Zaméstnanci koumané organizace se védomé podili na utvdaieni
organizacni kultury.

Tato hypotéza byla stanovena k naplnéni druhého cile mé bakalarské
prace, a tedy identifikovani védomé tendence zaméstnancii ovliviiovat
organizac¢ni kulturu.

Respondenty tohoto dotazniku byly zaméstnanci spolecnosti 3IT.
Spole¢nost ¢ita 12 pracovnikl, zcehoz se vyzkumu nezacastnili dva
pracovnici. Prvni pracovnik se vyzkumu nezucastnil, protoze byl mym
respondentem Vv pilotni studii a jeho odpovédi by tedy na zakladé predeslé
zkuSenosti mohly byt zkreslené. Druhy pracovnik, ktery se vyzkumu
nezucastnil, byl vétSinovy majitel spolecnosti. Jelikoz je vyzkum zaméteny
na zameéstnance spolecnosti a ddle zamérné utvateni organizacni kultury ve
spolecnosti zacalo pravé na jeho popud, povazuji jeho pohled na danou
problematiku neobjektivni a v piipadé¢ mého vyzkumu by mohlo dojit ke
zkresleni.

U vychozi hypotézy jsem provedl jeji operacni definici, na jejimz
zéklad¢ jsem definoval dvé proménné (jedna se o védomé podileni
zamé&stnancll na utvareni organiza¢ni kultury a organizac¢ni kulturu). Pro
tyto dv€ proménné jsem stanovil ¢tyfi indikatory (viz 2. 2. Projekt vyzkumu
— Vychozi hypotéza). Tyto indikatory jsem pouzil k sestaveni systému

pracovnich hypotéz. Tento systém Citd Ctyfi pracovni hypotézy.
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Dotaznik je koncipovan tak, aby potvrdil, nebo vyvratil pracovni
hypotézy. Potvrzeni Ctyf az tii pracovnich hypotéz povazuji za potvrzeni
vychozi hypotézy.

Dotaznik se skladad z 11 uzavienych otazek (viz Prilohy — 1. Vzor
dotazniku). Z téchto jedenacti otazek se prvni dvé dotazovaly na pohlavi a
vek a zbylych devét se tykalo organizaéni kultury.

V odpovédich na otazky se zaméstnanci ve vétsi mife shodovali, ani
V jednom piipad¢ nedochazelo k radikdlni odchylce. V nasledujicim textu
budu rozebirat jednotlivé otazky, které dotaznik obsahuje.

Z prvnich dvou otazek vychazi, ze vékové slozeni respondentli se
pohybuje vrozmezi 30 az 35 let, jedna se tedy o pomérné stejnorodou
skupinu respondentil. V piipad¢ pohlavi bylo 9 respondentli muzi a 1 Zena.

Otazka ¢. 3 zjiStovala, zda zaméstnanci znaji vyznam pojmu
organiza¢ni kultura. Odpovédi respondentii potvrdili, Ze vyznam tohoto
pojmu znaji, z toho 70% respondentil tento pojem dokaZe samo vysvétlit a
30% jej vysvétlit nedokaze. Presto povazuji za prokazané, Ze vSichni
zaméstnanci spole¢nosti 3IT jsou S vyznamem pojmu organizaéni kultura
obeznameni.

Otazka €. 4 zjiStovala, jak hodnoti zaméstnanci organizacni kulturu
ve spole¢nosti 31T, z toho 80% respondentli uvedlo, Ze organiza¢ni kultura
je vprocesu utvafeni, ale vSichni zaméstnanci si ji uvédomuji, 20%
zaméstnanct uvedlo, ze organiza¢ni kulturu povazuji za stabilni a domnivaji
se, 7ze si ji vSichni zaméstnanci uvédomuji. Z toho vyvozuji, Ze si
organiza¢ni kulturu uvédomuji vSichni zaméstnanci a jejich vétSina tuto
kulturu vnima, jako stale se utvarejici ¢ast organizace.

Otéazka ¢. 5 zjiStovala, kym je organizacni kultura ve spole¢nosti
vytvarena. VSechny odpovédi se shodovaly, byla tedy 100% shoda, Ze je
umoznéno vSem zaméstnanciim podilet se na jejim utvareni.

Otazka ¢. 6 zjiStovala, zda se zaméstnanci domnivaji, jestli maji
prostor podilet se na utvafeni organizacni kultury. Opét nastala 100% shoda

a zameéstnanci potvrdili, ze tento prostor skute¢né maji.
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Otazka ¢. 7 zjistovala, jestli byli zaméstnanci seznameni
s organiza¢nimi hodnotami. VSichni respondenti potvrdili, Ze s témito
hodnotami byli oficialné obeznameni.

Otazka ¢. 8 zjistovala, do jaké miry se zaméstnanci s hodnotami
spoleCnosti  ztotoznuji. Odpovédi respondentl na tuto otdzku byly
vyrovnané, tedy 50% uvedlo, Ze souhlasi s vétSinou hodnot a 50% uvedlo,
ze s n¢kterymi hodnotami souhlasi a s n¢kterymi ne. Presto povazuji za
prokazané, ze s alespon Casti organizac¢nich hodnot se vSichni zaméstnanci
ztotoznuji.

Otazka ¢. 9 zjistovala, jestli si zaméstnanci jsou védomi, ze
organiza¢ni hodnoty ovliviiuji jejich vykon v praci. Toto ovlivnéni potvrdili
vSichni respondenti, ztoho 30% uvedlo, Ze tyto hodnoty ovliviiuji cely
jejich pracovni vykon a 70% uvedlo, Ze toto ovlivnéni je podminéno danou
konkrétni situaci. Ptesto k ovlivnéni organiza¢nimi hodnotami dochdzi u
vSech zaméstnanci spolecnosti 31T.

Otazka ¢. 10 zjistovala, zda byli zaméstnanci spolecnosti 3IT
sezndmeni s organiza¢nimi cili. Toto sezndmeni potvrdilo 100%
respondentt.

Otazka ¢. 11 zjiStovala, jak sami respondenti hodnoti svou snahu
napliiovat organizacni cile. Z toho 60% respondentti uvedlo, Ze tyto cile
maji pfi vykonu své prace na védomi, ale plné se s nimi neztotoznuji a 40%
respondentli uvedlo, Ze o naplnéni téchto cili usiluji celou svou praci. O
organizacnich cilech védi vSichni zaméstnanci a i pfes skutecnost, ze se
S nimi vSichni zaméstnanci plné neztotoziuji, do vykonu jejich prace jistou
meérou vstupuji.

Na zéklad¢ téchto zjisténych dat lze rozhodnout o platnosti, ¢i
neplatnosti systému pracovnich hypotéz.

Pracovni hypotéza ¢. 1 znéla: Zamestnanci, kteri znaji obsah pojmu
organizacni kultura, se vedome ridi organizacnimi hodnotami. Zaméstnanci
spole¢nosti 3IT vyznam pojmu organiza¢ni kultura znaji a jejich pracovni
vykon je ovlivnén organiza¢nimi hodnotami. Proto je pracovni hypotéza ¢. 1

platna.
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Pracovni hypotéza €. 2 znéla: Zameéstnanci, kteri maji moznost
podilet se na utvareni organizacni kultury, svou Ccinnost védomé
prizpusobuji  organizacnim ciliim. Zaméstnanci spoleCnosti 31T maji
moznost podilet se na utvareni organizacni kultury a organizacni cile do
vykonu jejich prace vstupuji. Proto je pracovni hypotéza ¢. 2 platna.

Pracovni hypotéza ¢. 3 znéla: Zamestnanci, kteri znaji obsah pojmu
organizacni kultura, svou c¢innost védomé prizpiisobuji organizacnim cilum.
Zamgéstnanci spolecnosti 3IT vyznam pojmu organizacni kultura znaji a
organizacni cile do vykonu jejich prace vstupuji. Proto je pracovni hypotéza
¢. 3 platna.

Pracovni hypotéza €. 4 znéla: Zaméstnanci, kteri maji moznost
podilet se na utvdreni organizacni kultury, se védomé ridi organizacnimi
hodnotami. Zameé&stnanci spolec¢nosti 3IT maji moznost podilet se na
utvareni organiza¢ni kultury a jejich pracovni vykon je ovlivnén
organiza¢nimi hodnotami. Proto je pracovni hypotéza €. 4 platna.

Na zacatku této podkapitoly jsem stanovil, Ze platnost Ctyf az tii
pracovnich hypotéz potvrdi platnost vychozi hypotézy. Na zaklade
zjisténych dat jsem vyvodil platnost vSech ¢tyf pracovnich hypotéz a tedy i
platnost mé vychozi hypotézy. Proto miij vyzkum potvrzuje, Ze zaméstnanci
spolec¢nosti 3IT se védomé podili na utvareni organiza¢ni kultury. Toto
védomé utvareni by nebylo mozné, kdyby zaméstnanci nebyli obeznameni
S teorii organizacni kultury, kterou nabyli pomoci povinné literatury pro
zaméstnance, jedna se o knihu Stésti doruceno (Hsieh, T., 2011). Tato
povinna literatura se timto sama stava soucasti organizacni kultury. Poté, co
jsou zamé&stnanci obeznameni s teorii, je jim spolecnosti umoZznéno, aby se
sami podileli na utvafeni a formovéani organiza¢ni kultury. Timto je
spole¢nost 3IT specificka. Tato specifi¢nost je podminéna vnitini strukturou
spolecnosti, kterd neni zaloZena na pevné hierarchii. V oblasti podnikéani
spolecnosti 3IT neni zapotiebi silného centralniho, nebo liniového fizeni,
tyto formy fizeni jsou nahrazeny sebefizenim zaméstnancli. S timto
sebefizenim ovSem musi korespondovat i1 organizacni kultura spolecnosti, a

aby skute¢né korespondovala s potfebami zaméstnanci, které touto formou
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fizeni vznikaji, je kladen diraz pfedevS§im na angaZovanost zamé&stnanci pii

utvafeni organizacni kultury.
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Zavér

Ma prace si kladla za cil popsat organiza¢ni kulturu spolecnosti 3IT
a zjistit, zda specifické prostiedi, ve kterém spole¢nost podnikd, ma vliv na
utvareni a fungovani organizacni kultury. Za timto ucelem jsem v prvni
¢asti stanovil teoreticka vychodiska, kterd mi slouzila jako opérny bod pfi
popisu konkrétni organizacni kultury. V druhé ¢asti jsem popsal metodicky
nastroj vyzkumu, kterym byl socidlni audit, konkrétn¢ jeho oblast
diagnostika.

Samotny vyzkum probéhl ve dvou fazich. Prvni faze (pilotni studie)
probéhla jako castecné strukturovany rozhovor s jednim ze zaméstnanct
spole€nosti 3IT. M¢l jsem stanovenych nékolik tematickych okruht, které
se tykaly organiza¢ni kultury spolecnosti 31T a ziskal tak priméarni nahled do
pomeéri, které v organizacni kultufe spolecnosti panuji. Diky tomu jsem
zjistil, ze spole¢nost 31T ma pratelsky, vysoce neformalni charakter, ktery se
projevuje Vv interni komunikaci, interakci a v systému fizeni, ktery nema
centralizovanou, ani liniovou podobu, nybrZz se jednd o demokratické
seskupeni s tendenci k sebetizeni.

Vyznam individuality je pro celou spolecnost 3IT specificky a
prostupuje vSemi sférami organizacni kultury. Jako ptiklad 1ze uvést Skoleni
zamé&stnancl v oblasti organizac¢ni kultury. Neprobihalo formou seminafd,
nebo pfednasek, ale zaméstnanci méli za kol pfecist si povinnou literaturu,
kterou jim spolecnost obstarala. Zaméstnanci se tedy museli individualné,
samostatné a svym vlastnim tempem seznamit s problematikou, kterou
spole¢nost povazuje za dilezitou.

Druhd faze vyzkumu, ktery probcéhl vramci této prace, méla
dotaznikovou formu. Tato faze méla za ukol ovéfit platnost vychozi
hypotézy. Vychozi hypotéza tvrdila, ze se zaméstnanci spole¢nosti 3IT
védomé podili na utvafeni organizacni kultury. Na zadkladé indikatorti byl
sestaven systém Ctyf pracovnich hypotéz. Data, ktera byla shroméazdéna
pomoci dotazniku, tyto pracovni hypotézy potvrdila a tim byla potvrzena i
vychozi hypotéza. Znamena to, ze oblast podnikani spole¢nosti 3IT ma

dopad na utvafeni a fungovéani organizani kultury. Oblast podnikani
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umoznuje spolecnosti decentralizované fizeni a zarovenl umoziuje vsem
zaméstnancim podilet se na utvafeni organiza¢ni kultury. Aby tedy
sebefizeni zaméstnanci korespondovalo s organizacni kulturou, kterd ma
dopad na vnitini chod spolecnosti, je spolecnosti vytvofen znacny prostor,
aby sami zaméstnanci organizacni kulturu utvareli.

Domnivam se, ze kdyby spole¢nost 31T, kterd ma decentralizovanou
podobu fizeni, zavadéla organizani kulturu direktivné a neumoznila
zaméestnancim podilet se na jejim utvafeni, méla by takto vznikajici
organiza¢ni kultura zdvazné nedostatky, které by mély negativni dopad na
vykon prace zaméstnanci. Dale by takto vznikajici organiza¢ni kultura
mohla plisobit demotivaéné, protoze zaméstnanci, kteti jsou zvykli na silné
demokratické ftizeni spoleCnosti, by se s takovou organizacni kulturou

ztotozniovali obtizné.
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Abstrakt v ¢estiné:

Tato diplomovéa bakalatska prace se zabyva identifikaci organizacni kultury
zkoumané IT spolecnosti a identifikovanim védomé tendence zaméstnanci
tuto kulturu ovliviiovat. Prvni ¢ast této prace shrnuje teoreticka vychodiska,
popisuje obecné charakteristiky organizacni kultury a jaky vyznam tato
kultura pro spole¢nost ma. Druha cast této prace popisuje cile této prace a
metody vyzkumu, pomoci kterych jsou stanovené cile napliiovany. Treti
¢ast této prace je klicova, jelikoz popisuje organiza¢ni kulturu zkoumané IT
spolecnosti a shrnuje vysledky vyzkumu, ktery v ramci této prace probéhl.

V této ¢asti tedy dochazi k naplnéni cilti této diplomové bakalaiské prace.

Abstrakt v angli¢tiné:

This thesis is focusing on identifying organisational culture of researched IT
company. Also it is identifying employee’s intended means of influencing
this culture. Theoretical thems, characteristics of organisational culture and
its importance for companies are described in the first part of thesis. At the
second part of this thesis are described methods for reaching the
appropriate and objective goals of research. The third part of this thesis is

the most important one because it describes organisational culture of
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researched IT company and the results of the research are summarized and
interpreted there .
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Prilohy

1. Vzor dotazniku

Dobry den, jmenuji se Jan Glabaziia a jsem student oboru Sociologie-

Andragogika na Univerzité Palackého v Olomouci. Pfed Vami lezi dotaznik,

ktery jsem sestavil za ti€elem vyzkumu pro svou diplomovou bakalatskou

praci, ktery je zaméfen na organizacni kulturu. Byl bych Vam vdécny,

kdybyste si nasel/nasla ¢as a dotaznik vyplnil/a. Vyplnéni dotazniku potrva

nanejvys 5 minut. Dotaznik je zcela anonymni a zjiSténd data poslouzi

pouze pro ucely vyzkumu pro mou diplomovou praci.
Moc Vam dekuji.
1. Pohlavi (zakrouZkujte):

Muz Zena

2. VEk (uvedte):

3. Znate vyznam pojmu organizacni kultura?

1.
2.
3.

4.

Vim, co je organizacni kultura a dokazi to vysvétlit.

Vim, co je organiza¢ni kultura, ale nedokazi to vysvétlit.
Pojem organiza¢ni kultura znam, ale nevim, co si pod nim
predstavit.

Nikdy jsem o organizac¢ni kultufe neslysel.

(Jestlize jste v otazce €. 3 zaskrtl/a odpovéd 3. nebo 4., dotaznik dale

nevyplnujte.)

4. Jak hodnotite organizacni kulturu ve Vasi spole¢nosti?

1.
2.

3.

Je stabilni a vSichni zaméstnanci si ji uvédomuji.
Je vprocesu utvareni, ale vSichni zaméstnanci si ji
uvédomuyji.

Nikdo ji zdmérné neutvaii a nikdo si ji neuvédomuje.

5. Organiza¢ni kultura je ve Vasi spolecnosti vytvarena:

1.

2
3.
4

Tymem specialisti.
Vedenim spolecnosti.
Zameéstnanci, ktefi tim byli povéfeni.

Je to umoznéno vSem zameéstnancum.
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6. Citite, Ze mate prostor podilet se na utvareni organizacni
kultury?
1. Ano, mam prostor podilet se.
2. Nevim o tom.
3. Ne, nemohu se podilet.
7. Byl/a jste seznamen/a s organizatnimi hodnotami Vasi
spolecnosti?
1. Ano, oficialné.
2. Ano, neoficialn¢.
3. Ne, nebyl/a.
8. Do jaké miry se s organiza¢nimi hodnotami ztotoziiujete?
1. Souhlasim s vétSinou organizac¢nich hodnot.
2. S nékterymi souhlasim, s nékterymi nesouhlasim.
3. Pochybuji o nich, ale respektuji je.
4. Neakceptuji je.
9. Jste si védom/a, Ze ovliviiuji organiza¢ni hodnoty vykon Vasi
prace?
1. Ano, ovliviwuji cely vykon mé prace.
2. Ano, ale zaleZi na situaci.
3. Jen zfidka.
4. Nikdy.
10. Byl/a jste seznamen/a s organiza¢nimi cili Vasi spole¢nosti?
1. Ano, oficialn¢.
2. Ano, neoficialn¢.
3. Ne, nebyl/a.
11. Jak hodnotite svou snahu naplnit cile Vasi spole¢nosti?
1. O naplnéni téchto cilli usiluji celou svou praci.
2. Mam tyto cile na védomi, ale pln¢ se s nimi neztotoziuji.

3. Vibec je nevnimam, takze jim svou ¢innost neptizpisobuji.
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2. Schéma spoluprdace spolecnosti 3IT a klientii

J ‘\, .)'

)
|

—i

Schéma spoluprace 3IT a klienta na programovani a spravé
eshopu
(Internetové obchody: Zivotni cyklus [online]).
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