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Podnikova kultura

Souhrn

Tato bakalarskéd prace pojednava o podnikové kultute, ktera je nedilnou soucasti
prosperujiciho podniku. Prvni ¢ast je soustfedéna na teoretickd vychodiska dané¢ho tématu,
kterd byla postavena na studiu odborné literatury. Jsou zde popsany zékladni pojmy, dale
je zde charakterizovana samotna podnikova kultura, jeji historie, vytvareni, struktura,
prvky, typologie, obsah a sila, zkoumani, vliv na jedince a zména. V praktické Casti byla
provedena identifikace pomoci dotazniku jako nastroje dotazovani a pozorovéani ve
spolecnosti S&T CZ s.r.o0., vysledky byly interpretovany a bylo navrzeno zlepSeni ¢i feSeni

stavajici situace.

Kli¢ova slova: podnikova kultura, komunikace, tymova spoluprace, pracovni podminky,

benefity



Corporate culture

Summary

This bachelor thesis deals with the topic of corporate culture that is an important
part of every company. The first part is focused on the theoretical concept of the topic and
is based on a specialized literature study. General ideas, such as characteristic of corporate
culture, its history, origin, structure, elements, typology, content and power, research,
impact on individuals and the way of change, are also defined here. In the practical part, it
was come out of questionnaire and observation made in the specific company. Results

were reviewed and a solution of the current situation in the company was suggested.

Keywords: corporate culture, communication, teamwork, psychical work conditions,

benefits
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1. Uvod

Podnikova kultura, ¢i také firemni ¢i organizacni, se v posledni dobé¢ stava jednim
z vice diskutovanych pojmi. Zkoumanim se zabyva mnoho odbornych autori, diky kterym
bylo uréeno nékolik modelti, které slouzi k analyze podnikové kultury a poméhaji
podnikiim urcit nedostatky. Pro vedeni podniku ma stale vétSi vyznam, jelikoz ovlivituje
efektivitu a ¢innost celé organizace. Z pohledu podnikové kultury nelze podnik brat jako
samostatny subjekt, ale jako soubor lidi, ktefi spolu jednaji a navzajem se ovliviuji.

Podnikovou kulturu je nutné budovat a rozvijet. Potfeby organizace se postupem
¢asu meéni, a to diky riiznym vnitinim 1 vnéj$im faktortim, které ptisobi na podnik. Mohou
byt ovliviiovany rozvojem trhu, legislativou, zménou organizaéni struktury ¢i politickou
situaci v daném staté¢. Zmeéna podnikové kultury miize mit pozitivni vliv na spokojenost a
vykonnost pracovnikli, z ¢ehoz nasledné Cerpa samotny podnik, jelikoz mu to napomaha
k lepSimu postaveni na trhu.

Cilem podnikové kultury je ztotoznéni zaméstnancl s podnikovymi cili a
hodnotami. Podnikova kultura je nedilnou soucasti podniku a je diilezita pro jeho existenci.
Jedna se o soubor hodnot, ktery urcuje povahu kazdého podniku.

Je tedy patrné, ze pokud chce podnik dosahovat dobrého postaveni na trhu, byt
konkurence schopny, tak musi dbat na podnikovou kulturu. Je potfeba se o ni starat a
pfipadné ji ménit. Neznalost diileZitosti tohoto tématu zpiisobuje negativni vliv na chod

celého podniku. Tyto fakta by si m¢l kazdy uvé€domit a tidit se jimi.
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2.  Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je vytvofeni doporuceni ve vybranych oblastech podnikové

kultury ve zvolené spole¢nosti.

Dil¢im cilem je shrnout teoretick¢ poznatky z oblasti podnikové kultury. Dal§im

dil¢im cilem je provést dotaznikové Setieni a zii€astnéné pozorovani.
2.2 Metodika

Teoretickd ¢ast byla zpracovana na zakladé studia odborné literatury. Popisuje
definice zakladnich pojmt, definice podnikové kultury, jeji historii, vytvareni, strukturu,
prvky, typologii, obsah a silu, zkoumani, vliv na jedince a zménu. V praktické ¢asti byla
identifikovana podnikova kultura ve firmé S&T CZ s.r.o., a to pomoci dotazniku jakozto
nastroje dotazovani. Dale byla pouZita metoda pozorovani a analyza vnitropodnikovych
dat. Na zaklad¢ ziskanych 0daji a poznatki z teoretické Casti bylo vytvotfeno doporuceni

na zlepSeni podnikové kultury ve vybranych oblastech.

Formulace cile a metodiky prace

V prvnim kroku byl stanoven cil. Teoreticka c¢ast definuje zékladni pojmy a
odborné informace ohledné podnikové kultury a v praktické ¢asti je cilem analyzovat
soucasny stav podnikové kultury ve zvolené firmé S&T CZ s.r.o. Dale pak podat navrh na
zménu, kterd povede ke zlepSeni v urcitych oblastech podnikové kultury. Soub&zné byla

psana metodika prace, ktera byla v pribéhu rozsifovana.

Tvorba reSerse
Na zaklad¢ studia odborné literatury byla vypracovédna teoreticka ¢ast, kterd se
zabyva zékladnimi pojmy z oblasti podnikové kultury, a dale ji rozebird podrobngji. V

zaveéru prace je uveden seznam literatury, ze které bylo ¢erpano.

12



Charakteristika zvoleného subjektu
Charakteristika firmy S&T CZ vznikla na zdklad¢ studia webovych stranek a

internich zdroju.

Realizace vyzkumu
Stavajici podnikova kultura zvoleného sektoru je analyzovana prostfednictvim dvou

metod.

a) Jelikoz pracuji pres dva roky vdané firmé, pozorovani probihalo pribézné.
K vypracovani praktické ¢asti jsem se soustfedila na budovu, celkovy vzhled kancelaii,
tymovou spolupraci, zplisob vzajemné komunikace a na komplexni atmosféru na

pracovisti.

»Pozorovani zpravidla probihad bez primého kontaktu mezi pozorovatelem a pozorovanym,
bez aktivni ucasti pozorovaného a bez aktivniho zasahovani pozorovatele do pozorovanych
skutecnosti. Pri pozorovani tedy nepokladame lidem otdzky, ale sledujeme, jak se chovaji,

Jjaké maji pocity aj.* (Kozel, a dalsi, 2005).

b) Dotaznik byl zpracovan dle vyzkumu Venkata zroku 2014. Dotaznikové Setfeni se
uskutecnilo v zafi 2016 ve spolecnosti S&T CZ. JelikozZ zde pracuje mnoho zaméstnancii a
bylo by obtizné zastihnout vSechny, po konzultaci s HR oddélenim byli vybrani
zameéstnanci z riznych oddéleni na odliSnych pozicich, kterym byl dotaznik poskytnut.
Dotaznik byl anonymni. Dotaznik se skladal z uvodni Zadosti o vyplnéni, jeho Ucelu,
pokyni k vyplnéni, samotného Setfeni a pod€kovani za vyplnéni. Dotaznik byl
zamé&stnancim poskytnut v digitalni podob¢€ a jeho primérna doba vyplnéni byla 10min.
Dotaznik byl rozdélen na dv€ hlavni ¢asti. Jedna se tykala identifikace dotazovanych
zamestnancl, kde byly pouzity Ctyii otazky. Druhd se soustfedila na samotny vyzkum,
ktery se Cleni na 5 okruht, kde celkem bylo pouzito 49 otazek z ovérené¢ho vyzkumu, které
se tykaly podnikové kultury. Otazky byly uzaviené a dotazovani méli na vybér z péti
odpovédi — nesouhlasim, spiSe nesouhlasim, nevim, spiSe souhlasim, souhlasim.

Vyhodnoceni probihalo po jednotlivych okruzich.
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Seskupeni ziskanych poznatkii, tvorba vlastnich navrhi
Jednotlivé poznatky byly sjednoceny a k lepSimu porozuméni zjisténych informaci
byly vytvoieny tabulky a grafy, ke kterym byl poddan komentaf. Poté byla navrzena

v

doporuceni k realizaci pozitivni zmény nynéjsi situace.
Formalni dokon¢eni prace

V poslednim kroku probéhla kontrola a oprava formalnich naleZitosti bakalatské

prace a shrnuti jejich vysledki v kapitole Zaveér.
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3. Literarni reSerse

Literarni resSerSe je soustfedéna na teoretickd vychodiska zpracovana na zakladé
studia odborné literatury. Tato kapitola je rozdélena na dvé kapitoly, a to na definici

zakladnich pojmil a na samotnou ¢ast vénovanou podnikové kultufe.

3.1 Definice zakladnich pojmiu

V této kapitole jsou objasnény zékladni pojmy, které napomahaji k lepSimu

pochopeni hlavniho tématu.
3.1.1 Pojem kultura

V dnesni dobé je slovo kultura chdpano v SirSim vyznamu, nez tomu byvalo diive,
kde se tim rozumélo vnéasena lidského ducha a umu do véci a lidi a vytvareni vyssiho,
lepsiho stavu téchto véci nebo lidi. Kultura je vytvarena clovékem a stavi se do protikladu
k ptirodé. Obsahuje vSe, co Cloveék v pribéhu generaci vytvofil ¢i pretvoril. Jednd se o
vytvory materidlni i duchovni povahy (vztahy, mysSlenky). Kultura také muze byt
specializovana jako konkrétni zplisob uspokojovéani potieb ¢lovéka ve spole¢nosti. Jde o
vyhovujici zplsob vypofadani se se vztahy mezi lidmi a k vnéj$imu prostfedi pro dané
socialni klima. Souhrnné lze fict, Ze kultura je relativné spojeny celek, ktery zahrnuje
lidské chovani a vytvory. Toto chovani se v urCité spolecCenstvi fidi vytvofenymi vzory

(Novy, Surynek, 2002).
3.1.2 Pojem podnik

Podnik Ize definovat jako funkéni celek, ktery je schopny pfinaSet uzitek a je
zaloZeny za ucelem trvalého vytvafeni finan¢niho pfinosu v soucasnosti 1 budoucnosti. Je
tvofen hmotnymi a nehmotnymi zdroji podniku, k nimz pfistupuje lidsky cinitel jakozto

lidsky zdroj (Slavik, 2014).
NOZ namisto dosavadniho pojmu podnik pfinaSi novy pojem obchodni zavod.

Terminem ,,obchodni zavod* se rovnéz nerozumi zcela totéz, co terminem ,,podnik*. NOZ

definuje obchodni zavod jako ,,organizovany soubor jméni, ktery podnikatel vytvofil a
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ktery z jeho vile slouzi k provozovani jeho ¢innosti. M4 se za to, ze zavod tvoii vSe, co

zpravidla slouzi k jeho provozu*

3.2 Podnikova kultura

Pii pojedndvani o kulturnich aspektech organizaci jsou v ¢eské odborné literature
pouzivany pojmy podnikova kultura, firemni kultura ¢i organizacni kultura. Jejich obsah je

ale totozny.
3.2.1 Definice pojmu

Podnikova kultura je chapana autory obdobnym zpiisobem, ale konkrétni vymezeni
tohoto pojmu je pomérné riznorodé, jelikoz kazdy ma na tuto problematiku jiny pohled.

Primarni definice neni, proto je uveden ptiklad nékolika podle rliznych autort:

Lwhormy chovani a hodnoty sdilené s urcitou skupinou lidi, kde normy chovani jsou obvyklé
nebo prevldadajici zpiisoby jednani ve skupiné, které pretrvavaji, protozZe clenové skupiny
maji sklon chovat se zpiisobem, ktery priméje nové cleny chovat se obdobné diky ocenovani

tech, kdo postupy dodrzuji, a postihovani téch, kdo ne** (Kotter, 2015, s. 185),

Lkultura organizace se utvari hodnotami a standardy (zrejmymi nebo ne), které vychdazi

z minulych wudalosti, silnych osobnosti nebo prostrednictvim rozvoje prace (Karlof,

Lovingsson, 2006, s. 106),

wSouhrn zakladnich hodnot, predpokladu, presvedceni a zpusobii jednani, sdilenych lidmi
v organizaci, které funguji nevedomky a vytvareji tak styl pohledu organizace na své okoli

a na sebe samou* (Slavik, 2014, s. 75),
Lwdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, ndzory, ocekavani, postoje a normy,

které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a resit

problémy* (Kilmann, Saxton, Serpa, 1985, s. 5).
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Stru¢né se da shrnout, ze pojem firemni kultura zahrnuje:

. pusobeni firmy a jejich pracovnikli navenek,

. vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysleni, vzorce chovani,
. celkové klima firmy, zvyklosti, ceremonialy,

o co je povazovano za klady a zapory,

o hodnoty sdilené vétSinou pracovniktl

(Vysekalova, Mikes, 2009).
3.2.2 Historie podnikové kultury

Na pielomu 60. a 70. let minulého stoleti dosSlo k mnoha globalnim zménam. Po
rozpadu starych hodnot zacaly riist nové podniky, které byly zalozeny na jinych principech
nez dosavadni. Firmy zacaly byt chdpany jako spoleCenstvi, které ma svoji historii a

charakteristiku. Propojily se potieby lidi a zajmy firem (Bedrnova, Novy, 1998).

V 80. letech byl mezi védci zaveden pojem podnikova kultura, ktery popisuje jeji
prvky a zZivot firmy. Byla vysvétlena jako vnitini voditko firmy. Na tomto zékladé byly
zjiStény kulturni rozdily v managementu a zacaly vznikat nové styly fizeni. Doba jde dal,

poznatky se musi obnovovat, ale z téchto zakladu se vychazi dodnes (Karlof, 2006).
3.2.3 Vytvareni podnikové kultury

Vytvéieni kultury je dlouhodoby proces. Z ¢asti do n¢j mohou zasahovat manazefi,
z Casti mé samovolny prubéh. Je velice naro¢né vytvaret a udrzovat kvalitni podnikovou

kulturu, ale usili vlozené do této ¢innosti se podniku vyplati.

Hodnoty a normy, které tvoii zakladnu kultury, se podle Armstronga (2007) formuji
¢tyFmi zpisoby. Prvni zptisobem je kultura formovana ,,videi“ v organizaci, zejména témi,
ktefi ji utvareli v minulosti. Lidé se ztotoziuji s vizionaiskymi vidci a s tim, jak se chovaji a
co ocekavaji. Berou je za své vzory. Déle kulturu formuji kritické pripady. Jednd se o
vyznamné udalosti, ve kterych lidé nachédzeji pouceni o Zadoucim ¢i nezadoucim chovani.

Kultura se také vytvaii na zaklad¢ potieby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny
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organizace. To upeviiuje hodnoty a ocekavani. V neposledni fadé kulturu ovlivituje

prostredi organizace. Vnéjsi prostfedi mize byt pomérné dynamické nebo neménné.

Pro tvorbu firemni kultury jsou dulezitd i konkrétni pravidla:

. firemni (podnikovy) fad,

o smérnice fizeni firmy (popisovy fad, zastupovani managementu),
. smérnice pro pracovni oblékani,

o zasedaci poradek pti poradach,

. pracovni doba a délka prestavek,

o konec jednani zaméstnance

(Vysekalova, Mikes, 2009, s. 71).
3.2.4 Prvky podnikové kultury

wJako kulturni prvky jsou oznacovdany nejjednodussi strukturalni a funkcni jednotky,
predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému‘ (LukaSova, Novy, 2004,
s. 22).

Ve vétSin€é piipadu jsou za prvky podnikové kultury povaZovany zakladni
pfedpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty, které se cleni podle povahy na
materidlni a nematerialni (behavioralni) a jsou brany jako vnéjsi projev kultury. Nicméng,
tyto prvky nejsou autory vymezovany totozn€. Souhrnny pojem artefakty nahrazuji nékteti
autofi jejich dil¢imi kategoriemi, kterymi jsou jazyk, historky a myty, zvyky, firemni

hrdinové ¢i firemni architektura a vybaveni (napt. Lukasova, 2010).
Edgar Schein (1992) vytvofil model organiza¢ni kultury, ve kterém rozliSuje tfi

roviny organizacni kultury, na nichZ je kultura manifestovana. Jak jsou rozliSeny podle

miry viditelnosti navenek a pro vnéjsi pozorovatele, je vidét na obrazku €. 1.
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Obrazek 1: Scheintiv model organizaé¢ni kultury

Artefakty

' I

Hodnoty a normy

! I

Zakladni predpoklady

Zdroj: Schein, 1992, strana 29, upraveno — vlastni zpracovani

Artefakty jsou nejvice na povrchu, protoZe pro pozorovatele je to nejviditelng;si
rovina, které je pomérné snadno ovlivnitelnd. OvSem bez znalosti obsahu dalSich rovin
kultury je jen obtizné interpretovatelnd. Zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani
jsou rovinou ¢astecné védomou, zietelnou a ovlivnitelnou. Zakladni piedpoklady jsou
povazovany za nejhlubsi rovinu, kterd zahrnuje nevédomé a pro ptisluSniky kultury zcela

samoziejmé nazory a mySlenky (Lukéasova, Novy, 2004).

Podle LukaSové a dalSich autorit se za zdkladni prvky podnikové kultury
nepovazuji jen zakladni predpoklady, hodnoty, normy, artefakty, ale k témto prvka také

pfipocitava postoje.

Zakladni predpoklady

Zakladni ptedpoklady jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé
povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji zcela automaticky a
nevédomé, proto je obtizné je identifikovat. Piikladem miZze byt fraze ,lidem ve firmé se

dé vefit* (Lukasové, Novy, 2004).
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Hodnoty

Hodnota je to, co je povazovéano skupinou ¢i jedincem za dilezité a podle vétSiny
autorl predstavuji jadro organizacni kultury. Promitaji se do rozhodovani jedince, tymu ¢i
organizace a projevuji se v tom, co lidé v organizaci povazuji za dobé ¢i Spatné. Prikladem
muze byt vztah se zdkazniky, vzdjemna spoluprace, vztah k zZivotnimu prostredi

(Frankova, 2011).

Normy
Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, kterd poskytuji neformalni navod k tomu,
jak se chovat. Pfedavaji se ustni formou nebo chovadnim a mohou byt posilovany reakcemi

lidi, ke kterym dochazi v ptipad€ poruSeni norem (Armstrong, 1999).

Ti, ktefi normy dodrzuji, jsou ,,odménovani“ akceptaci, kterd se projevuje
pratelskym a vstficnym chovanim. Naopak k tém, ktefi normy nedodrzuji, se ostatni
chovaji chladng, odmitavé, omezuji s nimi komunikaci. Skupinové normy maji pro

organizaci zasadni vyznam (LukaSova, Novy, 2004).

Postoje

Postoji se rozumi vztah k osobé&, véci, udalosti ¢i problému (Frankova, 2011).

Artefakty
Artefakty jsou povazovany za vnéj$i manifestaci kultury a jsou déleny na materialni

a nematerialni.

K artefaktim materialni povahy jsou obvykle fazeny propagacni brozury, vyro¢ni
zpravy, architektura budov a materidlni vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci,
apod. Mezi artefakty nematerialni povahy patii jazyk, historky a myty, firemni hrdinové,
zvyky, ritudly, ceremonidly, podle néckterych autorti také symbol — logo firmy

(Lukagové, Novy, 2004).
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3.2.5 Typologie podnikové kultury

Konstrukce typologii je jednim z nastroji, ktery je uzivan k rozclenéni, utfidéni a
zptehlednéni slozitého obsahu socidlni reality. Badateli je tento vyvoj zkoumén jiz né€kolik

desitek let (Lukasova, 2010).
Diky typologiim je podnikova kultura vyobrazena z riiznych thla pohledu a ve
vztahu k riznym aspektim. McGrath a Bates (2015), Lukasova (2010), Dédina (2007),

Pfeifer a Umlaufova (1993) definovali typologie nasledovné:

Typologie R. Harrisona a Ch. Handvho

Jedna se ziejmé o prvni typologii organiza¢ni kultury, které byla publikovana
(poprvé vroce 1972). Harrison vymezil ¢tyfi hlavni typy: kulturu moci, kulturu roli,
kulturu ukoll a kulturu osob. O par let na uvedené typy navazal Charles Handy, ktery
uvedené myslenky rozpracoval v souvislosti s organiza¢ni kulturou firmy a jednotlivé typy

kultury popsal prostfednictvim jednoduchych piktogramt.

Obrazek 2: Schematické znazornéni typi organizacni kultury podle Ch. Handyho

A< ?: S

| |
e

P [\ i
f . ,>( |
L R o Ly ]

lailiira e kultura dkold (vykonu)

kultura rali kultura osob (podpory)

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004
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Kultura moci je zobrazena jako pavucina. Ve stfedu je dominantné postaveny
jedinec ¢i dominantni jedinci. Jeho pohyb ma vliv na celou sit’, nebot’ jsou navzajem
propojeny specializacemi a funkénimi vztahy. V této kultufe existuje malo pravidel a
byrokracie. Organizace je zavisld na divétre a komunikaci. Tato kultura je kulturou silnou a

pomérn¢€ pruznou, je schopna reagovat na hrozby a nebezpeci.

Kultura roli je zalozena na pravidlech, postupech, normach, planech, logice a
racionalité. Piktogram, ktery tuto kulturu znazornuje, pfipomind fecky chrdm. Roli se
rozumi chovani, které je ofekavdno od pracovnikll v ur€ité pozici. Trojuhelnikovy Stit

predstavuje nejvyssi management firmy.

Kultura tkolu se soustied’'uje na tikoly, které maji byt splnény a na projekty, které
maji byt realizovany. Piktogram pfipomina sit’, kterd ma néktera vldkna a spojnice silné&jsi.
Nejdulezitéjsimi principy jsou zaméfeni na vysledky, prizpisobivost, ztotoznéni
individudlnich a skupinovych cili, dobfe fungujici vztahy spojené se vzajemnym

respektem. Po skonceni prace a dokonceni tkolu je tym rozpustén.
Kultura osob je kulturou, kde je jednotlivec sttedem veSkerého déni. Schematicky
se milZe znazornovat jako obraz hvézd na obloze. Jednotlivei zde uptednostiuji vlastni

potieby pred loajalitou k organizaci. Pfikladem miiZe byt sdruzeni advokatu.

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

Tato kultura organizaci je nejsiln€ji ovlivnéna $irSim sociadlnim a podnikatelskym
prostiedim, ve kterém firma funguje. Kultura kazdé organizace se odviji od dvou faktorti —
od miry rizika spojeného s typem cCinnosti a rychlosti, s jakou se dostavuje zpétna vazba.
Rozliuji se Ctyfi zékladni typy kultury — kultura drsnych hocht, kultura tvrdé prace,

kultura sazky na budoucnost a procesni kulturu.
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Obrazek 3: Typologie organiza¢ni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

g kultura kultura
z | 2 Hvrdé prace™ drsnych hochi™
z =
= =
-
- g
= 3
| = ~procesni™ kultura
E kultura ,,sazky na budoucnost*
mala velka
mira rizika

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004

Kultura drsnych hochii je kultura individualistt, ktefi jsou zvykli podstupovat
vysoké riziko a dostavaji rychlou zpétnou vazbu ohledné¢ spravnosti svého rozhodnuti a

¢ind.

Kultura tvrdé prace je typickd pro firmy, které podstupuji jen minimalni rizika,
vzhledem k omezeni vyplivajici znutnosti dodrZzovat pravidla v oblasti hygieny,

bezpecnosti apod. Potfebuji rychlou zpétnou vazbu ve smyslu spokojenosti zékaznik.

Kultura sazky na budoucnost je typickd pro firmy, kde je riziko rozhodovani

velke, ale zpétna vazba velmi pomala.
Procesni kultura ma nizké riziko a malou nebo zéddnou zpétnou vazbu. Pracovnici
se vice soustfed’uji na to, jak véci délaji, nez co d¢laji. Mezi uznavané hodnoty patii

spravny postup, technicka dokonalost, pfesnost.

Typologie R. E. Quinna a K. S. Camerona

Tato typologie je zaloZzena na modelu soupeficich hodnot. Zikladnimi dvéma

dimenzemi jsou flexibilita versus kontrola a interni versus externi zamétfeni. Pomoci
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uvedenych dimenzi je autory vymezena kultura klanova, hierarchickd, adhockraticka a

trzni.

Obrazek 4: Model soupericich hodnot podle (podle Cameron a Quinn)

flexibilita
klanovi adhockarticka
Lultura kultura
interni zaméfeni externi zamereni a
aintegrace diferenciace
hierarchicka tréni
kultura kultura

stabilita a kontrola

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004

Klanova kultura charakterizuje velmi ptatelské pracovni prostiedi, sdileni hodnot
a cili, tymové mysleni. Vedouci zastavaji roli rodict a organizaci stmeluji. Za prvotadé je

Vv organizaci povazovana tymova prace.

Hierarchicka kultura pfedstavuje formalizované a strukturované prostiedi,
zdirazituje postupy a predpisy. Stmelujicim prvkem jsou formalni pravidla. Za
nejdilezitéjsi je povazovan bezproblémovy a hladky chod organizace, cilem je stabilita a
efektivnost.

Adhockraticka kultura definuje pracoviste, které je dynamickeé a tvarci. Lidé jsou
ochotni riskovat, vedouci jsou vizionafi a inovatory. Hlavnim ukolem manazert je
podporovat individudlni iniciativu, tvofivost a svobodu. Diuraz je kladen na vyvijeni

novych a unikatnich produkti a sluZeb.
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Trzni kultura je charakteristicka pro organizaci, ktera je orientovana na vysledky,
v niz jsou lidé soupetivi a zamétuji se na cile. Vedouci pracovnici jsou pfisni a vyzadujici
konkurenci. Uspéch je definovan ziskdnim trzniho podilu. Stylem, ktery ptevlada, je

soutézivost.
3.2.6 Sila podnikové kultury

Celkové koncepce podnikové kultury piepoklada, ze vyznamnym zpisob ovliviiuje
jednani spolupracovnikli a ze ma vliv na vnitrofiremni organizaci a fizeni. Dulezita je

otazka, v jakém rozsahu a v jaké intenzité k tomuto ovliviiovani dochazi.

Silna podnikova kultura prokazuje mimotadnou schopnost ovliviiovat charakter i

prabéh vsech podstatnych jevi ve firmé€. Na rozdil od slabé, kde je vliv jen malo zietelny.

Sila a slabost podnikové kultury souviseji s jeji diferenciaci na dil¢i subkultury.
Jedna se o pomérn¢ samostatné kultury, které vznikaji v nékterych oblastech podnikové
kultury a vyznacuji se odliSnostmi, které vznikaji mezi riiznymi irovnémi fidici hierarchie

nebo mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi (Srpova, Rehot, 2010).

Silnd firemni kultura musi spliiovat urcitd kritéria, kterd jsou popséna napiiklad

Srpovou a Rehotem (2010).

Pregantnost
Jednotlivé oblasti firemni kultury musi jasné€, pfehledné a srozumitelné davat vSem
spolupracovnikiim najevo, jaké jednéani je pozadovano, které aktivity jsou nutn¢ zadouci,

které jsou akceptovatelné a které jsou zcela nepfijatelné.

RozsiFenost
Cely komplex firemni kultury musi byt v ramci sociadlniho systému maximalné
rozSiten. Je nezbytné, aby vSichni spolupracovnici byli s jednotlivymi jejimi prvky nejen

dostatecné seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenci a vlivem.
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Zakotvenost
Vyjadiuje miru identifikace jednotlivych firemnich hodnot, vzorli, norem jednani.
Kdyz se stane podnikova kultura nedilnou soucésti kazdodenniho jedndni vSech, nebo

alespon vétSiny, miizeme mluvit o tom, Ze je silna.
3.2.7 Zména podnikové kultury

Ve vétsiné odveétvi neexistuje prili§ silny tlak na zménu podnikové kultury, proto
byva snadnéjsi tuto zmeénu odkladat. Lidé se Casto obavaji, Ze zména nebude mit pozitivni
nasledky. Zmény se dé€laji proto, aby bylo mozné pfi stale menSich nékladech vytvéret
lepsi vyrobky ¢i sluzby. Flexibilni firmy s ptizpisobivymi kulturami pfedstavuji nesmirné

mocné konkurenty (Kotter, 2015).

Zména podnikové kultury je dlouhodobym procesem, kde hraji kli¢ovou tlohu
manazefi, obzvlaste ti, ktefi ptisobi v prvni linii. Jsou témi, ktefi svymi postoji a ndzory
maji necitlivéj$i Sanci ovlivnit predstavy, pfistupy a hodnoty téch, ktefi jsou vysledky své
prace nejblize zakaznikovi. Zmény firemni kultury souvisi s pfizplisobenim podniku
vnéjSimu okoli. Management firem se snazi mit vnéj$i vlivy pod kontrolou (konkurenci,
zmény technologii, pravni rdmec podnikani apod.). V n&kterych podnicich se tyto zmény
provadéji Casto s predstihem. Je vSak nutno o tom piesvédcit pracovniky, nebot’ prave

zména jejich vykonnosti, jejich jednani a chovéani vedou ke stanovenému cili (Sigut, 2004).

Uvahy o zméné podnikové kultury jsou spojené s nasledujicimi okolnostmi, kdy:

. vyuzitd kultura neodpovida zménénym podminkdm v prostiedi,

J dochazi k nesouladu mezi vzitou podnikovou kulturou a strategicky potiebnou
kulturou,

J podnik pfechazi z jedné vyvojové etapy do dalsi,

J dochézi k fadové zméné velikosti podniku,

J nastava zdvazna zména piedmétu podnikani,

. meni se postaveni podniku na trhu,

o dojde k fuzi ¢i prevzeti podniku,
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J meéni se nejen proto, ze se meni technologie, podnikatelské prostiedi, ale také proto,
Ze se zmeéna od nich ocekava

(Sigut, 2004).

Pi'ed zahajenim procesu zmén podnikové kultury je nutno:

o analyzovat a zhmotnit stavajici podnikovou kulturu,
o formulovat strategicky potfebnou podnikovou kulturu,
o porovnat stavajici podnikovou kulturu se strategicky potfebnou podnikovou

kulturou a provést odhad moznych rizik,

J urcit podstatu zadouciho posunu a rozsah zmény

(Sigut, 2004).
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4. Prakticka cast

Prakticka ¢ast se soustfedi na podnikovou kulturu vybrané¢ho podniku. V prvni fad¢
je popsana charakteristika daného podniku. Déle je uvedeno vyhodnoceni dat, kterd byla
ziskana pomoci dotaznikového Setfeni, pozorovani a prozkoumanim internich dokumentt.
Na zakladé¢ toho je zhodnocena soucasnd situace podnikové kultury a zjiStény jeji

nedostatky.

4.1 Charakteristika vybraného podniku

S&T CZ patii do nadnarodni skupiny S&T AG, ptedniho evropského dodavatele
feSeni a sluzeb v oblasti informac¢nich technologii se sidlem v Rakousku. Spole¢nost se
zaméfuje na komplexni doddvky systéml pro vyrobni podniky, finan¢ni instituce,
energetiku, telekomunikace a statni spravu a samospravu. Realizuje a fidi projekty pro
centrdly vyznamnych nadnarodnich spolecnosti zejména ve stfedni a vychodni Evropé.
Skupina S&T zaméstnava piiblizné 1600 zaméstnanci a ma pobocky v 19 evropskych
zemich. V Ceské republice jsou pobocky v Praze, Brn¢, Liberci, Plzni, Ostrave,

Pardubicich a Ceskych Budg&jovicich.
4.1.1 Historie

S&T CZ hrdé navazuje na svou predchidkyni, spolecnost ICL (International
Computers Limited). Ta v tehdejsim Ceskoslovensku piisobila od roku 1968. Ve Velké
Britanii, matetské zemi ICL, sahd historie firmy aZ do roku 1902. Diky této kontinuité¢ ma
S&T (spolecné s firmou IBM) jednu z nejstarSich tradic v oboru informacnich technologii
v Ceské republice. Pod svym jménem ptisobi skupina S&T v Ceské republice od roku

1999, v minulosti vystupovala také pod ndzvy Fujitsu Services.
4.1.2 Strategické sméry a cile

Pro rok 2016 jsou definovany strategické sméry rozvoje spolecnosti, které sméfuji
zejména do aktudlnich oblasti infrastrukturni a aplikaéni bezpecnosti, komplexnich
dodavek sitové infrastruktury, dale pak zpohledu S&T CZ tradicni outsourcing,

konzultace, individudlni softwarova feseni. Jsou také definovany klicové segmenty trhu, na
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které se spoleCnost zamétfi — vyroba, financni sektor, energetika a statni spréva. Tato
rustova strategie bude podpofena pokracujicim naborem pracovnikii nebo i moznou

akvizici.

Ke dlouhodobym cilim spole¢nosti patii i orientace na Smart Grif (chytré sit¢),
podporované evropskou unii i vladnim programem rozvoje energetiky. Vedeni matetské
spole¢nosti od roku 2014 buduje strukturu partnerskych organizaci, ktera bude ptipravena
pokryt pozadavky na névrhy, projekty a realizace jak technickych, tak i programovych a

tfidicich komponent systému.
4.1.3 Pobocka v Praze

Pro praktickou ¢ast byla vybrana pobocka firmy S&T CZ v Praze, ktera se nachazi
vbudové City Empiria, ktera je tfeti nejvyssi budovou Ceska. Tato budova stoji
v bezprosttedni blizkosti stanice metra Pankrdc. Na této pobocce pracuje celkem 50

zaméstnancu.

Organizacni struktura je v piiloze pod ¢islem 3.
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4.2 Vlastni vyzkum

V této kapitole jsou zpracovany vysledky dotaznikového Setfeni. Interpretace
vysledku je pomoci grafii. Dalsi kapitola je vypracovdna na zdkladé zucastnéného
pozorovani a prozkoumani internich dokumentl. V zéavéru jsou piedstaveny zjisténé

poznatky.
4.2.1 Dotaznikové Setfeni

Jelikoz zde pracuje mnoho zaméstnancii a bylo by obtizné zastihnout vSechny, po
konzultaci s HR oddélenim bylo vybrano 26 zaméstnanct z riznych oddéleni na odlisnych
pozicich, kterym byl dotaznik poskytnut. Navratnost byla 100%. Pro vypocet byl pouzit
niZze zobrazeny vzorec. Vysledek nam fikd, kolik lidi primérné pouzilo danou odpoveéd

v tomto okruhu.

Obrazek 5: Vzorec vypoctu

Primer — Suma odpovédi pro danou moznost za viechny otazky

suma podtu otazek

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik se nachazi v ptiloze pod Cislem 1.

Tabulky s vysledky dotaznikového Setfeni a vypocty se nachazi v ptiloze pod ¢islem 2.
4.2.2 Vyhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni dotazniku je znazornéno graficky, jednotlivé grafy jsou

okomentovany a zhodnoceny.

Identifika¢ni informace
Celkem bylo tazano 16 muzii a 10 Zen. Pokud se podivame na firmu jako na celek,

je zde vétsi pocet muzl nez zen, a to 1 v témei stejném poméru jako byla urcita cast
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zaméstnancu tazana. Jelikoz jde o spolecnost, kterd se zabyva informacni technologii, je

zde vEtsi pocet muzl pravdépodobny.

Dalsi otazka se tykala veékové struktury. Pouze pét zaméstnancii se fadi do
kategorie pod 25 let. Nejvice respondentti je ve véku 25 — 40 let. Jedna se zde o jedince jiz

se zkuSenosti a vysokou produktivitou. Nad 40 let bylo pouze Sest dotazovanych.

Co se tyce délky pracovniho poméru mezi firmou a zaméstnanci, tak nejvice
respondentll pro danou spolecnost pracuje déle jak dva roky. Ti jsou jiz s danou firemni
kulturou dobfe seznameni a jejich odpovédi mély veliky vliv na celkové vysledky. Jeden
az dva roky pro danou spolecnost pracuje pet respondentil a celkem sedm odpovidajicich je

v dané firmé méné jak rok.

V otazce ohledné nejvyssiho dosazeného vzdélani byly pouzity jen dvé odpovédi, a
to stiedoskolské s maturitou €1 vysokoskolské. Odpovédi byly zodpovézeny v poméru 1:1.
Na pracovni pozice v této spolecnosti je potieba do kazdého oddé€leni vzdélani s uréitym

zamé&fenim, od ucetnictvi pfes personalistiku po marketing.
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Kategorie I. : Zapojeni zaméstnanci do rozhodovani, komunikace manaZera se

zaméstnancem

V této kategorii jsem se snazila porozumét, do jaké vySe milize zaméstnanec

ovlivitovat rozhodovani ve firm¢ a jaka je komunikace mezi manazerem a zaméstnancem.

Graf 1: Zapojeni zaméstnanci do rozhodovani, komunikace manaZera se

zaméstnanci
0 6%

Cnesouhlasim 0 24% 15%
spiSe nesouhlasim

nevim
15%
spiSe souhlasim

Osouhlasim 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této kategorii byly pouzity vSechny odpovédi, ale nejCastéji byla reakce
zamé&stnancl spiSe pozitivni. 40% dotazovanych reagovalo odpovédi ,,spiSe souhlasim* a
24% ,souhlasim®, tzn. celkem je 64% zaméstnancli spokojeno s jejich stavajicim
zapojenim do rozhodovani a vzdjemnou komunikaci mezi nimi a manazery. Zameéstnanci
jsou spokojeni se zpétnou vazbou od nadiizeného, nemaji strach si fict o radu ¢i podporu.
Nicméné 36% respondenti odpoveédélo neutrdlné ¢i nesouhlasem. Podle ziskanych
odpovédi si zaméstnanci nejsou jisti v pfijimani jejich nazoru s respektem, v efektivni a
vCasné komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym a ve sdileni informaci mezi vSemi,
kterych se tykaji. 17 dotazovanych nesouhlasi s faktem, ze by méli pfistup
k organizacnimu rozhodovani. Celkové byla nejvice pouzita odpovéd’ ,,spiSe souhlasim* a

nejméné ,,nesouhlasim®.
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Kategorie II. : Vzajemna komunikace v tymu, spoluprace, kolegialnost

Tato kategorie se soustiedila na pocity zaméstnancti ohledné jejich prace v tymu,

vzajemné komunikace a podpory.

Graf 2: Vzajemna komunikace v tymu, spoluprace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na prvni pohled lze z grafu vidét, Ze mira spokojenosti v oblasti spoluprace,
podpory a komunikace mezi Cleny vtymu je na velmi dobré urovni. Celkem 72%
pozitivnich odpovédi dokazuje, ze firma ma kvalitn€ poskladané tymy, které spolu dokazi
spolupracovat. I ptes to se ve firm¢ najdou lidé, kteti by rad¢ji pracovali individualn€ nebo

si nejsou jisti dostatecnou podporou koleg.
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Kategorie II1. : Pracovni faktory, role jasnosti

Tato kategorie poskytuje informace ohledné porozuméni vlastniho postaveni

zaméstnanct v tymu ¢i v oddéleni, ve kterém pracuje.

Graf 3: Pracovni faktory, role jasnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud se budeme soustiedit na napli prace zaméstananci, jak rozumi svym tkolim
a jak jsou se svoji praci spokojeni, tak nam vychdzeji opét velmi dobré vysledky. Témeét
82% dotazovanych ma pozitivni nazor. Neékteti respondeti si nejsou jisti podporou
v rozvoji novych efektivnich postupt v jejich naplni prace, dalsi by radéji neméli tak

velikou zodpovédnost jako je na né nyni vystavena.
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Kategorie IV. : Psychicka pracovni kondice, infrastruktura

Predposledni kategorie se zaméfuje na psychickou pracovni kondici zaméstnanct,

na infrastrukturu, kterd jim mtze pomoci k efektivnéjsi praci.

Graf 4: Psychicka pracovni kondice, infrastruktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkova mira spokojenosti 71% dokazuje, Ze zaméstanci jsou spokojeni
s pracovnim prostfedim, ve kterém pracuji. I pfes to je zde pomérné velka mira nejistoty a
nesouhlasu. Tato vySe 29% je ovlivnéna nekvalitni zaméstaneckou kantynou a vjemem

zameéstancl, ze neni dostate¢né postarano o jejich zdravi a bezpe€nost na pracovisti.
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Kategorie V. : Vyplata, benefity

Posledni kapitola je vénovana jedné z nejpodstatnéjSich véci pro zaméstnance, a to

vyplatdm a zaméstnaneckym benefitim. Byly vybrany pouze zakladni body k ziskani

podstatnych informaci.

Graf 5: Vyplata, benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ackoliv se zde jedna o jednen z ¢lanki, ktery v pomérné velkém rozméru ovliviiuje

komplexni pohled zaméstancnii na firmu, mira spokojenosti je zde pouhych 50%.

Zamgéstanci by uvitali vyS$§i postupné zvySovani vyplaty, a stim i souvisejici lepsi

komunikaci s nadfizenym ohledné této =zaleZitosti. Dale nesouhlasi s komplexnim

vyplatnim bali¢kem a s benefity, které jsou jim poskytovany.
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4.2.3 Zucastnéné pozorovani

V této firm¢ pracuji na ¢asteény uvazek pres dva roky a za tu dobu jsem méla

moznost poznat jak to uvnitt chodi.

NiZe jsou popsana teoretickd vychodiska v praxi. Mezi jednotlivé prkvy podnikové

kultury patii zakladni predpoklady, hodnoty, normy a artefakty.

Jelikoz zdkladni ptedpoklady jsou zafixované piedstavy, které lidé povazuji za
zcela samoziejmé, pravdivé, nezpochybnitelné a funguji zcela automaticky a nevédomé a
je obtizné je identifikovat, tak si mizeme jako ptiklad uvést, ze lidé zde radi pracuji

v kolektivu.

vvvvvv

zapadajicich zaméstnanct, ktefi se soustiedi na zdkaznika a kvalitu poskytovanych sluzeb.

Dale bych rdda upozornila na nékteré artefakty materidlni povahy. Jak jiz bylo
zminéno, tak prazska pobocky firmy S&T CZ se nachézi na Praze 4 na Pankraci v té€sné
blizkosti zastdvky metra Pankrac, a to v budové City Empiria, kde ma kancelafe nékolik
dalSich firem. Po vystoupeni z vytahu je moznost hned zahlédnout logo spolecnosti na zdi
a recepci ladénou do modro-bila, jelikoz modra a bild jsou poznavacimi barvami.
Kancelafe jsou dokola firmy, ptfedevsim se jedna o openoffice. Urcitou nevyhodou je vyssi
pocet zaméstnancl v kancelafich. K dispozici jsou tfi zasedaci mistnosti, z ¢ehoZ jedna je
plna pocitacii uréenych ke Skoleni. Tento pocet je nevyhovujici, a to ze dvou davodi.
Prvnim je vysoky pocet schiizek a meetingli. Druhym divodem je jiZz zminény znacny
pocet zaméstnancli v kancelafich, takze kdyZ spolu chtéji dva diskutovat ohledné urcité
objednavky, vyhleddvaji prostory mimo svoji kanceldf. VSichni zaméstnanci maji
k dispozici multifunkéni tiskarny 1 kopirky, skartovacku, stroj na krouzkovou vazbu pfi
svazovani dokumentd, dataprojektory. Firma disponuje malou a velkou kuchynkou.
V kazdé¢ se nachazi lednice s mrazdkem, mikrovinna trouba, rychlovarna konvice, nadobi i
ptibory, kavovar a caje. Ve velké kuchyice je navic mycka a pfistroj na filtrovani a

ohfivani vody. Vybaveni kuchynék by zadalo obnoveni. Chybi ale mistnost ¢i vymezeny
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prostor ke stravovani. Ve stojanu po vstupu do firmy jsou informacni brozury, které jsou
opét ladény do modré a bilé. Ctvrtletné nové vychazi ¢asopis S&T LIFE, ktery vypovida o
podstatnych zménach a uspésSich firmy. Dale rozebira fungovani vybraného oddéleni a
soustiedi se na zdjmy jednoho ze zaméstnancti. Pokud chce kdokoliv vidét vyrocni zpravu,

tak je vetfejné dostupna a prehledna pro kazdého.

Mezi artefakty nemateridlni povahy patii napiiklad firemni zvyky. Kazdoro¢né se
pofada firemni vecirek, na ktery jsou pozvani zaméstnanci ze vSech pobocek. Mezi
zaméstnanci je to jedna z nejoblibenéjSich akci, protoZze se mohou vSichni sejit mimo
pracovni prostiedi. Dali oblibenou akci je vylet na Zivohost, kde jsou dostupné riizné
vodni aktivity, minigolf, grilovani. Zde se zameéstnanci opét sejdou v uvolnénéj$im
prostfedi, coz napoméaha k utuzovéani vztahii. Béhem roku je potfdddno nékolik akei pro
jednotlivé tymy jako odména za odvedenou praci a déle jsou organizovany akce pro
klienty. VétSina zaméstnancti se schazi spole¢né i mimo pracovni dobu. Dal$im zvykem je

blahopfani zaméstnancti k narozeninam ¢i jinym udalostem.

Mezi nepsand pravidla chovani miZeme zafadit béznd zékladni pravidla, jako je
pozdraveni pfi ptichodu, poproseni a nasledné podekovani, rozlouceni pii odchodu. Témeéf
u vSech zaméstnancti nechybi zékladni vychovani, nicméné obcas se najdou taci, ktefi na

néj zapominaji.

Vyhody pro zaméstnance
Zamgéstnavatel poskytuje zaméestnanciim stravenky v hodnoté 80K ¢, kde 40K ¢ hradi
zaméstnavatel a zbytek je strhavdn zaméstnancim ze mzdy. Narok na stravenky ma

zaméstnanec, ktery pracuje na plny tivazek a je v praci déle jak 5 hodin.

Ttikrat do roka maji zaméstnanci narok na tzv. sick day, coz je placené volno ze
zdravotnich ¢i osobnich diivodii. Pokud zaméstnanec nevybere zadny nebo néktery z téchto
dnt, tak ale nema narok na bonusové financni ohodnoceni. Kazdy ma néarok na dovolenou

ve vysi 25 dnil v roce.
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Mezi dalsi vyhody patii prispévek na dopravu pro zaméstnance, kteifi nemaji

sluzebni auto, a to ve vysi 1500K¢.

Pokud ma zaméstnanec zdjem o lekce anglického jazyka, m& moZnost vyuzit
nekolik lektorh, ktefi dochazi do firmy. Hodiny mivaji vétSinou po 2-3 lidech, nékteii

individualng. Firma na lekce ptispiva 50% z Castky.
4.2.4 Zavér vlastniho vyzkumu

Na zakladé odpoveédi zameéstnancii a vlastniho pozorovani Ize uvést nékolik
poznatkil. Podnikova kultura je zde na velmi dobré Urovni, zna¢né pfevySuji pozitivni
ohlasy. Spole¢nost ma jasn¢ stanovené cile, kterym zaméstnanci rozumi a snazi se je
napliiovat. Zaméstnanci znaji napli své prace. Funguje zde obousmérna komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym. Zaméstnanci rad¢ji pracuji v tymu, nez sami, nebot’ zde funguje

dobré tymova spoluprace. VSichni se snazi navzajem podporovat.

Navzdory vétsiho poctu kladnych reakci zaméstnancti bylo shleddno nékolik
nedostatkll. PrestoZe funguje obousmérna komunikace, neprobiha vzdy vc€as a informace
nejsou sdileny se vSemi, kdo by je méli znat. Zamé&stnanci si nejsou jisti, zda jsou jejich
nazory brany vazné, jelikoZ si nemysli, ze jsou jejich zpétné vazby vyuZivany k rozvoji
spolecnosti. Co se tyce infrastruktury, je vyjadfen znacny nesouhlas s kancelaremi, jelikoz
nejdou nikde oteviit okna. ProtoZe vétSina zaméstnancii povaZzuje svoji praci za tézkou
sedavou, chybi jim benefity, které by se soustfedily na jejich zdravi. Poslednim negativnim

poznatkem je vyssi poCet lidi v kancelafich a naopak maly pocet zasedacich mistnosti.
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4.3 Navrh reSeni

Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu podnikové kultury je navrzeno zlepseni

v nasledujicich oblastech: komunikace, benefity, pracovni prostiedi.

Komunikace
Vzhledem k vysokému poctu lidi v tymech je obfasnym problémem ne pfilis

v¢asna komunikace a nerovnomérné rozprostfeni informaci.

Mozny feSenim je zavedeni menSich porad urcity den v tydnu na zacatku pracovni
doby. Dilezité je, aby byl stanoven ¢as zahajeny porady a doba jejiho trvani. Porada by
zacala uvodnim slovem, déale by nasledovalo shrnuti udalosti, které se staly od posledni
porady (zlepSeni, zhorSeni, naplnéni cild,...), poznamky od vedeni, pfipominky ze strany
zaméstnancl, naslednd diskuze a rozdé€leni ukoll do dalsi porady. Zépis z téchto malych
porad by byl rozesldn vSem z dan¢ho oddéleni na email nebo by mohla byt vytvorena

nasténka, kde by se dané informace vyvésily.

Diky témto poradam by byl Iépe vyuzit potencial znalosti schopnosti zaméstnanci.
Zvysil by se pocit souznéni s podnikem, jejich navrhy by se zacaly vyuZivat k rozvoji

firmy a nabyli by pocitu, Ze maji vliv na vedeni firmy.

Dvakrat do roka by mohla byt uspofadana velkd porada pro vSechny zaméstnance
dané pobocky, aby se shrnulo priibézné napliiovani cilii, vysledky hospodateni a plany do

dalsiho pul roku.

Benefity

Vzhledem k tomu, Ze se v této firmé jedna o praci v kancelafi, tim padem o praci
sedavou, je potfeba se zaméfit na zdravi zaméstnanct a na regulaci stresu, kterému mohou
byt zaméstnanci vystaveni. Jako feSeni se jevi zajisténi spoluprace se spolecnosti
MultiSport Benefit s.r.o. Jedna se o spolecnost, ktera se zaméfuje na zaméstnanecke

vyhody.
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Diky kart¢ MultiSport mohou zaméstnanci vyuZzivat sportovni ¢i relaxacni centra,
kterych je pres 800, a to ve 140 méstech CR. Aktivni odpocinek pomaha k regulaci stresu,
kterému mohou byt zaméstnanci firmy S&T CZ v nékterych situacich vystaveni. Jednou z
vyhod je moZnost zaloZeni této karticky pro jednoho ¢lena rodiny a pro az tii déti do 15 let,
takZe se aktivni odpocinek muiZe stat i rodinnou zalezitosti. DalSim plusem je hromadné

vyuzivani aktivit zaméstnanci, takze by se vice utuzovaly vztahy.

Smlouva se uzavird pisemné a je zde mési¢ni vypovédni lhita. Pokud by se
ukdzalo, Ze zaméstnanci tuto vyhodu dostate¢né nevyuzivaji, lze kdykoliv bez udani

davodu odstoupit.

Cena programu MultiSport je ovlivnéna poctem osob, které jsou do programu
pfihlaSeny a modelem financovani, ktery vyplyva z procentualniho rozdéleni mési¢nich
nakladli mezi zaméstnavatele a zaméstnance. Nejcastéji firma hradi celkové naklady ¢i
jsou naklady rozdéleny v urcitém pomeéru mezi zaméstnavatele a zaméstnance, kterému je

Castka strhadvana ze mzdy.

Jelikoz ve firmé pracuje spoustu sportovné zalozenych lidi, tak si myslim, ze karta

MultiSport by méla tspéch a byla by dobrym pracovnim benefitem.

Obrazek 6: Karta MultiSport

Zdroj: www.multisport.cz
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Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi a snim spojend spokojenost zaméstnanci je pro firmu dulezita,
proto je na misté, aby se na ni vice zaméfila. Znaénym problémem je umisténi kancelari
v budové, kde je absence moznosti oteviit kdekoliv okna. Ackoliv jsou vSechny kancelare
dostatecné osvétleny venkovnim svétlem diky velikosti oken, tak klimatizovany vzduch
pusobi negativné. Casto maji zamé&stnanci problém s tinavou, palenim oéi, bolesti hlavy ¢&i
nachladnutim. Dispozice budovy jsou dané, to bohuzel ovlivnit nejde. Prvnim krokem by
melo byt znaéné vycisténi klimatizace, pres kterou jde vzduch do celé firmy a opravit ji
tak, aby reagovala na teplotu v kancelafich a automaticky ji regulovala na nastavenou
hodnotu. Nyni se napiiklad stava, ze pokud jsou cely den obsazené zasedaci mistnosti, je

tam dusno. Klimatizace tuto situaci nepoznd, tudiZ na ni nereaguje.

Jako feSeni se jevi napiiklad pofizeni ventilacnich vlozek, které se umist'uji do
ventilaéni miizky, pfes kterou proudi vzduch do mistnosti. Nékteré ventilacéni vlozky jsou
naplnény specidlnimi zrny, kterd jsou tvofena nanocasticemi moiské soli a soli z Mrtvého
mote. Pii prostupu vzduchu se tyto nanoc¢éstice uvoliiuji a vytvareji jemné slany, motsky
vzduch. Ten sniZzuje nemocnost zaméstnancil, odstranuje bolest hlavy a paleni o¢i, zvySuje
aktivitu a vykonnost, rychle 1é¢i nachlazeni a omezuje §ifeni virl a bakterii. Dale by bylo
vhodné doplnit kancelafe zelenymi rostlinami. Ne jenom Ze by to nabylo na estetice, ale

predevsim zvySuji vlhkost vzduchu.

Dal$im problémem je vysoky pocet zaméstnancll v kancelafich, a s tim souvisejici 1
nizky pocet zasedacich mistnosti. S rostoucim poctem novych zakazek vznika potfeba vice
schiizek a komunikace s klienty. Ke schiizkdm se hodi pouze dvé (tieti je plnd pocitach)
zasedaci mistnosti, coZ je pomérn¢ malé mnozstvi. Jak uz jsem zminila, zamé&stnanci sedi
v kancelétich po vice lidech. Proto, pokud chtéji telefonovat, vyuzivaji dané¢ zasedaci

mistnosti ¢i chodbu, kde se prehlucuji.

Resenim by bylo pronajmuti novych kancelaiskych prostor, tim by se vyfesily

zminéné problémy, ale firma mé s budovou City Empiria smlouvu na nékolik let. Jednou

42



z moznosti je pronajmout dal$i patro v této budove, idealn¢ pfimo pod ¢i nad nynéjSim.

Tim by vznikly dal$i prostory pro zaméstnance a zasedaci mistnosti.
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5. Zavér

Tato bakalarska prace se zabyvala podnikovou kulturou a jejim cilem byl navrh
doporuceni v konkrétnich oblastech podnikové kultury ve vybrané firmg. Tohoto cile bylo

dosazeno ziskanim informaci pomoci dotaznikového Setieni a zucastnéného pozorovani.

Teoretickd cast byla sepsana na zaklad¢ studia odborné literatury zabyvajici se
podnikovou kulturou. Byly popsany definice zakladnich pojmt, definice podnikové
kultury a jeji historie, vytvareni, struktura, prvky, typologie, obsah a sila, zkoumani, vliv

na jedince a zména.

V praktické ¢asti byl proveden vlastni vyzkum. Podnikova kultura ve firmé S&T
CZ s.r.o. byla identifikovina pomoci dotazniku jakoZto néstroje dotazovani, kde
respondenty byly zaméstnanci firmy. Na zédkladé odpovédi byly sestaveny tabulky a grafy,
aby byly vysledky vice pfehledné. Déle byla pouzita metoda pozorovani. Na zakladé
ziskanych udajii a poznatkl z teoretické ¢asti bylo vytvoreno doporuceni na zlepSeni
podnikové kultury ve vybranych oblastech. Z vysledku vlastniho Setfeni byly zjiStény silné
stranky podnikové kultury v oblasti stanovenych cilii, porozuméni zaméstnancli vlastni
préaci, oboustranné komunikace mezi podfizenym a nadiizenym, tymové spoluprice a
podpory. Nedostatky byly shledany v nevcasné komunikaci, ve Spatném sdileni informaci,
v nedostatecném vyuzivani zaméstnaneckych zpétnych vazeb vedenim podniku,

v rozloZeni kancelafi a v malo motivujicich benefitech.

Navrhem na zlepSeni je zajiSténi menSich pravidelnych porad pted pracovni dobrou
pro jednotlivd oddé€leni, navazani spoluprace se spole¢nosti MultiSport Benefit s.r.o. a
ziskat tim karti¢ku na neomezené vyuziti sportovni a relaxac¢nich pro zaméstnance a zvétsit

kancelatské prostory prondjmem dalSich pater ve stavajici budové.
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7. Prilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik
Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi obratit se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi k
analyze podnikové kultury ve Vasi firm¢. Vysledky prizkumu budou podkladem pro navrh
zlepseni podnikové kultury. Dotaznik je zcela anonymni. VSechny Vami poskytnuté uidaje
budou vyuZity zpracovani bakalafské prace. Dotaznik by nemél trvat vice nez 10 minut. U

kazdé variaty zaskrtnéte jednu Vami zvolenou odpovéd'.
Predem dékuji za spolupraci a straveny ¢as pti vyplnéni dotazniku.

Pohlavi
a) muz

b) Zena

Vék
a) Meéné jak 25 let
b) 25-40 let
¢) Vice nez 40 let

Délka pracovniho poméru
a) Méné nez 6 mésicl
b) 6 — 12 mésict
c) 1—2roky
d) Déle jak 2 roky
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Nejvyssi dosazené vzdélani

a) Zakladni

b) Stiedoskolské bez maturity/vyucen

c) Stiredoskolské s maturitou

d) Vysokoskolské

Obrazek 7: Dotaznik

Mhij manazer je ochoten sdilet proces . spise i spise )
., N . nesouhlasim , nevim , souhlasim
1 rozhodovani se zaméstnanci. nesouhlasim souhlasim
R o, o ) spite B spite )
Mam piistup k organizaénimu rozhodovani. | nesouhlasim , nevim , souhlasim
2. nesouhlasim souhlasim
Mam volnost délat diilerita rozhodovani : spise : spise .
. .. nesouhlasim , nevim : souhlasim
3 ohledné me prace. nesouhlasim souhlasim
. , . . spise . spise ,
Komunikace zde probiha efeldtivné a véas. | nesouhlasim , nevim ; souhlasim
a nesouhlasim souhlasim
Informace jsou sdileny se vSemi, kdo by je . spise i spise )
e s nesouhlasim , nevim ; souhlasim
5. meél znat. nesouhlasim souhlasim
Funguje zde obousmérna komunikace mezi . spite B spite )
. . nesouhlasim , nevim ; souhlasim
6. nadfizenym a podiizenym. nesouhlasim souhlasim
Whij nadiizeny mi dava pravidelnou zpétnou : spise : spise .
nesouhlasim ; nevim : souhlasim
7 vazbu. nesouhlasim souhlasim
Nemam strach si fict o radu‘podporu . spise i spise )
e . nesouhlasim , nevim ; souhlasim
g nadfizenému. nesouhlasim souhlasim
. ee . .. : spite B spise i
Firma si vaz mych nazom. nesouhlasim , nevim ; souhlasim
9, nesouhlasim souhlasim
v e ee . . spite B spite )
Kazdého nazor je pfijiman s respektem. | nesouhlasim , nevim , souhlasim
10 nesouhlasim souhlasim
Manareti pourivaji zaméstnanecke zpétne : spise : spise .
.. nesouhlasim , nevim : souhlasim
11 vazby k rozvoii. nesouhlasim souhlasim
Moije konkrétni prace je dilezita k dosazeni . spise i spise )
. . nesouhlasim , nevim , souhlasim
12 uspéchu spolecnosti. nesouhlasim souhlasim
. . ) . . spige B spige )
Funguje zde dobra tymova spoluprace. nesouhlasim , nevim , souhlasim
13. nesouhlasim souhlasim
Zaméstnanci v mém tymu vzajemné : spite : spite .
. nesouhlasim , nevim : souhlasim
14 spolupracuji. nesouhlasim souhlasim
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; - . . spise , spiSe -
Kolegové se dostatecné podporuji. nesouhlasim , nevim , souhlasim
15 nesouhlasim souhlasim
e g v ew , , ; spise B spite )
Viichni se chieji zucasthovat prace v tymu. | nesouhlasim , nevim , souhlasim
16 - nesouhlasim souhlasim
Tymove meetingy jsou provadény : spise ; spite .
. . nesouhlasim , nevim ; souhlasim
17 pravidelng. nesouhlasim souhlasim
. gy . . . spise ; spise )
Timovy aspéch je oslavovan spoleéné. | nesouhlasim , nevim , souhlasim
18 nesouhlasim souhlasim
V tymu mez kolegy sem uznavan'a a . spise B spite hlasi
. nesouhlasim . nevim . souhlasim
19 respelktovan/a. nesouhlasim souhlasim
" oo . s . spise ; spise )
Radsi pracuji v tymu nef sam/a. nesouhlasim , nevim , souhlasim
20 nesouhlasim souhlasim
Viichni v mém oddéleni jsou piateliti a . spife B spite hlasi
" , nesouhlasim . nevim . souhlasim
21 podporuji ostatni. nesouhlasim souhlasim
Viechny informace v oddéleni jsou sdileny . spite B spite )
.. nesouhlasim ., nevim ; souhlasim
22 TOVNOmerne. nesouhlasim souhlasim
Individualni odlisnosti (vék, pohlawi, . spite B spite )
wirr . . nesouhlasim . nevim . souhlasim
23 vzdeélani, ...} jsou respektovany. nesouhlasim souhlasim
Mezi ¢leny tymu je soutézivost za ucelem . spite B spite )
e . nesouhlasim , nevim ; souhlasim
24 povyseni. nesouhlasim souhlasim
_ . . . . spige B spite )
Naprosto rozumim cilim spole¢nost. nesouhlasim ., nevim ; souhlasim
25 nesouhlasim souhlasim
Nepochybuiji o tom, ze co delam, je velmi . spite B spite )
e nesouhlasim . nevim : souhlasim
26 dnlezite. nesouhlasim souhlasim
Jsem podporovan/a v rozvoii novych . spite ; spite hlasi
. . . . .. . . | nesouhlasim . nevim . souhlasim
7.| efeldivnich postupti, jak délat svoji praci. nesouhlasim souhlasim
Mnozstvi prace, které mam udélat, je . spite ; spite ;
. . nesouhlasim . nevim : souhlasim
28 zvladmutelne. nesouhlasim souhlasim
cu . .. ., . spise B spite )
Vvie mé zodpovednost je adelovatni. nesouhlasim . nevim . souhlasim
29 - nesouhlasim souhlasim
V mém oddélent je moinost provadét . spite ; spite hlasi
o nesouhlasim . nevim . souhlasim
30 spolecné ukoly. nesouhlasim souhlasim
e . . spife B spife )
Beru moji praci jako zajimavou. nesouhlasim . nevim , souhlasim
3L nesouhlasim souhlasim
R | soise , spite ,
Vim, co je ode mé ocekavano. nesouhlasim ; nevim ; souhlasim
32 nesouhlasim souhlasim
. C - . spite . spife ]
Rozumim dennim ukohim mého oddéleni. | nesouhlasim ., nevim ., souhlasim
33 nesouhlasim souhlasim
. .
. P . . e o4 o spise a spise "
Moije prace i odpovednost jsou jasné dany. | nesouhlasim . nevim . souhlasim
34 ’ nesouhlasim souhlasim
e ) . spife B spige ;
Moje prace je stala a vyrovnana. nesouhlasim . nevim . souhlasim
35 nesouhlasim souhlasim
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Celkova infrastrukiura, kterou - .
. Y .. . spide . spise .
poskyiyje podnik, je uspokojiva nesouhlasim nesoﬂhlasfm nevim suuﬂlasim souhlasim
36.| (klimatizace, hvgiena, osvétleni, Eistofa
Jsou poskytovany adelovatni zdroje . spite . spiie .
PosK] . 1* | nesouhtasim P . nevim 4 , souhlasim
37 k dokonéeni prace. nesouhlasim souhlasim
©MiFu si pfizptisobit pracovni misto . spise . spite
o pr - nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
38 tak, aby mi to vyhovovalo. nesouhlasim souhlasim
. . . o . spite . spide .
Moje pracovni doba je flexibilni. nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
39, nesouhlasim souhlasim
Firma vyjadiuje zdjem o me zdravi a . spise . spise
Hjacrte 23] o nesouhlasim S nevim N souhlasim
a0 bezpefnost prace na pracovisi. nesouhlasim souhlasim
V zaméstnanecke kantyné se dobfe . spise . spie .
L nesouhlasim . nevim , souhlasim
a1 najim. nesouhlasim souhlasim
Ve firmé mam staly pfistup ke kavé, . spite . spiie
e Em P * |nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
a1 vode a Caji. nesouhlasim souhlasim
. D . spite . spide .
Moje vvplata odpovida mé praci. nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
a3 nesouhlasim souhlasim
Postupné zvyiovani mzdy je . spise . spise
pre Zvysov . Y] nesouhlasim P . newim P , souhlasim
a4 uspokojivé. nesouhlasim souhlasim
- cy e e e e . spite . spiie .
Viplatni baliéek splinje me ofekivani. |nesoublasim P . nevim P . souhlasim
45, nesouhlasim souhlasim
. . . . . spite . spiie .
Firemni benefity jsou vyhovijici.  |nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
a6, nesouhlasim souhlasim
S - . spite . spide .
Moje prace je ohodnocena férové.  |nesouhlasim P . nevim P . souhlasim
a7, nesouhlasim souhlasim
Zameéstnanecke benefitni programy . spise . spise
. . PIOSIEIY | hesouhlasim S nevim N souhlasim
a8 js0u vism dostupné. nesouhlasim souhlasim
KdyZ se citim nedostatecng financng spite =
e e . . . spide .
chodnocena’y, muZu to probrat s mym | nesouhlasim P . nevim 4 . souhlasim
a8 nadiizemdm - nesouhlasim souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha €. 2 — Vysledky dotaznikového Setfeni

Tabulka 1: Pohlavi

muz Zena
16 10
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 2: Vék
Méné jak 25 let 25-401let | Vicejak 40 let
5 15 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 3: Délka prace pro tuto spole¢nost

Méné nez 6 6-12 Vice jak 2
“ o ‘o 1 -2 roky
mésict mésict roky
4 3 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4: NejvysSi dosazené vzdélani

Stredoskolské s maturitou

Vysokoskolské

13

13

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 5: Zapojeni zaméstnanci do rozhodovani, komunikace manazZera

¢. otazky | nesouhlasim neS(fEli1§IZsim nevim Sojﬁiigim souhlasim resrf)(?nég;n M
1 0 6 5 9 6 26
2 10 7 0 6 3 26
3 1 7 2 7 9 26
4 1 8 2 12 3 26
5 1 7 4 9 5 26
6 0 1 0 14 11 26
7 0 3 1 17 5 26
8 0 0 1 7 18 26
9 1 0 11 10 26
10 1 3 9 11 26
11 1 1 9 13 26
12 1 5 3 9 8 26
1,42 4,00 3,92 10,33 6,33 26
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 6: Vzajemna komunikace v tymu, spoluprace
¢. otazky | nesouhlasim nescfﬁlilélZsim nevim sojlrl)g:im souhlasim res II)) (?Ifg;n 0
13 0 4 11 9 26
14 0 0 7 19 26
15 0 1 9 14 26
16 0 2 12 7 5 26
17 3 1 5 4 13 26
18 1 2 12 1 10 26
19 0 3 5 12 6 26
20 2 3 2 11 26
21 0 0 4 6 16 26
22 1 4 5 10 6 26
23 1 1 2 12 10 26
24 1 2 5 8 10 26
0,75 1,92 4,67 8,17 10,50 26,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 7: Pracovni faktory, role jasnosti

¢. otazky | nesouhlasim neS(fEli1§IZsim nevim Sojﬁiigim souhlasim resrf)(?nég;n M
25 1 2 3 13 7 26
26 1 3 2 9 11 26
27 0 3 4 11 8 26
28 1 1 1 12 11 26
29 4 0 0 11 11 26
30 1 2 3 10 10 26
31 2 0 0 9 15 26
32 0 1 2 9 14 26
33 0 1 1 7 17 26
34 0 1 1 5 19 26
35 2 7 2 6 9 26

1,09 1,91 1,73 9,27 12,00 26,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 8: Psychicka pracovni kondice, infrastruktura

¢. otazky | nesouhlasim nescfﬁlilélZsim nevim sojlrl)g:im souhlasim res II)) (?Ifg;n 0
36 1 3 0 12 10 26
37 0 2 4 8 12 26
38 1 1 2 14 8 26
39 1 4 1 8 12 26
40 0 6 5 7 8 26
41 8 8 5 3 2 26
42 0 0 0 3 23 26

1,57 3,43 2,43 7,86 10,71 26,00
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 9: Vyplata, benefity

¢. otazky |nesouhlasim nesgg}iizsim nevim sot?ﬁlii:im souhlasim resg(;)rfg;n 0
43 0 6 2 11 7 26
44 5 5 9 4 26
45 3 9 6 7 1 26
46 2 9 2 12 1 26
47 0 6 4 10 6 26
48 3 3 6 7 7 26
49 3 0 7 7 9 26

2,29 5,43 5,14 8,14 5,00 26,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha €. 3 — Organizacni struktura zvoleného podniku

Obrazek 8: Organizacni struktura managementu

— Generalni reditel

Reditel pro obchod a strategii Obchodni reditel

Financni reditel

Technicky reditel

HE reditelka

Zdroj: Interni zdroj firmy, vlastni zpracovani

Obrazek 9: Organizacni struktura obchodniho tymu

Generalni reditel

LY A A
Reditel pro obchod a strategii b Marketing ] Obchodni reditel
W ;
‘ Podpora marketingu
Finanéni reditel Techmicky reditel Technicky reditel Technicky reditel Technicky reditel

[y
h 4

Bid desk Bid desk

Zdroj: Interni zdroj firmy, vlastni zpracovani
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Obrazek 10: Organiza¢ni struktura technického tymu

Technicky reditel

1

1

Dodivka BS Dodavka IS
Tim1 Tim 2 T¥m 3 Tim 4 T¥m 5§ Tim 6 ane;p_et‘eni Sprava dat P'_IojEkm.‘.-ﬁ
: : 2 2 : : sité kancelat
Zdroj: Interni zdroj firmy, vlastni zpracovani
Obrazek 11: Organizaéni struktura finan¢niho tymu
Finanéni feditel
A A A A Y
' Lastupce finanéniho reditele
Kvalita v e Interni IT _F:-pl'm‘_a. : Mo tomla)
oddéleni kancelaii
A
Procesy
ohjednivek Sklad

Zdroj: Interni zdroj firmy, vlastni zpracovani

55




Obrazek 12: Organiza¢ni struktura HR tymu, specidlni projekty

v

Generalni reditel

i

Asictentka

HR reditelka

!

HR oddeéleni

Specialni projekty

t

Odpovédna osoba

Zdroj: Interni zdroj firmy, vlastni zpracovani
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