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Abstrakt

Tato prace se vénuje problematice firemni kultury. Prvni cast se zabyva
obecnym pojetim firemni kultury, jejim vymezenim, strukturou a vlivy, které na ni
plsobi. Je zde zminén jeji pozitivni i negativni dopad na ¢lovéka. Na konci prvni ¢asti
je popsano n¢kolik vybranych typologii a rozdéleni kultury. Autorka uvadi, ke kterému
pojeti firemni kultury se osobné piiklani a ze kterych poznatki vychéazi pfi svém
vyzkumu. Samotnému vyzkumu je pak vénovana druha ¢ast prace. Je zde popsan jeho
pribéh a vysledky, ke kterym autorka dospé€la. Charakterizuje kulturu ve firmé a
zjisténé informace strukturuje podle jednotlivych slozek. Zndzoriiuje kulturu ve firmé i
na zaklad¢ jejiho zarfazeni podle vybranych typologii. Cilem celé této prace je predstavit

téma firemni kultury a poukézat na jeji prakticky vyznam.

Abstract

This work is dedicated to corporate culture. The first part deals with the general
concept of corporate culture, its definition, structure and influences, which it operates.
There is mentioned the positive and negative effects on human being. At the end of the
first section a few selected typologies and distribution of culture are described. The
author states which concept of corporate culture she favors, and what knowledge her
research stems from. The actual research is then devoted to the second part. There is
described its process and results concluded by the author. The author characterizes the
culture of the company and the obtained information is structured according to the
individual components. She depicts the culture of company based also on its
classification by selected typologies. The aim of this work is to introduce the topic of

corporate culture and to show its practical significance.
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Uvod

Firemni kultura je frekventované slovni spojeni, kterého si miZeme vSimnout
v mnoha publikacich nebo ¢asopisech odbornych i neodbornych. Zminuje se piedev§im
ve spojitosti s vykonem firmy a spokojenosti zaméstnancu. Jeji vyznam je vSak veEtsi,
nez by se mohlo zdat. Ma vliv na téméf vSechny procesy ve firmé, je proto vhodné
védét, co se pod timto pojmem skryva a jakou konkrétni podobu mé tam, kde

pracujeme.

Téma jsem si zvolila na zéklad¢ vlastni zkuSenosti. Pracovala jsem v nékolika
naprosto odliSnych firmach a osobné tak zjistila, jak vypada ,,zdravd*™ i ,jnezdrava“
forma podnikové kultury. Pokusila jsem se proto identifikovat kulturu jako osoba, ktera

ve zkoumané firmé¢ nepracuje, abych nebyla zatizena svymi piedchozimi dojmy.

Cil prace spocivad v popisu a analyze zminéné firemni kultury na zakladé
teoretického pozadi. Zabyvam se otazkou, co je to firemni kultura a jak se projevuje
navenek. Vychazim pti tom z literatury a vlastniho vyzkumu. K tomu jsem vyuzila

kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod sbéru dat.

Text pisi z pohledu prvni osoby, protoze si myslim, ze tak docilim véEtsi Ctivosti
a srozumitelnosti. Jsem si védoma toho, Ze prace tak miiZze pisobit n€kdy méné

odbornym dojmem, ale i pfesto jsem se rozhodla pravé pro tuto moznost.

Tato prace je pomysIné rozdélena dve Casti - na teoretickou a empirickou. Prvni
zminéna Cast pojednava o firemni kultufe v obecné roviné. Slouzi k vymezeni teorie a
pojeti, ze kterych nasledné¢ vychazim. Podavéa piehled o tom, na kterych zakladech
stavim svlij vyzkum. Popisuji vyznam terminu ,,firemni kultura®, jak je chapan riznymi
autory, a uvadim vlastni stanovisko K této problematice. Zabyvam se dvojim pojetim
kultury 1 otazkou jejiho vzniku a vyvoje. Na konci prvni kapitoly se kratce pozastavuji

nad pronikanim pojmu do Ceské republiky.

V dalsi kapitole se dostavam vice do hloubky. Re§im, jak vypada struktura
firemni kultury a ze kterych prvkia se sklada. Dale pak vénuji pozornost vlivim, které
na kulturu ptisobi a v dasledku toho ji ovliviiuji a formuji. Zajimam se o to, jaky vliv
muze mit kultura firmy na nas. Zde zmifuji pfedevsim jeji pozitivni a negativni dopady.
Na konci obecné casti této prace popisuji nékolik vybranych typologii a rozdéleni

kultury a pozastavuji se také u tématu kultury mezinarodni firmy.



Ve druhé c¢asti bakalarské prace se zabyvam pribéhem a vysledky svého
vyzkumu. Vychazim pfitom z poznatkli uvedenych v prvni Casti prace. Snazim se
zmapovat firemni kulturu v celé jeji hloubce tak, Ze popisuji nejprve jeji viditelné
projevy a pokousim se postupné dostat az k jejim zakladiim. Definuji n€kolik hypotéz,
které nasledné testuji a nakonec se snazim firmu zatadit podle jednotlivych typologii

Z teoretické Casti prace.
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1. Uvedeni do problematiky

1.1. Vymezeni firemni kultury

Najit nejvhodnéjsi definici, ktera by tento pojem dokonale vystihla, neni
jednoduché. Tak jako u mnoha jinych pojmii z oblasti sociologie a ptibuznych véd je
vlastn€ na nas, které vysvétleni pfijmeme za své. Dalo by se fici, Ze co autor, to jina

definice. Ja se v nasledujici ¢asti budu zabyvat n¢kterymi z nich.

Naptiklad Armstrong definuje podnikovou kulturu jako ,,...soustavu hodnot,
norem, presvédCeni, postojii a domnének, kterd sice nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale urcuje zptisob chovani a jednéni lidi a zplsoby vykonavani prace*

[Armstrong 2007,257].

V psychologickém slovniku nalezneme podobnou definici, ktera pojima
podnikovou kulturu jako .,...soubor hodnot, norem a postoji spole¢né ve firmé ¢i
organizaci sdilenych, kt. vytvari nepsana pravidla chovani zaméstnanci firmy*

[Hartl, Hartlova 2000, 282].

Bartak vidi firemni kulturu jako ,,...souhrn relativné trvalych (¢i dlouhodobé
udrzovanych a rozvijenych) predstav, pristupi a hodnot sdilenych ve firmé*

[Bartak 2007, 121].

Sigut v této souvislosti hovoii o duchu podniku. Firemni kultura uréuje vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji nejen mysleni a jedndni pracovniki ale i celkovou

atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot [Sigut 2004,9-10].

Jednoducha a srozumitelna je definice, ktera pojima kulturu jako ,,...souhrn
hmotnych a duchovnich hodnot vytvorenych danou organizaci [Dytrt et al. 2008,
15].

Osobné se nejvice priklanim ke kratkému a jasnému vymezeni firemni kultury
jako zpusobu ,,jak se véci u nas délaji* [Lukasova, Novy et al. 2004, 20]. V literatuie se
navic muzeme setkat nejen s riznymi definicemi, ale 1 pojmy postihujicimi tuto oblast —
firemni kultura, organizacni kultura, podnikova kultura a dalSi. J& je v této praci
povazuji za synonyma a libovoln¢ je proto zaménuji. V disledku toho volné pouzivam i

pojmy firma, organizace a podnik.
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1.2. Dva zakladni pristupy k firemni kulture

V rdmci organizacni teorie se setkavame se dvéma zakladnimi koncepty firemni
kultury. Prvnim znich je interpretativni pfistup, ktery vychazi predev§im z kulturni
antropologie. V tomto pojeti je viceméné organizace kulturou. Kultura je néco, ¢im
firma prost¢ a jednoduse je. Veskeré rysy organizace jsou povazovany za prvky kultury,
takZe organizace je sdilenym systémem vyznami. Je souhrnem ideji, vizi, nazord,
hodnot, postoji a norem. KliCovou roli zde hraje samoziejmé jeji interpretovany
vyznam [Lukasova, Novy et al. 2004, 20]. Zalezi tedy na tom, jak si kulturu vykladaji
jednotlivi lidé.

Druhy pfistup se oznacuje jako objektivisticky. Kultura je v tomto pojeti
chapana jako urcity aspekt nebo subsystém, ktery organizace ma. Je tak povazovana za
objektivni entitu. Kultura ovlivituje fungovani a vykonnost organizace spolu s dalSimi
faktory. ProtoZze je chapana jako objektivni aspekt, mize byt kultura také cilevédomé
utvarena a ménéna. V soucasné dobé¢ je tento pohled na firemni kulturu uptednostiiovan

[ibid., 20-21].

V tomto rozdé€leni se ptiklanim k druhé zminéné moznosti. Domnivam se, Ze
kulturu je mozné cilené utvaret a ménit. Podle této domnénky se také dale odviji obsah

obecné i vyzkumné ¢asti mé bakalatské prace.

1.3. Vznik a vyvoj kultury

Vznik podnikové kultury zacina jiz samotnym zalozenim firmy. Zékladni rysy
kultury tvofi sami zakladatelé prostfednictvim podnikatelského planu a velky vliv maji
samoziejm¢ jiz od samého pocatku i zaméstnanci. Vnasi do nového prostredi své

znalosti, zkuSenosti, vize a idealy [Dytrt et al. 2008, 21].

Kultura se v organizaci vyviji a udrzuje prostiednictvim uceni. Zakladnimi
principy, které v tomto procesu funguji, jsou redukce tzkosti a pozitivni posilovani.
Pracovnici jsou nuceni Celit nejriznéjSim problémim, které néjakym zptisobem musi
fesit. Pokud se tento zptsob ukaze jako funk¢ni, opakuji stejné chovani i v budoucnu.
Nastalé problémy jiz tedy nepfinasi tolik uzkosti a stresu jako diive [LukéaSova, Novy et

al. 2004, 37]. Firma si utvaii sviij vlastni pracovni rezim, vznika jeji osobity zptisob, jak
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fesit problémy a necekané situace. Tento jedinecny styl se promita a upeviiuje V jednani

zaméstnancl a postupné funguje témet automaticky a nevédome.

Pokud je kultura ve firm¢é ustdlend a piinosna, snaha vedeni je, aby novi
zaméstnanci tuto kulturu piijali a ptizpusobili se ji. Pracovnici jsou tak socializovani
vV ramci adaptacniho procesu. Mlze se ale také stat, ze stavajici kultura je z néjakého
divodu nevyhovujici. V tom ptipadé je tfeba peclivé provést diagnostiku firemni
kultury, kterd rozebere pfi¢iny soucasného stavu, a nasledn¢ provést zménu kultury
[Dytrt et al. 2008, 21]. Zména firemni kultury je velmi zajimavé a obsahlé téma, avsak

s vyzkumem, ktery jsem provedla, pfili§ nesouvisi. Nebudu se ji zde proto vice vénovat.

1.4.  Firemni Kultura ve svété a v Ceské republice

Do popiedi se dostava téma firemni kultury pfedevSim V prabchu let
osmdesatych, ackoliv pozornost ji byla vénovana i diive. Divodem byl predev§im
japonsky ekonomicky rist, ktery byl pro americky primysl velkou vyzvou. Vznikl tak
zdjem poznat a pochopit filozofii japonskych firem a jejich zpisob fizeni. Dalsi
pri¢inou, ktera vedla ke zvySenému zdjmu o téma kultury organizace, byly publikace1
zabyvajici se hledanim cesty k dokonalosti a u¢innosti fizeni firem [Lukasova, Novy et

al. 2004, 20].

Po roce 1989 dochazi k zac¢lefiovani zahrani¢nich pojmt do managementu také u
nas, ale jejich vyznam nebyl pfesné vymezen a pojmenovéan. V této dobé se
upiednostinovaly kvantitativni vysledky ekonomiky, které umoznovaly rychle ziskat
piehled a ramcovou orientaci, jez je predpokladem soutézeni firem. Ke zvySeni
spolecenského vyznamu a hodnoceni organizace stacila jeji velikost, kterou vyjadroval
pocet pracovnikil, a nartist vykonu. Tento pfistup samoziejmé opomijel metody a
prostiedky, jak bylo vysledkii dosazeno a jaky maji spolecensky piinos. K zdsadnimu
obratu dochazi s prohlubovanim globalizace a vstupem nasi zemé& do Evropské unie. Do
popiedi se dostavaji napiiklad otazky etiky, celozivotniho vzdélavani a komunikace

[Dytrt et al. 2008, 7].

! Dalezitou roli zde sehréla napftiklad kniha Peterse a Watermana ,,In Search of Excellence” z roku 1982,
nebo kniha Deala a Kennedyho , Corporate Cultures” z téhoz roku. [LukdSovd, Novy et al. 2004, 20]
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2.  Struktura a prvky firemni kultury
2.1. Struktura firemni kultury

Nejznaméjsi uspotfadani prvkd do struktury piedstavil Edgar Shein, jehoz
rozdéleni v soucasné dobé patii bezesporu i mezi nejcitovanéjsi. Tento dnes jiZ klasicky
model rozliSuje tii roviny firemni kultury. Tyto roviny se od sebe liSi tim, jak se
projevuji navenek a podle toho, nakolik jsou pro vnéjsiho pozorovatele viditelné. Prvni,
nejvrchnéjsi rovinu tvoii artefakty. Ty jsou nejsndze pozorovatelné, avSak bez hlubsi
znalosti pomérné obtizn¢ interpretovatelné. Pod artefakty se nachdzi vrstva hodnot a
norem, které jsou castetné¢ védomé a ovlivnitelné. Nejhlubsi rovinu tvoii zakladni
predpoklady, které zahrnuji nevédomé a pro zainteresované zcela samoziejmé nazory a
myslenky. Tato vrstva je povazovana za jadro kultury, je velmi stabilni a odolna viici
zméné [Lukasova, Novy et al. 2004, 26-27]. Podle tohoto piistupu budu postupovat i ja
ve svém vyzkumu. Skrze nejvice viditelné a poznatelné prvky kultury se budu snazit

odhalit jeji hlubsi vrstvy.

Brooks k této struktufe firemni kultury poznamenava, ze je to pomérné staticky
pohled na dynamické uspotddani, ktery navic podceniuje roli symboli a historek
[Brooks 2003, 221]. S touto kritikou plné souhlasim. Prvky kultury nejsou klidné a
nehybné struktury, naopak se stale vyvijeji, proménuji a vzajemné prolinaji. Reflektuji
vlivy, které na kulturu pisobi, a jejich podoba se neustale pietvari. Na druhou stranu
Sheinovo vymezeni je samoziejmé¢ hlavné idedlnim typem, ktery zobrazuje strukturu

jako model pro snadné&j$i pochopeni problematiky.

Dalsi pfistupy ke struktufe firemni organizace se od zminéného pojeti pfilis
nelisi, a proto je zde nebudu vice rozvadét. Rozdily jsou naptiklad v po¢tu rovin nebo
zahrnutych prvcich kultury. Mezi autory panuje ale 1 zna¢na shoda. Dochazi naptiklad
k zavéru, ze firemni kultura je multidimenzionalni jev a prvky jsou strukturovany do
nekolika rovin. Shoduji se také v piredpokladu, ze artefakty jsou vnéjsi, pozorovatelna

vrstva, ktera je ovlivnéna vnitfnimi rovinami [Lukasova, Novy et al. 2004, 30-32].
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2.2.  Prvky firemni kultury

Mezi prvky firemni kultury jsou zahrnovany zakladni jednotky, které piedstavuji
hlavni stavebni soucastky kulturniho systému firmy. Ackoliv v literatufe nepanuje
jednotna shoda v jejich vymezeni, nejcastéji se mezi tyto prvky zahrnuji zékladni
predpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty [Lukasova, Novy et al. 2004, 22].

Nyni se budu vénovat kazdé slozce podnikové kultury zvIast’.

2.2.1. Zakladni predpoklady

Zakladni predpoklady jsou velmi téZko definovatelné a poznatelné. Jsou to
zafixované piedstavy o fungovani firmy, které lidé povazuji za zcela samoziejmé,
pravdivé a nezpochybnitelné. Piikladem miiZze byt tvrzeni, Ze lidem ve firm¢ se d4 véfit.
U clovéka se vytvari automaticky a nevédomé, je proto obtizné je identifikovat
[Lukasova, Novy et al. 2004, 23]. Bylo by vsak velkou chybou je opomijet. Zména
kultury se bohuzel ¢asto zaméfuje pouze na vytvory, napiiklad pokud chtéji manazefi
prosadit nové hodnoty. Pokud se jim ale nepodati zménit zakladni ptedpoklady, muze
vie mit pouze formélni charakter [B&lohlavek, Kostan, Sulef et al. 2006, 74]. Ke

skute¢né zméné hodnot tedy nedojde.

2.2.2. Hodnoty

»Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za nejlepsi nebo za dobré pro
organizaci, a co by tedy mélo tak byt [Armstrong 2007, 260]. Zalezi zde na tom, co je
jedincem nebo skupinou povazovano za dulezité. Hodnoty vyjadiuji obecné preference,
které se promitaji do rozhodovani jednotlivce nebo organizace. Ukazuji, ¢emu je ve
firmé prikladan vyznam, co si ¢lenové organizace mysli, ze by se mélo délat, co je
dalezit¢. Prikladem muze byt hodnota ,,byt nejlepsi“ nebo ,,vyvijet nové, origindlni

produkty* [Lukasova, Novy et al. 2004, 23].

Cim vice jsou tyto hodnoty ve firmé zakotenény, tim vétsi maji vliv na chovani
zaméstnancl. Nezélezi ale na tom, zda byly nahlas vysloveny a poptipadé dokonce
pisemné deklarovany. Samoziejmé a ml¢ky predpokladané hodnoty mohou byt vlivnéjsi
nez okazale zastavané hodnoty, zvlasté¢ pokud se jedna spise o idealistické predstavy a

neodrazeji se v chovani manazerd [Armstrong 2007, 260]. Nesoulad deklarovanych a
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skute¢nych hodnot mize byt zpisoben nejen tim, ze se pracovnici s hodnotami
neztotozni. Neziidka kdy se také stava, ze predkladané hodnoty jsou vysledkem

racionalizace nebo aspiraci firmy? [LukaSova, Novy et al. 2004, 23].

Kli¢ové hodnoty firmy jsou casto obsahem etického kodexu firmy a byvaji
predkladany pracovniklim organizace. Leckdy je také snaha zviditelnit hodnoty i
navenek za ucelem budovani image firmy [ibid., 23]. Proto se Casto mizeme setkat
naptiklad srokem =zalozeni firmy, ktery symbolizuje jeji dlouholetou tradici.
V reklamnich upoutavkach se pak doslychame o ,poctive vyrobenych, kvalitnich

potravindach® nebo o ,,zdkaznicich na prvnim miste “.

Nejcastéji jsou hodnoty vyjadieny v oblastech vykonu, schopnosti a
zpusobilosti, konkurenceschopnosti, kvality, inovace a dalSich oblastech. Realizuji se
prostiednictvim norem a artefaktd, ale odrazi se samoziejme i v dalSich prvcich kultury

organizace jako je napiiklad jazyk, ritualy nebo historky a myty [Armstrong 2007, 260].

2.2.3. Normy

Normami chovani se rozumi nepsana pravidla, kterd skupina pfijala za své.
Vyjadiuji zptisoby chovani, které skupina jako celek akceptuje a hlavné vyzaduje.
Tykaji se naptiklad pracovnich ¢innosti, komunikace nebo odivani [Lukasova, Novy et
al. 2004, 24]. Armstrong hovoti vystizné o pravidlech hry a zduraziuje, ze se nikdy
nevyskytuji v pisemné podobé, protoze to by se jednalo o zdsady nebo procedury.
Normy se tak piedavaji Gstni formou nebo chovanim. Vztahuji se napiiklad ke stylu
fizeni, k otazkam etiky prace, postaveni, vykonu nebo moci. Vyjadiuji také miru

o¢ekavané loajality nebo formality [Armstrong 2007, 260-261].

Dodrzovani norem je ve skupiné odménéno, jejich nedodrZeni se naopak tresta.
Jedna se predevsim o odmény a tresty v citové roving. Ostatni tak mohou byt K jedinci,
ktery normy nedodrzuje, chladni a odmitavi. Oproti tomu ten, kdo normy dodrzuje, je
odménén pratelskym a vstficnym chovanim. Skupinové normy jsou pro organizaci
velmi dutlezité, nebot’ vymezuji, co je a neni pfipustné, a tim reguluji kazdodenni

jednéni pracovnikii. Vznika tak stabilni a ptedvidatelné pracovni prostiedi [LukaSova,

2V knize je uveden pomérné vystizny priklad, kdy firma zdUraznuje jako hlavni hodnotu spokojenost
zakaznika, ale na konci roku jsou vyZadovany a hodnoceny pouze financni vysledky firmy. Skutecnou
hodnotou je tedy zde dosahnuti zisku. [Lukasova, Novy et al. 2004, 23]
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Novy et al. 2004, 24]. Takové prostiedi je zakladem pro rychly a bezproblémovy vykon
prace, usnadnuje komunikaci na pracovisti a napomaha adaptaci novych pracovnik.

Praveé pomoci norem jsou témto zaméstnanctim predkladany hodnoty firmy.

2.2.4. Postoje

Tento pojem se vaze k pocitim, které se tykaji osoby, véci, udalosti nebo
problému. Postoje jsou vysledkem hodnoceni a mohou byt samoziejmé pozitivni i
negativni. Objekt hodnoceni se ¢lovéku muze jevit jako dobry ¢i Spatny, Zadouci ¢i
nezadouci [Lukasova, Novy et al. 2004, 23]. Postoje se samozicjmé mohou postupem
casu ménit a vyvijet, nékdy dokonce az ke svému opaku. Otdzkou ale je, pro¢ nas

postoje zajimaji ve spojitosti s firemni kulturou.

Hlavnim divodem, pro¢ se lidé zabyvaji postoji, je pfedpoklad, Ze predikuji
chovani. Pokud zndme postoje ¢lovéka, miizeme odhadovat, jak se asi v té které situaci
zachova. Nefunguje to tak ovSem vzdy. Obecné Ize fici, ze nejlépe mizeme predpovidat
ur¢ité chovani, pokud jsou postoje silné a konzistentni, pokud maji uzky vztah
k pfedpokladanému chovani a jedinec si je téchto postoju védom [Atkinson et al. 2003,
620].

2.2.5. Artefakty

Artefakty neboli lidské vytvory jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami

organizace. Lidé je tak mohou slyset, vidét nebo citit [Armstrong 2007, 261].

Obvykle byvaji rozdéleny na dvé skupiny, na artefakty materidlni a nematerialni
povahy. K materialnim artefaktim se fadi napfiiklad architektura budov a vybaveni
firem. Dale jsou zde zahrnuty produkty, které organizace vytvari, vyro¢ni zpravy,

propagacni brozury a dals$i materialy.

V dnesni dobé se vzhledu a vybaveni firmy vénuje opravdu velka pozornost.
Spottebitel je zaplaven velkym mnozstvim informaci a vizudlni image firmy mu
usnadiiuje orientaci. Firmy si jsou toho védomy a zabyvaji se jak vn&j§im vzhledem, tak
1 vybavenim svych budov. To je dulezit¢ pfedevSim pro budovani identity firmy.
Jedine¢ny vzhled podniku jej odliSuje od jinych a umoziuje symbolizovat rizné kvality.

Mohou byt symbolem napiiklad blahobytu nebo tradice a dlouhé historie.
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Druhou skupinou jsou vytvory nemateridlni povahy. Do této skupiny patii jazyk,
jaky je ve firm¢ preferovan, dale historky, myty nebo firemni hrdinové a nedilnou
soucasti firemni kultury jsou také zvyky, ritudly a ceremonidly. Nekteti autoii do této
skupiny tadi jest¢ symboly, mezi néz patii naptiklad logo firmy [Lukasova, Novy et al.
2004, 22-26].

K artefaktim bezesporu fadime i jazyk, ktery se ve firmé pouziva. Re¢ je
povazovana dokonce za rozhodujici nastroj zprostiedkovani norem a podnikové kultury.
Dulezité je zvlasté pro predavani riznych historek a mytd [Bedrnova, Novy et al. 1998,
485]. Jazyk, ktery se ve firm¢ pouziva, je vyznamny pro vzajemné porozumeni, protoze
odrazi ptedpoklady a hodnoty zastdvané ve firmé a miru formalnosti vztahii [Lukéasova,
Novy et al. 2004, 24]. Ustnim podanim se ve firmé piedavaji nejriizngjsi historky a
vypravéni, které jsou nedilnou soucésti kultury podniku. Ackoliv jejich pravdivost je
mnohdy pfinejmens$im sporna, dilezité je, Ze napomahaji k udrzovani a rozSifovani

firemni kultury, zvlasté pak mezi nové zaméstnance.

2.251. Vypravéni, myty a hrdinové

Tyto slozky kultury mohou mit vét§i vliv na formovani a udrzovani firemni
kultury, nez by se mohlo na prvni pohled zdat. Rlzné ptibéhy a vypravéni slouzi pro
¢asovy 1 mistni pfenos kultury. Jsou to piibehy o udalostech, které mély pro firmu velky
vyznam. Zajimavé také je, Ze se jedna o formu komunikace, ktera ma mnohdy vétsi
piesvédcovaci silu nez jiné formy ovliviiovani, nebot’ v sob¢ obsahuji latentné moralni
hodnotu [Bedrnova, Novy et al. 1998, 485]. Pro ilustraci mohu jako ptiklad uvést
historku ze svého dfivéjSiho zaméstnani, kde jisty zaméstnanec vratil omylem ziskany
pieplatek mzdy a za odménu dostal poukazky na zbozi, které mély vyssi hodnotu, nez
byl onen pieplatek. Myslim si, Ze tento ptibéh v sob¢ skryva hodnotu poctivosti, ktera je
tak vStépovana zaméstnanciim prave touto nepiimou a nenasilnou formou, tedy tim, ze

se piibéh 1 dnes stale ve firmé vypravi.

Historky jsou navic dulezitym indikatorem kultury firmy. Diky snadné
zapamatovatelnosti a emocionalni pfitazlivosti jsou pro pracovniky zaroven
vyznamnym nastrojem predavani kultury. Interpretace jejich obsahu muze byt pro

vyzkumniky mnohdy obtizna, nebot’ jsou historky lidmi rizn€¢ upravovany [LukaSova,
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Novy et al. 2004, 24]. Kazdy si ptibéh ,,pfibarvi® tak trochu po svém a nakonec muze

byt vypravéni velmi vzdaleno pocatecni verzi.

Myty oproti tomu nemaji racionalni zaklad jako historky, jsou smyslené.
Vznikaji proto, Ze pracovnici potfebuji néemu véfit. Jsou to vlastné zplsoby
uvazovani, které¢ objasiiuji zadouci ¢i nezadouci chovani ve firmé. Mohou to byt
naptiklad ptibehy, které legitimuji jednani vedoucich pracovniki® [Lukéasova, Novy et
al. 2004, 24]. Myty maji plnit nckteré dulezité funkce. Umoznuji naptiklad
pracovnikovi vybrat spravné jednani, pokud nastane uréita situace a zpravidla v sobé

zahrnuji i vysvétleni a zdiivodnéni této skutecnosti [Bedrnova, Novy et al. 1998, 488].

Duleziti pro firmu mohou byt také tzv. hrdinové, jejichZz funkce je predevSim
ztotoznit vyzndvané hodnoty. Slouzi jako model Z4douciho chovani, motivuji
zaméstnance a mohou byt dokladem dosazitelnosti uspéchu pro kazdého. Dale mohou
byt symbolem organizace pro vnéjsi svét a posilovat jeji jedine¢nost. S hrdiny jsme se
mohli setkat pfedev§im na pocatku osmdesatych let. V nasi zemi je typickym
pfedstavitelem hrdiny organizace napiiklad Tomas Bat'a [LukaSova, Novy et al. 2004,
25].

2.2.5.2. Zvyky, ritudly a ceremonidaly

Témito pojmy oznacujeme ustalené vzorce chovani, které se v organizaci udrzuji
a predavaji. Napomahaji k hladkému fungovéani a vytvareji stabilni a predvidatelné
prostiedi, slouzi ptedevsim k integraci organizace. Mezi zvyky fadime napiiklad oslavy
narozenin nebo vanocni veirky. Patii sem také rizné tradice spojené s odchodem do
dichodu ¢i povySenim, kde dokonce usnadiiuji zmény spoleCenské role a statusu

zaméstnance [Lukasova, Novy et al. 2004, 24-25].

Ritualy maji na ur€itém misté¢ v urcitém Case zcela konkrétni vyznam. Byvaji
zna¢né formalizovany a opakovany [Bedrnova, Novy a et al. 1998, 491]. Jsou se zvyky
ve své podstaté totozné, ale rozdil je v tom, Ze ritudly maji navic symbolickou hodnotu.

Zabezpecuji zavedeny potfadek a mohou posilovat mocenskou strukturu firmy.

3 Napriklad pokud je zdlraznovana hierarchie, moc a privilegia, bude pfislusnou normou ta, ktera rika, ze
nejlepsi maji fidit a Ze je nutné vykon patricné odménit. K tomu odpovidajicim mytem pak bude tvrzeni,
Ze prosadit se maji ti nejlepsi, Ze néktefi se narodili pro fizeni, vétSina pro to, aby byla vedena.
[Bedrnova, Novy et al. 1998, 489]
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Piikladem miZze byt pozdrav, hlasovani na poradé¢ nebo zplsob pfijimani nového

pracovnika [Lukasova, Novy et al. 2004, 25].

Ceremonialy jsou peclivé pfipravené slavnostni udalosti, které se konaji pii
urcitych piilezitostech. Posiluji firemni hodnoty, oceiiuji Gspéchy organizace a oslavuji
firemni hrdiny. Maji silny emocionalni naboj a u pracovnikti posiluji motivaci a
identifikaci s organizaci [Lukasova, Novy et al. 2004, 25]. Jedna se kuptikladu o oslavy
zalozeni podniku nebo oslavy nového roku [Bedrnova, Novy et al. 1998, 491]. Osobné
si myslim, ze do této skupiny bychom mohli zahrnout i vefejnd ocenéni zaméstnanc,

seznamovaci kurzy nebo v souc¢asné dob¢ velmi popularni teambuildingové programy.

2.2.5.3. Statusové symboly

Zajimavé jsou také statusové symboly, o kterych pojednadva ve své knize
Bedrnova, Novy a kolektiv. Jedna se o symboly, které vyjadiuji socidlni postaveni
pracovnika. Do této skupiny patii oznaceni nekterych pracovnich funkci, vizitky,
vybaveni kancelare, sluzebni automobil nebo finanéni odména spojend s pozici. V této
skupiné mizeme najit i rizné tituly, jako nejlepsi pracovnik firmy, které se ud€luji na
firemnich oslavach. Tyto symboly maji ptinos v nékolika ohledech. Zvysuji motivaci,
zviditelnuji uspéchy firmy a na ndzorném piikladu ukazuji vysledky splnéni stanovena
kritérii. Dévaji také jasné najevo, s kym se jedna a piedchdzeji tak piipadnym

nedorozuménim a konfliktim [Bedrnova, Novy et al. 1998, 491-492].
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3.  Co ovliviiuje firemni kulturu a jeji piisobeni na nas

3.1. Determinanty firemni kultury

Na tomto misté bych se chtéla pozastavit nad okolnostmi, které maji na kulturu
organizace vliv. V zasadé je mozné rozdélit tyto vlivy na dvé skupiny - na faktory
vnitini a vnéj$i. Mizeme také provést déleni podle moznosti jejich ovlivnéni. Je
pomérné jasné, ze do jisté miry mizeme ovlivnit faktory vnitini, jako je podnikova
strategie, organizacni struktura a jiné faktory spojené s managementem firmy. Oproti
tomu okolni prostiedi, spolecenské a kulturni podminky budeme ovliviiovat jen velmi

obtizné [Sigut 2004, 15].

Aby bylo ale vymezeni uplné, je vhodné poznamenat, co vSe do téchto vlivl
zahrnujeme. Mezi vnéjsi faktory patii politicky, ekonomicky a socialni systém,
legislativa, moralni hodnoty, kultura spole¢nosti, regionalni vlivy, trzni pozice firmy a
otazka ekologie. Mezi vnéjsi faktory pak zahrnujeme firemni politiku, strategii firmy,
zpusob fizeni, zdjmy managementu, vlastnikli a zaméstnancti a firemni legislativu

[Barték 2007, 121].

Mtuzeme se setkat i s dalSim d€lenim determinantl firemni kultury. Naptiklad na
hmotné a nehmotné. Hmotné zahrnuji majetek firmy a jeji vybaveni, nehmotné zajmy
vlastnikd, managementu a pracovnikd. Zdroje mizeme délit i na minulé a soucasné. Do
minulych pocitdme historii firmy nebo déjiny ndroda, za soucasny faktor pak mizeme
povazovat napiiklad legislativu [Pfeifer, Umlaufova 1993, 29]. Vidime tedy, Ze firmu
do zna¢né miry ovliviiuje minulost, jeji vznik a ptedchozi vyvoj, dulezité udalosti nebo
problémy, se kterymi se musela potykat. Postupné se tak formuje tradice a ,,d¢jiny*

firmy, utvari se osobita firemni kultura.

Za zakladni zdroj organiza¢ni kultury je povazovan vliv narodni kultury. Jedna
se pfedevS§im o vSeobecné uznavané hodnoty, normy a ustalené vzorce chovani. Kazda
zem¢ ma urcité historické zatizeni, které se promitd do kultury podniku a stejné tak se
jednotlivé staty 1iSi v otdzce nadboZenstvi, role masmédii, maji rizné¢ uzptisobené
vzdélavani a politicky systém. Tyto rozdily se pak mohou v konkrétni podnikové
kultufe odrazet naptiklad v tvorbé organizac¢nich struktur, pfi utvafeni manaZerskych
funkei nebo ve stylu fizeni a zptisobu rozhodovani v organizaci [Lukasova, Novy et al.
2004, 33-34]. Brooks k tomu dodava, Ze narodni kultura pracovnikl se mtize projevovat

Vv jejich chovani a pohledu na urcité fenomény [Brooks 2003, 240-241]. Lidé rGzného
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puvodu maji jiné postoje, jiné hodnoty, jiné zivotni cile. Snazim se tim upozornit na to,
ze do obrazu firemni kultury se promitd nejen ,,jeji* narodni zdzemi a historie, ale i
kulturni rozdily zaméstnancti, kteti ve firmé pracuji. Diky odlisné kultute vétsi skupiny

zaméstnanct se mize dokonce stat, Ze vznikne alternativni kultura uvnitt firmy.

Abych se ale vratila k vlivim, které na firemni kulturu ptisobi, musim zminit
jesté podnikatelské a trzni prosttedi, na které musi podnik patiicné reagovat a chovat se
tak do jisté miry ve shodé s okolim. Témét nezastupitelnou roli ma pro formovani a
vznik firemni kultury zvlasté v pocatcich ptuisobeni podniku sam zakladatel, nebot’” ma
jasnou vizi a silné vyhranéné zakladni predpoklady a hodnoty. Kolem zakladatele pak
vznika skupina, kterd jeho vize realizuje. S tim jsou spojeny nejriznéjsi problémy, které
pokud jsou uspésné pieckonany, davaji vzniknout konkrétnéjsi formé kultury organizace.
Vznika tak prvni ptedstava toho, jak se ve firmé véci dé€laji [Lukasova, Novy et al.

2004, 35].

Mezi zdroje firemni kultury bychom také méli bezpodminecné zahrnout vliv
profese, velikosti a délky existence organizace a koneén¢ také vliv technologii. Vliv
profese byva zietelny zvlasté v heterogennich podnicich, kde vznikd mnoho subkultur.
Muzeme tak pozorovat skupiny napiiklad ucetnich nebo informatikti. Preferuji urcité
pracovni navyky, zvyKky nebo ritualy a casto maji také sviij specificky jazyk. Na kulturu
ma také vliv velikost a délka existence organizace. Vyvoj organizace je totiZ spojen
s ur¢itymi vyvojovymi fazemi a s tim souvisi 1 krize, které musi podnik ptekonat. Jinak
bude vypadat firemni kultura u malého podniku a jinak u mezinarodni firmy. Stejné tak
nebude stejnd v dob€ vzniku a po tficeti letech fungovani. Nakonec je nutné jesté zminit
technologie, které organizace vyuziva. Napiiklad vybavenost vypocetni technikou se
muze vyrazné odrazit ve firemni komunikaci [ibid., 35-37]. Abych ale nevynechala
zakladni vliv, ktery ptisobi na kulturu firmy, musim zminit bezpochybné jesté charakter
prace, ktery vychazi z pfedmétu jeji Cinnosti. Je asi jasné, ze firemni kultura vzdélavaci

agentury bude jina nez kultura pivovaru nebo tieba cestovni kancelare.
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3.2.  Vyznam firemni kultury

Neda se obecné fici, kterd kultura je dobra a kterd Spatnd. Existuje pouze vhodna
nebo pro firmu optimalni kultura. Takova kultura pak mé pozitivni vliv na fungovani
organizace. Kultury, které jsou vhodné pro jedno obdobi nebo za urcitych okolnosti, se
mohou po ¢ase projevit jako dysfunkéni a je nutnd zména. Nemtzeme dokonce ani fici,
7e by jedna kultura byla lepsi nez jina. Neexistuje jednoduse zadna idealni kultura. Pro
vytvatreni a fizeni kultury tak nejsou ani néjaké univerzalni piedpisy, existuji pouze
urcité postupy a navody, které mohou byt uzite¢né [Armstrong 2007, 265]. Neni tedy
jednoduché docilit ,,té spravné“ kultury, kterd bude firmé ku prospéchu. Presto je

vyhodné kultuie vénovat pozornost a péci.

Pokud je kultura vhodné utvafena a fizena miize mit pro podnik velky vyznam.
Naptiklad pokud se ve velké mife shoduje se stanovenou strategii, miize podnik
dosahnout vétsich vysledkti. Nevhodna firemni kultura naopak byva klicovou bariérou
pii napliiovani strategickych cili podniku [Dytrt et al. 2008, 33]. Otazka propojeni
kultury a vykonnosti firmy je jeden z nejcastéjSich diivodu, pro€ se organizace kulturou
vibec zabyva. Pfiméfena firemni kultura ale neptinasi dobré vysledky jen v této oblasti,

ale jeji kvalita se promita i do mezilidskych vztahd nebo spokojenosti pracovnik.

Kuptikladu Bartak vyjmenovava hned nékolik oblasti, které¢ firemni kultura
ovliviiuje. Poznamenava, Ze jeji vyznam je nedocenitelny, nebot’ umoziuje a podporuje
sladéni zajmt zaméstnanci a firmy, usnadfiuje identifikaci pracovnika s firmou,
podporuje participaci a kooperaci, pfispiva k seberealizaci a sebevzdélavani pracovniki.
Podnikova kultura mimo jiné zvySuje aktivitu zaméstnancid, jejich odolnost vici
negativnim vliviim a usnadiiuje pribéh firemnich zmén. Zaméstnanci jsou povazovani
za aktivni spoluucastniky zménovych procesii [Bartdk 2007, 122]. Osobn¢ si myslim, Ze
pravé ohled na zaméstnance, jejich potteby a ptani, je pro vybudovani dobrych vztaht
kli¢ovy. Pokud se zamé&stnanci citi jako participujici jedinci na podnikovém déni, odrazi

se to nejen na jejich spokojenosti s praci, ale v disledku toho i na jejich vykonnosti.

O nékolik fadkl vySe jsem zminila sladéni z4jm zaméstnanch a firmy jako
jeden z dulezitych aspektt kultury. Sigut s timto tvrzenim souhlasi a poznamenava, Ze
se jedna o jeden z podstatnych vlivii kultury podniku. Firemni kultura umoznuje sladéni
prirozené odlisnych zajmu profesnich skupin na riznych trovnich fizeni. Dochazi tak k

piekonani bariér, které vznikaji takika v kazdém podniku. Jednd se o bariéru
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kompromisti mezi vedenim a motivaci fadovych pracovnikii nebo vznikd neduvéra,
kterou maji fadovi pracovnici k vedeni a vlastnikim podniku. Zajimava je také dalsi
role firemni kultury, kterou autor zminuje, a to prostiedek kontroly. Umoziiuje totiz
pracovnikim shodné vniméni a interpretaci dalezitych ¢i kritickych momentti. Podnik
postupné funguje viceméne bez ptimych ptikaz a neustalé kontroly ze strany vedeni.
Lidé totiz dulezité principy sdileji a jednaji podle nich, ¢asto tak ¢ini i automaticky
[Sigut 2004, 71-74].

3.3. Pozitivni a negativni dopady firemni kultury

Termin firemni kultura se dnes objevuje v mnoha publikacich a dalo by se fici,
Ze je to znacné popularni téma. Osobné madm vSak nekdy dojem, Ze se na firemni
kulturu pohlizi ¢asto jen z jedné strany. Je vyzdvihovana jako zakladni stavebni kamen
uspésnych firem, jako pozitivni prvek pfispivajici k hladkému a bezproblémovému
fungovani podniku. Malokdo si vSak také uvédomuje, ze ma sva pro i proti, a proto

bych se zde chvili chtéla vénovat pozitivnim 1 negativnim vliviim firemni kultury.

Mallya ve své knize popisuje charakteristiky zdravé a nezdravé kultury. Zdrava
kultura organizace se vénuje posilovani svych hodnot, které jsou vytvofeny tak, aby
byly vsouladu s potiebami vsech skupin. Dilezité také je, ze podle téchto hodnot
organizace skute¢nd jednd. Casto tak vznikaji rtiznd prohladeni, aby se na né
nezapomnélo. Vedeni tradvi hodné casu komunikaci a vybird podle hodnot firmy
dokonce 1 nové zameéstnance. Dochazi pak k tomu, Ze hodnoty jsou obecné sdilen¢ a
hluboce zakofenéné. Dale jsou zavadény nové strategie k dosazeni vyssi vykonnosti a
zaméstnanci jsou také podporovani Kriskovani a inovaci. Funguje zde viditelny
odménovaci systém 1 tresty. Vedeni se zajima o blahobyt vSech zainteresovanych
skupin, tedy i zakaznikd, akcionait atd. [Mallya 2007, 159-160]. V tomto pojeti si
mimo jiné mizeme v§imnout, ze firemni kultura neexistuje pouze uvniti podniku, ale
ptekracuje jeho hranice. Kuptiikladu komunikace s potencidlnimi i stavajicimi
zékazniky je také odrazem kultury firmy a muze dokonce napomoci firmé, aby se

v konkurenénim prostiedi trhu prosadila.

Oproti tomu organizace s nezdravou kulturou se projevuji napiiklad velkym
poctem subkultur. Je zde malo silnych tradic, mélo hodnot a norem, které by byly

obecné sdileny. Slabou strankou je také soudrZznost a loajalita pracovniki ke strategii a
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vizi firmy, a tak dochézi k tomu, Ze je firemni identita slaba. Je zde velky odpor ke

zménam a averze vici hledani lep$ich praktik mimo firmu [Mallya 2007, 160].

V souvislosti s firemni kulturou se mohou objevit i urCité negativni jevy.
Vznikaji rizné deformace nebo psychopatologické projevy. Vries-Millerova typologie
uvadi, ze se mizeme setkat s kulturami paranoidnimi, depresivnimi, schizoidnimi,
natlakovymi nebo dramatickymi. V prvni zminéné ptevladd atmosféra nedivéry,
strachu a podezirani. V depresivni kultufe navic panuje piesvédceni, Ze nic nema cenu.
U schizoidnich kultur se stfida citovy chlad s vybuchy hnévu ¢i nadSeni a hlavnim
rysem je zde kariérismus. V natlakové kulture se setkavame s posedlosti fadem a
organizovanosti. Emoce jsou povaZzovany za nevhodné, vSe tu stoji na piikazech a
planovani. Nakonec dramaticka kultura je charakteristicka obdivem k osobnosti ve
vedeni, ktera je idealizovana a vyzdvihovana. Struktury a fady jsou zde Casto zruSeny,
pracovni metody jsou spontanni a intuitivni [Snydrova 9/2004, 8-9]. Z uvedeného vy&tu
muzeme vidét, ze ne vzdy pfispiva kultura k hladkému chodu firmy. Naslo by se jisté i

veétsi mnozstvi patologickych ¢i jinak nevhodnych projevi firemni kultury.

Nejveétsim rizikem je, kdyz se kultura zméni v kult. Pozndme to tak, Ze ve firmeé
je kladen velky diraz na loajalitu a oddanost, potlacuji se vSechny odchylky od
zavedeného postupu a dominuji emoce nad mySlenim. V takové organizaci je vyvolavan
pocit viny u nepfizpliisobivych pracovnikii prostfednictvim skupinového natlaku.
Vsichni se musi povinné zapojovat do firemnich akci. Pracovnici jsou tak nuceni
vénovat firmé 1 velkou cast svého volného Casu. Nakonec se tak miize stat, ze jsou
takika izolovani od své rodiny a okolniho svéta. V del§im ¢asovém horizontu se vliv
takové organizace projevi i na psychice pracovniku, zvlaste pak u lidi s nizkou

frustraéni toleranci, ktefi jsou nervové labilni [Snydrova 9/2004, 9].

Pfi¢inou téchto nezadoucich deformaci je selhani managementu. Dochazi k tomu
tak, Ze manazeti nediivétuji pracovniklim a piecenuji svou vlastni roli, nebo se orientuji
pouze na nékteré hodnoty a aspekty fizeni. Autorka ¢lanku se také domniva, ze je jen

otazkou ¢asu, kdy v takové organizaci vznikne psychicky teror [ibid., 9].

S klady a zapory pusobeni firemni kultury uzce souvisi i jeji rozdéleni na silnou
a slabou kulturu. Tomuto tématu se budu vénovat v nasledujici kapitole, nebot’ si
osobn¢ myslim, Ze se jednd zaroven o zékladni dva typy, se kterymi se miizeme v ramci

Klasifikace kultury setkat.
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4, Klasifikace firemni kultury

4.1. Typologie firemni kultury

V literatufe se miiZzeme setkat s velkym poctem riznych typologii firemni
kultury. V nasledujicim textu se budu v€novat jen nékterym znich. Vycet vSech
jednotlivych rozdéleni by byl vyCerpavajici a pro muj cil bakalaiské prace i zbyte¢ny.
Zminim proto pouze zdkladni rozdéleni s pfihlédnutim ke svému vyzkumu. V druhé
¢asti prace jsem se totiZ snazila podle dat z vyzkumu zatadit firmu podle nésledujicich

rozdéleni.

4.1.1. Silna a slaba kultura

Silna firemni kultura zietelné ovlivituje fungovani organizace a ma znatelny vliv
na charakter i prubéh vSech podstatnych podnikovych jevi. Silnd kultura musi spliovat
tf1 kritéria: jasnost, rozsifenost a zakotvenost. Pracovnikiim musi byt srozumitelné, co je
od nich vyzadovdno a co naopak neni pfipustné ¢i jinak vhodné. VSichni musi byt
s prvky firemni kultury seznameni a musi s nimi pfichdzet do kontaktu takika neustale.
Zaméstnanci se v dusledku toho mohou s hodnotami a normami podniku identifikovat.
Kultura se tak stdva skutecné¢ zakotvenou, a kdyz se stane nedilnou soucésti
kazdodenniho jednani, stdvd se silnou. Je pfitom nutné tuto kulturu udrzet a dale
posilovat. To je mozné napiiklad spole¢nymi momenty pracovnikl riznych profesi a

z rizné urovné v hierarchii podniku.

Silnd firemni kultura md mnoho pozitiv, protoze piedev§im c¢ini podnik
ptehlednym a pochopitelnym. Vytvaii podminky pro pfimou, jednozna¢nou komunikaci
a umoziuje rychlé rozhodovani. Socidlni systém je ve firmé s takovou kulturou
stabiln&jsi, implementace veskerych plant a rozhodnuti plynulej$i. Pracovnici jsou
motivovanéjsi, tymovy duch silnéjsi a kontrola neni tolik nutna. V takové firm¢ je
v dusledku silné kultury nékdy dokonce i nizka fluktuace. Abychom ale nezapomnéli na
druhou stranu problému, musime zminit i negativa. Podnik se silnou kulturou miize mit
tendenci se uzavirat, fixovat se na tradi¢ni postupy a vyhybat se kritice a inovacim
[Bedrnova, Novy et al. 1998, 472-475]. Silna firemni kultura nemusi byt tedy ve svém
disledku pro firmu pfinosna, ackoliv toto spojeni vzbuzuje pravé takové zdani. Naopak

muze byt pro firmu mnohdy i pfekazkou.
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Slaba firemni kultura se oproti tomu vyznacuje jen malym mnoZzstvim spole¢né
sdilenych predpokladii, hodnot a norem. Chovani v organizaci je ovlivnéno predev§im
osobnimi charakteristikami jednotlivych zaméstnancu [Lukasova, Novy et al. 2004, 32-

33].

4.1.2. Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

V tomto rozdéleni se mizeme setkat se Ctyfmi typy — S kulturou moci, roli,
ukolt a osob. V prvni zminéné ma hlavni slovo vedeni v centru organizace. Je zde malo
pravidel a byrokracie, zdiraznéna je naopak divéra a komunikace. Pracovnici jsou
hodnoceni podle vysledka, zpusob jejich dosazeni neni podstatny. Kultura je pomérné
pruzna, je tak schopna reagovat na potencialni hrozby. Oproti tomu ve firmach, kde jsou
spociva ve funkcich a specializacich pracovnikl. Zaméstnancim jsou piidéleny role,
podle kterych jsou hodnoceni, a vykon nad jejich rdmec neni ani o¢ekavan. Dalsi
moznosti je kultura ukolt, u které jde v prvé tadé, jak je ostatné patrné jiz z nazvu, o
splnéni tkoli ¢i realizaci projektii. Pravomoc je spojena hlavné s odbornosti a tkolem
managementu je sestavovat vhodné tymy, které tikoly splni. V soucasné dobé se jedna o
velmi preferovany typ. Posledni zminéna kultura se zaméfuje na osoby. Zadny jedinec
neméa dominantni postaveni, vztahy jsou partnerské. Clenové organizace jSOU Si
viceméné rovni [Lukasova, Novy et al. 2004, 76-78]. Samoziejmé se vzdy jedna pouze
o idedlni typy, se kterymi se jen t€Zko setkdme v této formé& i ve skutecnosti. VéEtSinou
se firma nachéazi nékde na pomezi uvedenych moznosti a miizeme pouze fici, Ze jeden

Z uvedenych typt je ji bliZsi.

4.1.3. Typologie T. B. Deala a A. A. Kennedyho

v v

V této typologii autofi vytvorili rovnéz Ctyfi skupiny, do kterych déli firemni
kultury. Jednotlivé skupiny utvofili podle miry rizikovosti a rychlosti zpétné vazby.
V literatufe se muZeme setkat s riznymi nazvy téchto skupin. Mn€ osobné nejvice
vyhovovalo rozdé€leni na tyto typy: ,,vSechno nebo nic*, ,,chléb a hry*, ,analyticky
projekt a ,,proces”. V prvni uvedené kultufe se setkavame prevazné s individualisty
s vlastnimi idejemi. Oc¢ekava se temperamentni a mladistvé jednani, které se projevuje i

ve znacné neformalni komunikaci. V prvé fadé jde v takové firmé€ o spéch a kariéra je
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rychld, ackoliv zaméstnanci zde vétSinou nejsou piili§ dlouho [Bedrnova, Novy et al.

1998, 482-483].

V kultufe oznacované jako ,.chléb a hry“ je diraz kladen na pratelstvi a
spolupraci. Casto se zde komunikuje a kdo mléi, je svym zptisobem podeziely.
Vertikalni hierarchie je upozadéna. Mnohdy se tu konaji oslavy, ptredavaji se
vyznamenani a fesi soukromé zalezitosti [ibid., 483]. Dulezitou hodnotou je zaméfeni
na potieby zakaznika. Prikladem takové firmy muze byt fetézec rychlého obcerstveni

nebo podomni prodej kosmetiky [Lukasova, Novy et al. 2004, 80].

Dalo by se fici, Ze opakem je kultura ,,analytického projektu. V t¢ mé hlavni
slovo racionalita, analyza, korektni jednani a emoce se neprojevuji, o soukromi se
nehovoii. Kariéra se zde buduje velmi pozvolna a dlouhodobé [Bedrnova, Novy et al.
1998, 483]. S timto typem se setkavame u organizaci, které silné ohrozuje potencialni
neuspéch. Chyby se neprojevi hned, ale vétSinou po n¢jaké dobé s o to vetsi silou.
Firmy se tomu snaZi ptedejit opétovnou kontrolou a opakovanym proveéfovanim. Tento
typ kultury je charakteristicky naptiklad pro letecké spole¢nosti nebo jaderny vyzkumu
[Pfeifer, Umlaufova 1993, 37].

Poslednim typem je kultura ,,procesu”. Cil zde neni duleZity, pozornost se
soustiedi v prvé fad€ na proces. Mocenska hierarchie, oble¢eni nebo vyse piijmu mohou
byt hlavni aspekty, o které tu bézi [Bedrnova, Novy et al. 1998, 483-484]. Pracovnici
zde takika nemaji zpétnou vazbu, diraz se klade na technickou dokonalost, spravny
postup a piesnost. Tento typ firemni kultury je charakteristicky pro statni spravu,

pojistovny ¢i banky [Lukasova, Novy et al. 2004, 81].

4.2. Kultura mezinarodni firmy

Protoze ve vyzkumu budu pracovat s firmou, ktera ma zazemi v zahraniCi,

K
rozhodla jsem se zahrnout 1 toto téma. Zminim zde rozdéleni firemni kultury podle
knihy ,,Psychologie a sociologie fizeni“, nebot ho povazuji za vystizné, a v Casti

vénované vyzkumu se pokusim firmu popsat i na zaklad¢ tohoto hlediska.

Jak bylo zminéno V predchozi kapitole, na firemni kulturu plsobi mnoho
riznych vlivll. Jednim z nejvyraznéjSich je narodni kultura. Ta je nositelem zékladnich

kulturnich vzorci, které mohou vyrazné ovlivnit kulturu konkrétniho podniku. U
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mezinarodnich spolenosti mohou byt mezi narodni a podnikovou kulturou velké
fidicich nastroji, technik a metod v novém prostiedi. Casto se totiz toto prostfedi velmi
li$i od mista plvodniho vzniku. Z hlediska strategie formovani firemni kultury a

celkové podnikové strategie, je mozné utvofit tii skupiny.

Prvnim typem kultury, o kterém se muzeme docist, je polycentrickd firemni
kultura. V této firm¢ dochazi k otevieni prostoru pro puisobeni narodni kultury a utvari
se specifické subkultury v kazdé jednotlivé zemi zvlast. Dalo by se fici, Ze tak vznikaji
ruzné podnikové kultury pod jednou stiechou. Dcefind spole¢nost se do znacné miry
osamostatiiuje. Je vSak nutné vybudovat alespoii spole¢nou podnikatelskou filozofii
firmy. Musi se jednoduSe shodnout v zdsadnich otdzkéach, aby byla udrzena stabilita a
jistota celého systému. Tato alternativa ma své vyhody predevsim v oblasti komunikace,

kreativity a rychlé reakce na zmény v okolnim prostedi.

Druhou mozZnosti, ktera ptedpoklada jednu a tutéZ podnikovou kulturu ve vSech
firmach spole¢nosti, je globalni firemni kultura. Dcefiné podniky jsou soucasti jediné,
spolecné kultury vzniklé v pavodnim prostiedi matetské firmy. Ocekdva se tedy
dodrzovani jednotné strategie, jednotného rdmce pro rozhodovaci a fidici procesy,
jednotné filozofie. Dulezité je, aby matetska firma méla opravdu silnou kulturu, musi
byt jasnd, zietelnd a jednoznacné identifikovatelna. Vyhodou této kultury je predevsim
velmi funkéni komunikacéni sit’, nizs8i nédklady na piizpisobovani se narodni kultufe a
standardizace hodnotovych systémi a norem pracovniki. Jejich jednéni je pak relativné

shodné a stalé, tim padem i snadno predvidatelné.

Poslednim typem je geocentrickd podnikova kultura, ktera usiluje o vznik
transnacionalni firemni kultury. Jejim cilem jsou takové hodnotové systémy, které jsou
spolecné pro vSechny, ptipadné pro vétSinu jejich ¢leni. Je to jakysi kompromis, ktery
by mél vyhovovat vS§em. Od globalni podnikové kultury se 1isi tim, ze nevznikd v jedné
zemi a nesnazi se nasiln¢ prosadit své hodnoty v jiné zemi. Jednd se o pomérne
naro¢nou strategii, ale pfesto je dnes znacn¢ na Vzestupu4 [Bedrnova, Novy et al. 508-

516].

* Autofi knihy uvadi jako priklad s timto typem kultury firmu Nestlé nebo Shell. [Bedrnova, Novy et al.
1998, 515]
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5. Vyzkumna c¢ast

V piedchozich kapitolach jsem se snazila nastinit problematiku firemni kultury a
ukazat, ke kterému pojeti se osobn¢ piiklanim a z jakych poznatkli vychazim
V nésledujicim vyzkumu. Nyni se jiz budu vénovat samotnému vyzkumu, ve kterém

jsem se snazila rozpoznat a popsat kulturu v jedné firmé¢.

5.1. Uvodni informace o zkoumané firmé

Vyzkum jsem provedla v textilni firmé na severu Cech. Jedna se o dcefinou
spolecnost zahrani¢ni firmy, ktera vyvazi své vyrobky do celého svéta. Z nich dale
vznikaji produkty naptiklad v oblasti odévnictvi, sportu, nabytku, automobilového
primyslu nebo domaécich spotiebicl. V podniku pracuje asi 230 zaméstnancu, z toho
piiblizn¢ dvé tretiny ve vyrobe. Firma si neptala byt v mé bakalaiské praci jmenovana,

proto respektuji jeji ptani a nebudu uvadet zadné konkrétni informace.

5.2. Pribéh vyzkumu

Plvodnim zptsobem sbéru dat mély byt polostrukturované rozhovory, ale po
vzajemné domluvé ve firmé byly nakonec zménény na dotazniky s ndslednymi kratkymi
rozhovory s n¢kolika zaméstnanci. Dotazniky obdrzeli zamé&stnanci spolu s obalkou, do
které dotaznik po vyplnéni zalepili. Snahou bylo predejit predpokladané neduvére ze
strany zaméstnancii. Byla jsem ve firmé cizi osobou, a proto jsem také na zakladé
predbézného rozhovoru se dvéma zaméstnanci do tvodniho slova dotazniku zatadila i

zdivodnéni, pro¢ potiebuji udaje o jejich osobé (viz. Ptiloha ¢. 1).

Dotaznik jsem vytvafela na zékladé¢ nactené literatury a s pomoci informaci
z obdobnych vyzkumi a snazila jsem se do nich alespon Casteéné prevést otazky
z ptivodniho scénate rozhovoru (viz. Ptiloha €. 2). Po nékolika Gipravach jsem do firmy
dodala 40 dotazniki a =ziskala 37 vyplnénych. Ne¢které otazky v dotazniku byly
oteviené, jejich cilem bylo ziskat po¢atecni vhled do kultury podniku. VétSina otazek
byla vSak uzaviena a tyto otazky jsem dale zpracovavala ve statistickém programu. Na
konci dotazniku byly umistény demografické charakteristiky a dalsi udaje o

respondentech. Snazila jsem se tak piedejit pfipadnému zkresleni zpisobenému vyrazné
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nesouhlasicim  procentudlnim  zastoupenim podle jednotlivych charakteristik

zameéstnancu.

Vybér zkoumaného vzorku lidi by se mohl s trochou shovivavosti oznacit za
kvotni. Neda se fici, ze by kazdy respondent mél stejnou Sanci dostat se do vybéru,
proto nemohu oznacit vybér za pravdépodobnostni. Znala jsem pouze piiblizné
zastoupeni jedincl ve firmé podle charakteristik jako je pohlavi, vék nebo vzdélani. Pti
vybéru vhodnych respondentli jsem usilovala pfedevSim o variabilitu ohledné
pracovniho zatfazeni. Snazila jsem se ziskat respondenty z rGznych vrstev v ramci
hierarchie firmy a z riznych oddé€leni, abych pokud mozno postihla vSechny trovné.
Predpokladala jsem také, Ze jiny ndhled na problematiku mohou mit novi pracovnici
oproti lidem, ktefi uz pracuji ve firmé napiiklad 10 let. Ptipojila jsem tedy i otazku
0 poctu let stravenych ve firmé. Urlujicimi kvotami pro vybér respondentt bylo

pohlavi, pracovni zafazeni a pocet let stravenych ve firmé.

V naslednych rozhovorech jsem se doptavala na né€které zaleZitosti souvisejici
s otazkami v dotaznicich a na otdzky, které jsou obsazeny v pivodnim scéndii
rozhovoru (viz. Piiloha ¢. 2). Mezi dotazovanymi, kterych bylo nakonec celkem deset,
byli lidé, kteti dotaznik vyplnovali i lidé, kterym se do rukou nedostal. Respondenty pro
rozhovor jsem vybrala Gcelové na zakladé svého tsudku a jejich Gcast byla stejné jako

pti vyplnéni dotazniku dobrovolna.

Data ziskand z dotaznikli jsem zpracovavala pomoci programu SPSS a Excel.
Diktafon byl shledan firmou jako nevhodny pro vybudovani diivéry u zaméstnanci, a
tak jsem poznatky z rozhovort zapisovala pouze do poznamkového bloku. Vyzkum tak
nebyl kvalitativni, jak jsem plvodné predpokladala, jednd se spiSe o kombinaci

kvantitativniho a kvalitativniho pfistupu.
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5.3. Vysledky vyzkumu

Z respondentt, kteti vyplnili dotaznik, bylo 56 % muzl a 44 % Zen. Nejvice
znich (36 %) se nachazelo mezi 30 — 39 léty. 22 % dotazovanych se zatadilo do
kategorie 40 — 49 let a stejné procento i do kategorie 50 — 59 let. 17 % respondentd
spada do skupiny osob, které neptesahli tficet let a zbyld 3 % zahrnuji jedince ve véku
ptes 60 let. Ve zkoumaném vzorku nebyl nikdo pouze se zédkladnim vzdélanim. 46 %
dotazovanych jako nejvyssi ukoncené vzdélani oznadilo stiedoSkolské bez maturity,

37 % stiedni s maturitou a 17 % vysokoskolské nebo vyssi odborné.

5.3.1. Struktura

V nasledujicim textu se budu snazit postihnout vSechny podstatné slozky firemni
kultury. Postupuji zde podle struktury vymezené Edgarem Sheinem, jak jsem ji
popisovala na zacatku druhé kapitoly této prace. Pii svém vyzkumu jsem postupovala
od nejviditeln€jSich projevh kultury k jeji podstate. Setkala jsem se nejprve se zjevnymi

artefakty firmy a pokousela se postupné dobrat k hlubsim aspektim.

5.3.1.1. Artefakty

Firma, ve které jsem provedla vyzkum, na mne zaptsobila velmi dobrym prvnim
dojmem. Na moji zddost o provedeni vyzkumu piisla rychld a vstficna odpovéd'.
Komunikace s personalnim oddélenim byla az nefekané vicla a bezproblémova. Po
firm¢ jsem byla provedena a méla jsem moznost seznamit se s n€kterymi firemnimi

dokumenty.

Mezi hmatatelné stranky organizace, kterymi se prezentuje i vnéjSimu svétu,
bychom mohli zahrnout pfedev§im firemni logo. Setkdme se s nim na obleceni
zaméstnancl, u expedi¢nich Stitkii nebo v dokumentech. Mezi firemni barvy patii
predevsim Cervend a Seda. To jsou také barvy, které prevladaji v kancelatich. Pfi vstupu
do podniku si také mizeme vSimnout informace o poétu dni bez urazu. Firma se
okolnimu svétu Casto prezentuje napiiklad pomoci sponzorskych darti pro rtizné plesy a

jiné udalosti.
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Jazyk je zde neformdlni a za dobu svého vyzkumu jsem nezpozorovala zadné
zvlastnosti oproti bézné feci. Vzhledem ke kratké dob¢ vyzkumu to vSak neznamena, ze
se zde zadna specifika v komunikaci nevyskytuji. Stejné tak jsem nezaznamenala zadné

vypraveéni nebo mytus, ktery by byl piedavan mezi zaméstnanci.

Pii prilezitosti pfijeti zamé&stnance, jeho povySeni, nebo odchod do diichodu se
zadné ritualy ve firm¢ nekonaji. V rdmci Skoleni je pracovnik pouze klasicky sezndmen
schodem firmy. Pokud néktery zaméstnanec slavi svatek nebo narozeniny, byva
zvykem, Ze nakoupi malé obcerstveni pro ostatni. Ostatni mu blahopieji, pfipadné
pfedaji malé darky a v nékterych oddélenich je zvykem, Ze déarek dava i mistr

zaméstnanclim ze své pracovni skupiny.

Jednou ro¢né se kond vanocni vecirek. Na tuto firemni oslavu jsou zvani
zameéstnanci od mistrt a THP az po vedeni, pozvani se tedy netyka vyrobnich délniki.

Spolec¢né firemni akce, kterych by se ucastnili v§ichni zaméstnanci, tu neexistuji.

Mezi statusové symboly v této firmé bych zahrnula pfedev§im vybaveni
kanceléfi. Prostory maji klasické technické vybaveni, které bychom zde ocekavali.
Nabytek 1 dopliiky jsou v barvach firmy. Ve vyrobé pak podle mého minéni ptebira tuto
funkci odév. Obleceni se li§i nejen podle oddéleni vyroby, ale i podle postaveni
zaméstnance. Mistii tak maji jiné obleCeni nez ostatni pracovnici. Podobné jsou odliseni
1 novi zamé&stnanci ve zkuSebni dobé. Barevnym rozliSenim obleceni je usnadnéna
orientace v pracovnim prostiedi. VSichni védi, s kym pravé mluvi, na koho se obratit.

Eliminuji se tim 1 pfipadné konflikty a nedorozuméni na pracovisti.

5.3.1.2. Hodnoty
Zaméreni na prdaci nebo na zaméstnance?

Jak bylo feCeno jiz nékolikrat, hodnoty jsou nedilnou soucasti firemni kultury.
Ve svém vyzkumu jsem se k nim snazila dobrat hned n¢kolika zplisoby. V prvé radé
pomoci otazky ¢islo 10 a 11. Respondenti zde méli uvadét, které hodnoty povazuji za
skutecné vzité v jejich firmé. Cilem bylo posoudit, jestli se hodnoty orientuji spiSe na
pracovniky a vztahy mezi nimi nebo na praci, jeji kvalitu a potfeby zakaznika. K tomu
jsem zvolila nakonec celkem pét hodnot. Orientaci na pracovniky jsem se snazila zjistit
pomoci otazky na ,,dobré mezilidské vztahy*, ,, vzajemnou tctu® a ,tymového ducha®.

Zaméteni na praci méla indikovat ,,vysoké kvalita prace* a ,,orientace na zakaznika®.
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Moji hypotézou bylo, Ze vzhledem k tomu, ze se jednd o vyrobni firmu, bude se

orientovat predevsim na praci.

Tato hypotéza se mi potvrdila (viz. Ptiloha ¢. 3). Nejvice respondenti se
priklonilo k odpovédi ,,ano“ u hodnoty ,vysoka kvalita prace” a ,orientace na
zakaznika®“. Nicmén€ 1 ostatni hodnoty se ukazaly jako pomérné vhodné pro

charakterizovani firmy. Nejmén¢ vzitou hodnotou se ukdzal ,,tymovy duch®.

Tyto vysledky jsem poté porovnala s informacemi uvedenymi v manudlu pro
nového zaméstnance. V ném je zdlraznéna zvlastni péce o potreby zakazniki. Zda se
tedy, ze tato hodnota je nejen deklarovana, ale také skuteéné realizovana a pftijiména.
Dalsimi dalezitymi hodnotami, o kterych se miZzeme docist, jsou: technickd inovace,
zaméieni na planovani a fizeni, sledovani a zlepSeni podnikatelskych procesii. K tomuto
bodu se vtahuje pfedevSim program na zvySeni efektivity, ktery ve firmé probiha. Zda
se tedy, ze i tato hodnota je skute¢né pfijimana. Nakonec je jako jeden z cili firmy
uvedena motivace a posileni lidskych zdroji. Toho se snazi firma dosahnout naptiklad

pomoci pravidelného zvySovani platu a odménami ,,za vérnost®.

Dotazovani méli také moznost piipsat vlastni hodnoty, které je napadaji ve
spojitosti s jejich praci. Tato otazka se ukazala jako zbytecna, nebot’ 35 respondentl
z 37 neuvedlo nic, nebo pouze poznamenalo, ze je zadna dalsi hodnota nenapada. To
muze sice znamenat, Ze jsem postihla vSechny dulezité hodnoty, ale spiSe bych se
piiklan€éla k moznosti, ze vyjadfit hodnoty firmy, kde jedinec pracuje, je pro

respondenty pomérné obtizné, zvlasté pak do dotazniku.

5.3.1.3. Normy

Formalni nebo neformalni prostiedi?

V dal$im kroku jsem se zaméfila na formalnost prostfedi firmy. Chtéla jsem
zjistit, jestli je upfednostiiovano spiSe formalni nebo neformalni prostfedi. Dosla jsem
k zavéru, ze ve firm¢ obecné prevazuje neformalni jednani pred formalnim. Se
zaméstnanci vedeni a jednotliva oddéleni komunikuji pfedev§im formou e-mailu. Tato
metoda predavani informaci ma sva uskali, nebot’ ¢lovék nemiize sledovat neverbalni
signaly, které doprovazi verbdlni komunikaci a dotvaii sdéleni. Neumoziuje také

okamzitou interakci obou komunikujicich osob. Na druhou stranu mé ale i1 spoustu
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vyhod. Komunikujici jedinci nemusi byt ve stejném prostoru a informace mohou byt

piedavany v rizném case a je moznost se k nim zpétn¢ vratit [DeVito 2008, 40-41].

Komunikace vSak neni bezproblémovd, jak by se tfeba kvili upfednostiovani
neformalniho jednani mohlo zdat. Pfiblizné polovina dotazovanych si mysli, Ze
komunikace ve firm¢ neni srozumitelna pro vSechny (viz. Ptiloha ¢. 4). Snazila jsem se

tedy v naslednych rozhovorech dopatrat, kde je problém.

Ve firm¢ se jednou az dvakrat do roka kona porada zameéstnanct s vedenim
véetné feditele firmy, kde jsou zaméstnanci seznameni s dal$im vyvojem v nésledujicim
roce. Vsichni tu maji moznost vznést piipadné dotazy. Pfesto byla komunikace mezi
zaméstnanci a vedenim nékolikrat uvedena jako nevyhovujici. Divodem miize byt
nedostateCna informovanost pracovnikli, mald snaha vyslySet ndzory a pozadavky
podiizenych nebo zkresleni, ke kterému dochéazi pii pfedavani informaci. Janda
napiiklad ve své knize o vnitrofiremni komunikaci popisuje, Ze s kazdym organizacnim

stupném dochdazi ke zredukovani informace o polovinu [Janda 2004, 45].

Ve firm¢ uZ piiblizné€ rok existuje i schranka na napady, pfipominky a stiZnosti,
ale jeji existence se prozatim neosvédCila. Mozna je to tim, Ze zaméstnanci nemaji
problém s komunikaci zo¢i do o¢i a schranka je predevsSim prostiedek zarucujici
anonymitu. Umoznuje doty¢nému se kuptikladu bez obav z potrestdni vyjadfit
k fungovani podniku. Osobn¢ bych ale jeji funkci zachovala i nadale, nebot muze
napomahat komunikaci ve vzestupné linii. Jak popisuje Koubek, pro firmu je dulezité,
aby komunikace realné fungovala v obou smérech. Utajovani informaci ze strany
vedeni méa za nasledek famy a nepfesné zpravy. Stejné tak je ale nebezpetné, kdyz
pracovnici nemaji moznost se vyjadfit a nikdo jejich ndzory nerespektuje. [Koubek
2009, 339]

Vice jak dvé tretiny dotazanych uvedlo, ze ve firm¢ Casto vznikaji nejasnosti a
,drby“ (viz. Pfiloha ¢. 5). Na tento problém jsem narazila i v n¢kolika dotaznicich
VvV ramci tfeti otdzky (Co by se zde melo zmenit?). Komunikace je zde zminéna jako
problémova hned znékolika hledisek. Ne&ktefi respondenti vidi znacné rezervy
v komunikaci s vedenim, jini mezi kolegy a jsou zde zminény i nedostatky ve vztahu

s matefskou firmou.
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Obleceni je ve firmé predevsim neformalni. Zameéstnanci pracujici v kancelatich
nemaji zadny predepsany zpusob oblékani. Pracovnici ve vyrobé musi vzhledem

k obsahu prace pouzivat pracovni odév a obuv.

V otdzkach, které se snazily postihnout mimopracovni setkdvani zaméstnanci,
se ukazal drobny rozkol, nebot’ n¢kteti pracovnici uvadéli, Zze se ve firm¢ nic takového
nekond, jini se pfiklanéli k opaku. Po nasledném rozhovoru jsem zjistila, Ze spole¢né
aktivity organizované firmou podnikaji zaméstnanci pouze z nékterych oddéleni.
Pravideln¢ se pro n¢ kona napiiklad vanoc¢ni vecirek. Pracovnici se zde v rtznych
skupinéach setkavaji i neformalné€, naptiklad pii posezeni v restauraci atp. Jedna se podle
mého ndzoru o uskupeni, kterd vznikaji takika v kazdé firm&€ a nemaji s jejim

fungovanim téméf nic spole€ného. Déle jsem je proto nezkoumala.

5.3.1.4. Zakladni piredpoklady

Definovat né&jaké zékladni predpoklady, které jsou ve firmé sdileny, pro mne
bylo nesmirné tézké. Dalo by se fici, ze takika nemoZné, protoze jen z dotaznikd a
rozhovora se k nim piimo dobrat viceméné ani neda. Ve firmé jsem se nepohybovala
ani delsi dobu, kterd by mi identifikaci usnadnila. Vychdzim proto piedev§im
Z osobnich dojmt, jak na mne cely pracovni kolob&h plsobi, jak se zaméstnanci
vyjadiovali k jednotlivym otdzkdm i mimo né. Na tomto zaklad¢ jsem formulovala tfi

predpoklady:

Se v§emi se da néjak domluvit.

Zamé&stnancim ned¢ld problém komunikovat mezi sebou navzajem ani
svedenim. Chovaji se vstficné a oteviené. S problémy chodi za pifimymi
nadfizenymi, ale maji moznost obratit se tfeba na samotného feditele. Vzhledem
k tomu, ze byl dlouhodobym zaméstnancem firmy, maji k nému mnozi velkou

diveru, tykaji mu a nemaji problém s nim oteviené mluvit.
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Rad a poiddek zjednodusuje a urychluje prdci.

Ve firmé je tento predpoklad zesileny zvlasté po zavedeni programu na
zvySeni efektivity vSech procesti. Tento program neustalého zlepSovani
organizovany externi zahrani¢ni firmou zde probiha uz dva roky a jeho zasah do
oblasti potadku se ukéazal jako velmi pifinosny. Tento piedpoklad se odrazi

hlavné v norméch, které jsou preddvany piedevsim prostfednictvim jedndni.

Zména je Zivot.

Tento posledni vyrok symbolizuje ve firmé sdileny piedpoklad, ze
vSichni musi byt ochotni a schopni pfizplisobovat se ¢astym zménam. Potfeby
prace se Casto méni v zavislosti na pozadavcich matefské firmy, a proto jsou na
zaméstnance kladeny pomérné vysoké naroky na ptizptisobeni se zménam. Tyka
se to jak vedeni, které musi vSe naplanovat, tak i pracovnikll ve vyrobé, kteti
musi ménit smény nebo jejich napli. Zaméstnanci musi podle zménénych

pozadavkt opravdu rychle jednat.

5.3.2. Spokojenost ve firmé

V dotazniku jsem se zajimala také o to, jak jsou zaméstnanci v praci spokojeni a
jestli by zaméstnavatele doporucili i ostatnim. Vysledky pro mne byly velmi zajimavé.
Pfevazna vétSina zaméstnancl je se svou praci spokojena. V grafu miizeme vidét, ze
pouze 13 % respondentl uvadi, ze jsou v praci nespokojeni (viz. Ptiloha ¢. 6). 59 %
dotdzanych by doporucilo firmu jako dobrého zaméstnavatele (viz. Ptiloha €. 7), ale

pouze 16 % dotazanych by chtélo, aby zde pracovaly i jejich déti (viz. Ptiloha €. 8).

V rozhovorech jsem identifikovala jeden opakujici se hlavni divod, pro¢ jsou
nektefi proti takovému zaméstnani vlastnich déti. Jsou to aspirace rodicl, ktefi
predpokladaji a chtéji, aby se jejich déti ,,mély 1épe“. Doufaji proto v zaméstnani, kde
budou déti vydé€lavat vice penéz a pripadné budovat kariéru.

V oblasti spokojenosti jsem meéla definované Ctyfi hypotézy. Hypotézy jsem
testovala v programu SPSS a protoZe se jedna o ordindlni proménné, pouzila jsem

Spearmanniv pofadovy koeficient, ktery mi wukazal silu vztahu mezi znaky.

Samoziejmé si ale uvédomuji omezenost statistického testovani pii tak malém poctu
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respondentli. Testovani slouzi spiSe jako ukadzka vztaht, které jsem identifikovala na

zakladé dotazniki i rozhovord. Formulovala jsem si tedy tyto hypotézy:

Kdo je v prdci spokojeny, doporucuje firmu jako dobrého zaméstnavatele.

Vztah mezi spokojenosti v praci a doporuenim zaméstnavatele se
opravdu prokéazal. Spearmanniiv koeficient se rovnal 0,536. Muzeme tedy
hovoftit o pozitivni zavislosti. Cim vice jsou lidé v praci spokojeni, tim spise

firmu doporuci jako dobrého zaméstnavatele (viz. Ptiloha €. 9).

Kdo je v praci spokojeny, chce, aby ve firmé potencidlné pracovaly i jeho/jeji
déti.

Tuto hypotézu také nemohu zamitnout, nebot’” korela¢ni koeficient 0,383
také ukazuje na pozitivni zavislost. Ackoliv je zde vztah o néco slabsi nez
v pfedchozim ptipad¢é. Dalo by se tedy fici, ze ¢im vice jsou lidé v praci
spokojeni, tim vétsi je pravdépodobnost, Ze nebudou proti moznosti prace jejich
déti ve stejné firmé (viz Pfiloha ¢. 10). Toto téma bylo zminéno i v rdmci

osobnich rozhovort a dosla jsem v nich ke stejnému zavéru.

Respondenti, kteii by firmu doporucili jako dobrého zaméstnavatele, se

priklani k tomu, aby jejich déti pracovaly ve firmé také.

Dale jsem pfedpokladala, ze bude zavislost mezi odpovédi na otdzku o
»praci déti““ a ,,doporuceni firmy*. Zde se projevila nejsilngjsi zavislost. Pokud
zamé&stnanec kladné odpovi na prvni otazku, pravdépodobné tomu tak bude i u

druh¢ otazky a naopak (viz Ptiloha €. 11).

Zaméstnanci, kteri pracuji ve firmé déle, jsou spokojenéjsi neZ zaméstnanci,
kteii jsou zde kratsi dobu.
Pro testovani této hypotézy jsem si z kardinalni proménné o poctu let

stravenych ve firmé vytvofila ordinalni proménnou tak, ze jsem si respondenty

rozdé¢lila do dvou kategorii, a zavislost se opét prokédzala (viz. Ptiloha ¢. 12).
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V prvni skupiné se nalézali respondenti, ktefi ve firmé pracuji jeden rok az devét
let, v druhé zaméstnanci s deseti a vice odpracovanymi léty. Mizeme tedy fici,
ze spokojenost souvisi 1 s po¢tem odpracovanych let ve firm¢. (viz. Ptiloha ¢.

13)

5.4. Typologie

V z&véru svého zkoumani jsem se firmu rozhodla popsat pomoci typologii, o
kterych jsem pojednavala v obecné Casti této prace, konkrétné ve ctvrté kapitole. I kdyz
je kazda firemni kultura naprosto specificka a unikatni, typologie ndm mohou usnadnit

jeji pochopeni.

5.4.1. Silna nebo slaba kultura

Osobné se domnivam, Ze v tomto déleni je firma, ve které jsem provadéla
vyzkum, nékde na pomezi. Podle mého nazoru se nejedna o silnou podnikovou kulturu,
nebot’ deklarované hodnoty se podle mé& piili§ nepromitaji do kaZzdodenniho jednani
pracovnikl. Hodnoty firmy jsou sice zdlraziiovany v ramci firemnich materialt, ale
nejsou napiiklad posilovany spoleénymi akcemi pracovnikl riznych profesi a z rizné
urovné v hierarchii podniku. V dotaznicich se projevily pfedev§im hodnoty orientované
na vykon prace. Hodnoty tykajici se vztahii na pracovisti, které by byly zadouci, se
zatim nezdaji jako vzité. Neda se vSak ani fici, Ze by zde firemni kultura byla slaba.
Zameéstnanci dokonce nékolikrat uvedli zddouci firemni hodnoty v ramci otevienych
otazek (¢im se firma odlisuje od jinych, co se jim zde libi). Firma ovSem existuje
pomérné kratce a silna firemni kultura potfebuje na zformovani povétSinou delsi ¢asové
obdobi. A tak ackoliv jsem zde pozorovala pomérné¢ malé mnozstvi spole¢né¢ sdilenych
predpokladi, hodnot a norem, zda se, Ze je to predevsim otdzka Casu. V soucasné dobé
jsou pracovnici motivovani riznymi benefity, moZnosti kariérniho riistu a rozvojem
Skoleni. Ve firm¢ je také zaveden novy program na zvyseni efektivity prace. Jeho oblast
vyuziti se pfitom neustdle zvétSuje a je tedy pravdépodobné, ze kultura zde bude

postupné silit.
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5.4.2. Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Podle tohoto rozdéleni se domnivam, ze se firma nejvice blizi kultufe roli.
Zamé&stnanci maji své role, podle kterych se maji chovat, a vykon nad jejich rimec neni
ocekavan. Nepredpoklada se, Ze zaméstnanci budou predkladat své kreativni napady a
navrhy inovaci, a¢koliv samoziejmé tu moznost maji. Hierarchie je zde jasné vymezena
a dalo by se fici, Ze ma tvar pyramidy se Sirokou zakladnou. Organiza¢ni struktura je

ploché. To vSe nasvédcuje tomu, Ze se jednd prave o tento typ firemni kultury.

5.4.3. Typologie T. B. Deala a A. A. Kennedyho

vvvvvv

firmy nelze jednozna¢né vymezit podle nabizenych typii. Nejvice se ziejmé priblizuje
skupiné¢ snazvem ,analyticky projekt. Rozhodovani o praci probiha na zékladé
racionalnich tvah a analyz. Kariéra pracovnikii je velmi pozvolna. Organizace se
soustiedi na své tkoly, které ma plnit, a hierarchie je ve firm¢ jasn¢ vymezena. Jelikoz
se vSe fidi pravé na zdklad€ racionalnich rozhodnuti, rozhodla jsem se firmu zaradit

k tomuto typu.

5.4.4. Kultura mezinarodni firmy

Matetska spolecnost firmu v mnoha ohledech ovliviiuje. Je zdrojem zakladnich
predpokladd a hodnot, které jsou dokonce i formaln¢ vyjadfeny v dokumentech, které
maji firmy spolecné. Pro vykonavani vedoucich funkci miize byt také jednim
z pozadavkll znalost jazyka, ktery se uziva v matetfské spolecnosti. Firma si vSak

uvédomuje specifika odliSného prosttedi a patfi¢né se mu piizptisobuje.

., Jsme multikulturni organizaci, ktera respektuje odlisné kultury ze vsech mist,

kde podnikame (Manudl nového zamé&stnance).*

Firma vybira zamé&stnance (vCetné vedeni) z naSi zemé& a ve firmé se hovofi
Cesky. Na zaklad¢ téchto argumentii jsem usoudila, Ze nejvhodnéjsi bude zaradit firmu k

polycentrické podnikové kulture.
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Zavér

V této préci jsem se snazila pfiblizit souc¢asny pohled na oblast firemni kultury a
tyto poznatky aplikovat v praxi. V jedné severoCeské firm¢ jsem poté provedla
vyzkum, ktery mél za cil identifikovat kulturu organizace. Pochopeni jejiho stavu a

dynamiky je totiz dulezit¢ pro chod celé firmy. Diagnostika firemni kultury je také

nedilnou soucasti firemni zmény.

Teoretické poznatky jsem se snazila tfidit a jednoduSe strukturovat. Usilovala
jsem zejména o to, aby byl text pfehledny a srozumitelny. Uvédomuji si, ze jsem velké
mnozstvi informaci o tomto tématu opomenula, cilem vSak bylo soustfedit se pouze na
ty aspekty, které souvisi se zminénym vyzkumem. Kapitoly, které se k praktické ¢asti
prace piimo nevztahovaly, slouzi pfedev§im pro dokresleni problematiky. Teorii jsem
sice znaén¢ zredukovala, ale stale jsem usilovala o pokud moZno uceleny pohled na

firemni kulturu.

Ve vyzkumu jsem se pokusila poznat a zmapovat kulturu firmy a k tomu jsem
vyuzila poznatky ziskané pomoci dotaznikl a rozhovorti. Tento cil, jak se ukdzalo, neni
prave jednoduchy. Zvlasté kdyz se jedna o rozpoznani véci, které jsou pro zaméstnance

zcela samoziejmé a Casto funguji na nevédomé trovni.

Z oblasti norem chovani jsem se pfedevSim zaméfila na otdzku formalnosti.
Z mého pobytu ve firmé vyplyva, Ze neformalnost se promitd takika do vSech oblasti.
Pfi zkoumani norem jsem se zabyvala otdzkou, které hodnoty jsou ve firmé skute¢né
vzité a jaké jsou deklarované. Zjistila jsem, Ze hodnoty, které¢ firma uvadi ve svych
dokumentech, se skute¢n¢ promitaji do redlného fungovani firmy. Dale jsem se
pokousela zodpovédét otazku, které hodnoty jsou upfednostiiovany, jestli ty, které jsou
zaméfeny na mezilidské vztahy, nebo ty, jez se vztahuji k praci a jeji kvalité. Z dat je
patrné, ze ve firm¢ jsou zdaraznény a pomeérné silné zakoienény hodnoty z druhé
zminéné skupiny. Ani hodnoty zamé&fené ,,na lidi“ vSak nejsou opomijeny, ale jejich
skute¢nou existenci by bylo vhodné posilit.

vvvvvv

pokusila je vypozorovat a nékolik jich nasledn¢ zformulovat. Vznikla tak tii tvrzeni,
ktera jsou podle mé ve firmé sdilena a piijimana jiz automaticky. Zminéné piedpoklady
jsou, ze ,se vSemi se da néjak domluvit, ,rad a porddek zjednodusuje a urychluje

praci‘* a ,zmena je zZivot*.
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Dale jsem si ve spojeni se spokojenosti v praci stanovila nékolik hypotéz, které
jsem nasledn¢ testovala ve statistickém programu, ackoliv si uvédomuji, Zze pii tak
malém vzorku je vypovidajici hodnota téchto testli znacn€ omezena. Byl prokazéan vztah
mezi 1éty stravenymi v zaméstnani a pocitu spokojenosti v praci. Zaméstnanci, ktefi
jsou ve firmé spokojeni, ji spiSe doporuci jako dobrého zaméstnavatele a nebude jim

vadit moznost, Ze by zde pracovaly také jejich déti.

Nakonec jsem uvazovala o firemni kultufe jako komplexu vSech jejich slozek.
Pokusila jsem se kulturu zatadit podle jednotlivych typl, které byly vytvoreny na
zakladé¢ empirickych zkouméni. Ackoliv je zafazeni konkrétni kultury pod typ
zjednoduSenim jeji celkové podoby, véfim, ze ma sviij Ucel. Usnadiiuje jeji pochopeni a
umoziuje naslednou praci s kulturou. Mize byt vychodiskem pro to, jak o ni pecovat
nebo ji pfipadné zménit.

Z hlediska uspotfadani muzeme podle mého minéni hovofit o kultuie roli.
V jiném rozdéleni se pak nejvice pfiblizuje kultufe s ndzvem ,analyticky projekt®.
Musime brat také v ivahu, Ze se jedna o dcefinou spole¢nost zahrani¢ni firmy a z tohoto

pohledu se domnivam, ze se jedna o kulturu polycentrickou.

Zkoumat firmu, ve které sama nepracuji, se ukazalo jako pomérné obtizny ukol.
Je to naro¢né na cas i na piipravu a Clovek si musi také vybudovat davéru u

respondentl, ale moZna pravé proto se jedna o tak zajimavou a cennou zkuSenost.

Ze sociologické perspektivy se jednd o jiz pomérné prozkoumanou
problematiku. Zadné pievratné myslenky se zde sice neobjevuji, ale firma pomoci
vyzkumu muze zjistit, ve kterych oblastech se ji dafi a kde ma jeSt¢ nedostatky. Na
zakladé tohoto zjiSténi pak mlZze vyvozovat patficné disledky. Pfinos prace tak vidim

piedevsim pro firmu samotnou.

Tento vyzkum také otevira prostor k hlubsimu rozpracovani. V prabéhu
vyzkumu vyvstavalo mnoho dalSich otazek, které vSak pro mij cil byly spisSe okrajové.
Vzniklo tedy hned n€kolik moznosti, co zkoumat dal. Velice zajimavy se zdal program
na zvySeni efektivity vSech procest, ktery se postupné rozsifuje do dalSich casti
organizace. Firemni Skoleni v soucasné dob¢ také prochdzi rozvojem. Objevila se i
moznost existence alternativnich kultur uvnitt podniku. Tyto subkultury by bylo mozné

dale zkoumat a porovnat s celopodnikovou kulturou.

42



Pouzita literatura

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3

ATKINSON, Rita L. et al. Psychologie. 2. vyd. Praha : Portal, 2003. 752 s. ISBN 80-
7178-640-3

BARTAK, Jan. Persondini management v procesu zmén. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana
Amose Komenského Praha s.r.o., 2007. 228 s. ISBN 978-80-86723280

BEDRNOVA, Eva; NOVY Ivan et al. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha :
Management Press, 1998. 559 s. ISBN 80-85943-57-3

BELOHLAVEK, Frantisek; KOSTAN, Pavol; SULER, Oldfich et al. Management. 1.
vyd. Brno : Computer Press, 2006. 724 s. ISBN 80-251-0396-X

BROOKS, lan. Firemni kultura : Jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 1 vyd.
Brno : Computer Press, 2003. 296 s. ISBN 80-7226-763-9

DEVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha : Grada Publishing,
2008. 512 s. ISBN 978-80-247-2018-0

DYTRT, Zdenek. et al. Podnikova kultura : pro kombinovanou formu studia. 1. vyd.
Pardubice : Univerzita Pardubice, 2008. 109 s. ISBN 978-80-7395-135-1

HARTL, Pavel; HARTLOVA, Helena. Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha
: Portal, 2000. 774 s. ISBN 80-7178-303-X

JANDA, Patrik. Vnitrofiremni komunikace : Nastroje pro uspéesné fungovani firmy. 1.
vyd. Praha : Grada Publishing, 2004. 128 s. ISBN 80-247-0781-0

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zdiklady moderni personalistiky. 4. vyd.
Praha : Management Press, 2009. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

LUKASOVA, Rizena; NOVY, Ivan et al. Organizacni kultura : Od sdilenych hodnot a
cilil k vys$si vwkonnosti podniku. 1. vyd. Praha : Grada publishing, 2004. 176 s. ISBN 80-
247-0648-2.

MALLYA, Thaddeus. Zdklady strategického rizeni a rozhodovani. 1. vyd. Praha :
Grada Publishing, 2007. 252 s. ISBN 978-80-247-1911-5

43



PFEIFER, Ludék; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura : Konkurencni sila
sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha: Grada , 1993. 144 s. ISBN 80-7169-019-X

SIGUT, Zdenék. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha : ASPI Publishing, 2004.
88 s. ISBN 80-7357-046-7

SNYDROVA, Markéta. Pozitivni a negativni vliv firemni kultury. HR Forum. 10.9.
2004, 5. ro¢nik, €. 9, s. 8-9. ISSN 1212-690X.

44



Seznam priloh

© 0o N o g M w DN E

Priloha ¢.
Priloha €.
Ptiloha €.
Ptiloha €.
Priloha ¢.
Priloha ¢.
Ptiloha ¢.

Piiloha ¢.

: Dotaznik

: Scénar rozhovoru

: Frekvence odpovédi u jednotlivych hodnot (tabulka)
: Komunikace ve firmé (graf)

1
2
3
4
S:
6
7
8

Nejasnosti a ,,drby“ ve firmé (graf)

: Spokojenost s praci (graf)
: Doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele (graf)
: Zaméstnani déti ve stejné firmé (graf)

Piiloha ¢. 9: Vztah spokojenosti s praci a doporuceni firmy jako dobrého

zaméstnavatele (tabulka)

10. Priloha €. 10: Vztah spokojenosti s praci a zaméstnani déti ve stejné firmé

(tabulka)

11. Ptiloha €. 11: Vztah doporudeni firmy jako dobrého zaméstnavatele a

zaméstnani déti ve stejné firmé (tabulka)

12. Priloha ¢. 12: Vztah spokojenosti s praci s odpracovanymi léty ve firmé

(tabulka)

13. Priloha ¢. 13: Ukazka vztahu spokojenosti s praci s odpracovanymi léty ve

firmé (tabulka)

45



Prilohy

Priloha €. 1: Dotaznik

Dotaznik na téma firemni kultura

Tento dotaznik se snazi zmapovat firemni kulturu ve Vasi firmé. Slouzi pouze
k acelim vypracovani mé bakalaiské prace na téma ,,Firemni kultura — od obecného
pojeti ke konkrétnimu ptipadu‘. Dotaznik v€etné idaji o Vasi osobé je zcela divérny.
Analyza ani vyzkumnéd zprava nebudou obsahovat osobni udaje. Ty slouzi pouze
k zajisténi reprezentativniho vzorku (abych neméla dotazniky napiiklad pouze od
managementu, zaméstnancli ve véku 40-49 let, nebo se stiednim vzdélanim
s maturitou). VSe budu zpracovavat pouze ja a informace z vyzkumu nebudou piedany

dal$im osobam.

Veskera data budou zpracovana hromadné. Na vétSinu otazek budete odpovidat
zakrouzKkovanim pismena u pfislusné odpovédi. Vyplnéni dotazniku je samoziejmé
dobrovolné. Odpovidejte, prosim, pravdivé a pozorné Ctéte zadani otazky. Po vyplnéni

vlozte dotaznik do pfilozené obalky a zalepte.
Ptedem dé€kuji za Vasi spolupraci.

Markéta Haraticka

1. V ¢em se podle Vas lisi tato firma od jinych s obdobnym zaméienim?
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3. Co by se zde mélo zménit? Jmenujte alespon dvé véci.

4. Existuji ve firmé formalni mimopracovni setkani zaméstnancia? (napft. vecirky,

oslavy atp.)
a) Ano b) Ne

5. Existuji ve firmé neformalni mimopracovni setkani zaméstnanci? (napf.

posezeni v restauraci, sportovni aktivity atp.)
a) Ano b) Ne

6. Napadaji Vas néjaké zvyky nebo rituaily, které se konaji ve firmé pri urcitych
prilezitostech? (napf. pfi piijeti zaméstnance, zasSkoleni, povyseni, odchod do diichodu

atp.) Pokud ano, zkuste je strucné popsat:

7. Je od zaméstnanci vyZadovan urcity zpisob oblékani?
a) Ano b)Ne

8. Pokud ano, vztahuji se tato pravidla na vS§echny zaméstnance?
a) Ano b) Ne

9. Existuji zde smérnice pro chovani zaméstnanca?

a) Ano b) Ne
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10. Které z nasledujicich hodnot byste uvedl/a jako skute¢né vZzité ve Vasi firmé?

(Postupujte po radcich, zakrouzkujte vzdy pouze jednu odpoved’ v radku)

U;'rc“]ioté Spi%e ano | Spise ne | Ur€ité ne
a) Dobré mezilidské vztahy a) b) c) d)
b) Vysoka kvalita prace a) b) c) d)
¢) Vzajemna ucta a) b) c) d)
d) Orientace na zakaznika a) b) c) d)
e) Tymovy duch a) b) c) d)

11. Napadayji Vas jesté jiné hodnoty? (Pokud ano, vypiste):

12. Doporucil/a byste tuto firmu jako dobrého zaméstnavatele?

a) Ur¢it¢ ano  b) SpiSe ano ¢) SpiSene  d) Urcité ne

13. Chtél/a byste, aby zde pracovaly Vase déti?

a) Ur¢it¢ ano  b) SpiSe ano ¢) SpiSene  d) Urcité ne

14. Jste spokojen/a se svou praci?

a) Rozhodné¢ spokojen/a b) Spise spokojen/a

¢) Spise nespokojen/a d) Rozhodné nespokojen/a

15. Myslite si, Ze komunikace ve firmé je srozumitelna pro vS§echny?
a) Ano b) Ne

16. Dochazi zde ¢asto ke vzniku nejasnosti nebo tzv. ,,drbi“?

a) Ano b) Ne
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17. Jste:

a) Muzb) Zena
18. Do jaké vékové kategorie patiite?

a)Do30let b)30—-391let c)40-—-491let d)50-591let e) 60 a vice let
19. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a)ZS  b) SS bez maturity  ¢) SS s maturitou  d) VS (nebo VOS)

20. Ve firmé pracujete jako:

21. Ve firmé pracujete: ....... let

Dékuji za Vasi spoluprdci na vyzkumu a preji hezky den!
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Priloha €. 2: Scénar rozhovoru

V ¢em se podle Vas lisi tato firma od jinych
S obdobnym zamétenim?
Co se Vam zde libi? Co by se zde mélo zménit?

Co zménit, zavést, zrusit...

Artefakty

Co si myslite, ze symbolizuje tuto firmu?
Existuji zde formalni mimopracovni setkéni
zaméstnanct? Existuji neformalni mimopracovni
setkani zaméstnancti? Podporuje je spolecnost?
Je od zaméstnanct vyzadovan urcity zptisob
oblékani?

Probiha ve firmé skoleni?

Oslavy, vecirky...
Posezeni v restauraci, sportovni aktivity...

Tyka se to vSech, nebo jen nékoho?

Je dobrovolné nebo povinné? Ceho konkrétné se
tyka?

Koluji firmou néjaké typické historky?

Napadaji Vas n€jaké zvyky nebo ritualy, které se
konaji pii ur€itych ptilezitostech? Ptijeti
zaméstnance, zaskoleni, povyseni, odchod do
dtchodu ...

Normy chovani
Vyzaduje se od zaméstnancl urcité typické
chovani? Muzete ho popsat?

Existuji zde smérnice pro chovani zaméstnancti?

Hodnoty
Jaké hodnoty jsou vzité ve Vasi firmé?

Napadaji Vas jesté jiné hodnoty?

Mezilidské vztahy, inovace technologii, orientace
na zakaznika, pfizptisobivost vnéj§im podminkam,
houzevnatost, odvaha, vysoka kvalita, vzajemna
ucta, otevienost...

Jmenujte i ty negativni.

Spokojenost, Postoje

Jste spokojen/a se svou praci?

Zajima se Vas$ nadtizeny pouze o vysledky prace,
nebo i 0 Vase pracovni, popt. soukromé problémy?
Jak jsou oceniovany nové napady a podnéty v celé
spole¢nosti?

Jak se fesi pracovni problémy? Mate divéru

Vv rozhodnuti top managementu/nadfizeného?

Doporucil byste tuto firmu jako dobrého
zamestnavatele?

Chtél byste, aby zde pracovaly Vase déti?
Co pro Vas znamena prace pro tuto firmu?

konsensus, nazor vétsiny, rozhoduje nadtizeny...

Cile
Vite, jaké jsou hlavni cile firmy?

Kam firma sméfuje a ¢eho chce dosahnout?

Strategie
Jakou strategii k tomu vyuziva? Jak postupuje, aby
toho doséahla?

Komunikace

Ktery komunikaéni prostiedek je ve firmé pouzivan
nejcastéji?

Oznacil byste komunikaci ve firme jako spise
formalni nebo neformalni?

Pouziva se ve firmé néjaky specificky jazyk?
Myslite si, ze komunikace ve firm¢ je jednoznacna
a srozumitelna?

Dochazi zde Casto ke vzniku nejasnosti nebo tzv.
,»drbi“?

telefon, email, dopis, tiSténa zprava, komunikace
,,Z 0Ci do oCi“...

slovni obraty, zptsoby osloveni...
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Piiloha €. 3: Frekvence odpovédi u jednotlivych hodnot (tabulka)

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne
M:::g:ilke 22% 41% 32% 5%
Vzajemna ucta 11% 46% 30% 13%
Ws°::é'::a"ta 19% 60% 19% 2%
Orientace na 54% 24% 16% 6%
zakaznika
Tymovy duch 5% 46% 38% 11%
Priloha €. 4: Komunikace ve firmé (graf)
Je komunikace ve firmé
srozumitelna?
HEANO
= NE
Bez odpovédi
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Priloha €. 5: Nejasnosti a ,,drby“ ve firmé (graf)

Vznikaji ¢asto nejasnosti a drby?

= ANO
ENE
Bez odpovédi
Ptiloha €. 6: Spokojenost s praci (graf)

60%

50%

40%
€
8
o 30%]
o

20%

10%

0%~

rozhodné spiSe spise rozhodné neuvedeno

spokojen/a  spokojen/a nespokojen/a nespokojen/a

Jste spokojen/a se svou praci?
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Priloha €. 7: Doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele (graf)

50%

40%

30%T

Percent

20%]

10%]

0%~
urcité ano spiSe ano spiSe ne urcité ne

Doporucil/a byste firmu jako dobrého zaméstnavatele?

Piiloha ¢. 8: Zaméstnani déti ve stejné firmé (graf)
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Priloha €. 9: Vztah spokojenosti s praci a doporuceni firmy jako dobrého

zaméstnavatele (tabulka)

Correlations

Jste spokojen/a

se svou praci?

Doporucil/a byste
firmu jako
dobrého

zaméstnavatele?

*+

Spearman's rho Jste spokojen/a se svou Correlation Coefficient 1,000 ,536
praci? Sig. (2-tailed) ,001]
N 36 36)
Doporudil/a byste firmu jako ~ Correlation Coefficient 536" 1,000
dobrého zaméstnavatele? Sig. (2-tailed) ,001}.
N 36 37

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Priloha €. 10: Vztah spokojenosti s praci a zaméstnani déti ve stejné firmé

(tabulka)

Correlations

Chtél/a byste,

aby zde
Jste spokojen/a | pracovaly Vase
se svou praci? déti?
Spearman's rho Jste spokojen/a se svou Correlation Coefficient 1,000 ,383]
praci? Sig. (2-tailed) ,021]
N 36 36
Chtél/a byste, aby zde Correlation Coefficient ,383] 1,000
pracovaly Vase déti? Sig. (2-tailed) ,021].
N 36 36

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Priloha €. 11: Vztah doporucdeni firmy jako dobrého zaméstnavatele a zaméstnani

déti ve stejné firmé (tabulka)

Correlations

Doporudil/a byste

Chtél/a byste,

firmu jako aby zde
dobrého pracovaly Vase
zaméstnavatele? déti?

Spearman's rho  Doporuéil/a byste firmu jako  Correlation Coefficient 1,000 7361

dobrého zaméstnavatele? Sig. (2-tailed) ,000)

N 37 36)

Chtél/a byste, aby zde Correlation Coefficient 736" 1,000
pracovaly Vase déti? Sig. (2-tailed) ,000).

N 36 36)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Priloha €. 12: Vztah spokojenosti s praci s odpracovanymi léty ve firmé (tabulka)

Correlations

Jste spokojen/a
Pocet let ve firmé| se svou praci?
Spearman's rho Pocet let ve firmé Correlation Coefficient 1,000 -,363*
Sig. (2-tailed) ,029
N 36 36
Jste spokojen/a se svou Correlation Coefficient -,363* 1,000
praci? Sig. (2-tailed) ,029|.
N 36 36

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Priloha €. 13: Ukazka vztahu spokojenosti s praci s odpracovanymi léty ve firmé
(tabulka)

Jste spokojen/a se svou praci? * Pocet let ve firmé Crosstabulation

Count
Pocet let ve firmé
1-9let 10 a vice let Total

Jste spokojen/a se svou rozhodné spokojen/a 3 6 9
praci? spise spokojen/a 11 11 22

spiSe nespokojen/a 3 0 3]

rozhodné nespokojen/a 2 0 2
Total 19 17 36
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