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Abstrakt

Tato préce zkoum4, jak podnikové kultura ve startupech ovliviiuje vykonnost
zaméstnancd. Teoretickd ¢ast analyzuje klicové slozky kultury a vztah mezi hodnotami a
strategil. Praktickd ¢ast kombinuje kvantitativni a kvalitativni metody pro analyzu
startupd. Vysledky ukazuji, Ze kultura ovliviiuje angazovanost, tymovou spolupraci a
adaptaci. Flexibilnf adaptace je klicova a rizné pfistupy jsou Uspésné, pokud odpovidaji
potfebam. Vysledky jsou cenné pro manazery a zakladatele startupl. Téma nabizi

potencial pro budouci vyzkum a debatu.
Klicova slova

Podnikova kultura, startup, vykonnost zaméstnanctl, vykon zameéstnancd, startupy, vliv,
zakladatelé,

Abstract

This study examines how organizational culture in startups influences employee
performance. The theoretical part analyzes key cultural components and the
relationship between values and strategy. The practical segment employs quantitative
and qualitative methods to analyze startups. Findings indicate that culture impacts
engagement, teamwork, and adaptation. Flexible adjustment is pivotal, and diverse
approaches succeed when aligned with needs. Results hold value for managers and
startup founders. The topic offers potential for future research and discourse.

Keywords

Organizational culture, startup, employee performance, employee productivity, startups,
influence, founders
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Uvod

V dnedni neustdle se mé&nici dobé ziskdvd fenomén podnikové kultury stale vétsi vahu.
Podnikova kultura neni pouze abstraktnim konceptem, ale stdva se klicovym faktorem,
ktery zdsadnim zpUlsobem ovliviiuje chod a vykonnost firemniho prostredi. Jeji podstatou
jsou sdflené hodnoty, normy a zplsoby chovéni, které tvofi podstatny rdmec pro
interakce mezi zamé&stnanci, vedenim a celou organizaci. V tomto kontextu nabyvéa
otdzka, jakym zplsobem podnikovd kultura ve startupu ovliviiuje vykonnost
zameéstnancd, na zasadni vyznam.

Podnikova kultura plsobf jako dlleZity prostfedek propojujici zaméstnance s misi, cili a
strategii organizace. Jeji vliv se projevuje na mnoha urovnich vnitfiniho fungovani
startupu. Patfi sem napfiklad Uroven angazZovanosti zaméstnancu, kterd mdze ovlivnit
jejich pracovni vykon i dlouhodobou loajalitu vici firmé. Dale také ovliviiuje efektivitu
tymové spoluprace a komunikace, kterd je klicovd pro dosazeni optimalnich vysledkd.
Jaké hodnoty a postoje jsou v rédmci organizace podporovany, mlZe rozhodovat o
schopnosti adaptace na rychle se ménici trznf podminky a nové vyzvy.

V soudasném tématu je tfeba brat v ivahu, Ze podnikovéa kultura nenf statickym jevem,
ale dynamicky se vyvijejicim prvkem. Organizace se musi pravidelné& pfizplsobovat
novym trendm a vyzvam, coZ zahrnuje i nutnost ménit ¢i doplfiovat svou kulturu. Tato
adaptace mize mit vyrazny dopad na vykonnost zaméstnancd, a to jak pozitivni, tak i
negativni. Zarovefli mize existovat napéti mezi tradiénimi hodnotami a novymi
inovativnimi sméry, které organizace usiluje prosazovat.

Téma vztahu mezi podnikovou kulturou startupu a vykonnosti zaméstnancd je tudiz
zdsadni pro firemni strategii, rist podtu zaméstnancli a dlouhodobou udrzitelnost
organizaci. V této praci se budeme zabyvat analyzou tohoto vztahu prostfednictvim
teoretické a praktické ¢éasti. Cilem je nejen 1épe pochopit tuto slozitou dynamiku, ale také
poskytnout praktické néavrhy pro efektivni vedeni a utvafeni podnikové kultury ve

startupech s cilem zvySeni vykonnosti zaméstnancl a konkurenceschopnosti.

Teoretickd ¢ast prace se zabyvad hlubSim pohledem do konceptu podnikové kultury a
jejfimi klicovymi sloZkami. Analyza vyzkumd a teoretickych pfistupd ndm umoznf
porozumét mechanismim, skrze které podnikovd kultura ovliviiuje vykonnost
zaméstnancd (ve startupu). Zmifiované mechanismy zahrnuji motivaci zaméstnancg,
spokojenost, identifikacis firmou, pracovni mordlku a schopnost tymové spoluprace. Déle
budeme zkoumat vztah mezi hodnotami podnikové kultury a strategii organizace, a
jakym zplisobem mohou tyto aspekty kolaborovat k dosazenf lep3iho vykonu a udrzenf
konkurenéniho postaveni.

V praktické ¢asti této prdce se zaméfime na analyzu redlnych firemnich prostredi ve
startupové sféfe a jejich spojitost s vykonnosti zaméstnancl. Je proveden sbér dat
prostfednictvim kvalitativnich i kvantitativnich metod, jako jsou dotaznikové Setfenf a
rozhovory se zakladateli startupd. Cilem bude identifikovat konkrétnf vzory a souvislosti
mezi podnikovou kulturou a vykonnosti zaméstnanci v rlznych organizacich a
sektorech. Nasledné budeme schopni zhodnotit efektivitu réznych pfistupl k podnikové
kultufe a navrhnout doporuceni pro zlepSeni vykonnosti na zdkladé identifikovanych
faktord.

Celkové mé tato prace za cil pfinést uceleny pohled na vztah mezi podnikovou kulturou
ve startupech a vykonnosti zameéstnancl. Vysledky prdce mohou byt cennym zdrojem



informaci pro manazery a vedouci pracovniky, ktefi se snazi optimalizovat pracovni
prostredi a dosdhnout vyssi efektivity svych tymd. Vysledky prace tak mohou byt stejné
cenné pro budouci zakladatele startupd, aby nastavili pracovni kulturu uz na zacatku
fungovani startupu. Téma ma také potencial pro budouci vyzkum a diskusi o tom, jakym
zplsobem mU(Ze podnikovd kultura ve startupech vést k udrZitelnému rlstu a

konkurenéni vyhodé organizace.
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1 Podnikova kultura

Herb Kelleher, predseda spravni rady aerolinek Southwest Airlines, ve
svém prohldseni konstatoval: ,Firemni kultura je to, co lidé délaji, kdyz se nikdo
nediva." ACkoliv jde o zjednodus$eni celého tématu, urité tento citadt obsahuje
kousek pravdy. Casto m(Ze nastat rozpor mezi tim, jakou kulturu by cht&li mit
zakladatelé nebo vedeni firmy a jaka kultura skuteéné existuje v pracovnim
prostredi mezi zaméstnanci.

Podle Laker (2021) vétsina organizaci zdlrazfiuje své "zakladni hodnoty"
na webovych strdnkach, socidlnich médiich a v riznych publikacich, jako jsou
vyrocni zpravy. Pfedpokladem je, ze tyto hodnoty jsou definovany vrcholovym
vedenim a o¢ekava se, ze zameéstnanci je budou akceptovat. Nicméné
skutecnost mdze byt odliSna, protoZe zaméstnanci pfichdzeji do organizace se
svymi vlastnimi prfesvédCenimi a pohledy na svét, které jsou zakotveny v jejich
identité. To vede k tomu, Ze organizace jsou ve skutecnosti mista s riznorodou
kulturni podstatou.

Podnikova kultura existuje ve viech firmach a mlzZe byt oznaovédna také
jako organizacni nebo firemni kultura. Je pozorovatelna skrze chovani
zameéstnancd. Tato kultura v podstaté funguje jako zrcadlo pro zameéstnance,
ktefi se snazi prizplsobit chovani tak, aby ladilo s kulturou spolecnosti.

1.1 Charakteristika podnikové kultury

Pod pojmem firemni kultura si vétSina lidi pfedstavi, co zhruba znamen4, ale
definovat firemnf kulturu nenf tak snadné. Lidé moZné nemusi viibec vnimat, ale pfesto
ma podnikova kultura velky vliv na jejich védomé i nevédomé chovanf (Cejthamr, D&dina,
2010).

Tadevosyanova (2015) pak tvrdi, Ze se jednd o konkurenéni faktor, ktery udrzuje
kontrolu nad organizaci, umoziiuje spolednosti pokraovat v Uspé&sném a efektivhim
rozvoji podnikani a ddvad zaméstnanclm prilezitost k osobnimu a finanénimu rdstu.

Existuje mnoho rliznych definic firemni kultury —

Firemni kultura, jak ji definuji Cejthamr a Dé&dina (2010), pfedstavuje veskeré
chovani a jedndni, které jsou uvnitf firmy povaZzovany za pfijatelné nebo nepfijatelné.
Podle podrobnéjsiho popisu od Vysekalové (2020) je to charakter firmy, celkova
atmosféra, ovzdusi a vnitfni Zivot, které ovliviiuji mysleni a chovani spolupracovnikg.
Zahrnuje i zvyklosti, ritudly a hodnoty, jez se projevuji v obecnych vzorcich chovani a

jednénfvsech pracovnikl. Takovéto chovani se ¢asto opakuje a vytvari néjaky nevédomy
vzorec, coz hraje kli€ovou roli pti vytvareni a pfijimani pravidel firemni kultury.

Zuzdk a Koénigova (2009) povazuji firemni kulturu za soubor norem, hodnot a
zplsobl mysleni, které jsou charakteristické pro zaméstnance dané spolec¢nosti a jsou
chapény a dodrzovany. Podle Vebera (2009) je firemni kultura odrazem lidskych dispozic,
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myslenf a chovani zaméstnancl ve firmé&. Bélohldvek (1996) hovofi o fadé& praktik, které
se ujaly a staly se normou kazdodenniho chovani déinikd a pracovnikda.

vvvvvv

soucasnosti, tvrdi, Ze pro podnikovou kulturu neexistuje Zadnéa kouzelna formule. Klicem
jejednoduse zachazet se zamé&stnanci tak, jak bychom chtéli, aby bylo zachdzeno s nami.
DlleZité jsou i sdilené hodnoty v rémci organizace, které pomahajf utvaret vzorce chovanf
zaméstnanctd (Adeniji, Osibanjo, 2012).

Celkové tedy firemni kultura zahrnuje pfijatelné a nepfijatelné chovani a jednani,
charakter firmy, hodnoty, ritudly, a vzorce chovdni zaméstnancl, které jsou casto
opakované a tvoff zdkladni kameny pro fungovani dané organizace.

Zvyse uvedenych zdroji vyplyvd, Ze firemni kultura zahrnuje pfijatelné i
nepfijatelné chovéni a jedndni ve spolecnosti. Vyrazné také ovliviiuje atmosféru a
myslenf zaméstnanct. Je to soubor hodnot, norem a zpUlsobl mysleni, které se chdpou a
dodrzuji ve spolelnosti. Tato kultura je odrazem dispozic, mysleni a chovani lidi v
organizaci a zahrnuje opakované vzorce chovani. Tyto sdilené hodnoty a pfistup
organizace pak pomahaji formovat chovani zaméstnanci.

Firemni kulturu bychom tedy mohli definovat jako vSechno, co spojuje
zameéstnance a vedeni konkrétnf firmy. Lze ji tak pfipodobnit k osobnosti ¢lovéka. Do
takové firemnf osobnosti pak konkrétné patri:

o spolecnd vize, které lidé ve firmé véri a chovaji se podle ni.
e zpUsob, jakym komunikuji uvnitf firmy i navenek.

e pracovni prostiedi, podoba kancelafi i pravidla v nich.

e moznost kariérniho rlstu, nefinanéni benefity.
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2 Vykonnost zaméstnancli

SikyF (2014) definuje pracovnf vykon jako vysledek prdce a chovanf
vyjadfeny mnozstvim prace, v€asnosti prace, pfistupem k praci, kvalitou prace,
pfitomnost( v praci apod. Pracovni vykon zaméstnanci je tedy funkci schopnosti
a motivace zaméstnancl k vykondvani sjednané prdce a dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu.

Koubek (2004) hovofi i o dalSich podstatnych faktorech pracovniho vykonu,
a to Usili, schopnosti a pracovnich a organizalnich podminkach vytvoreny
zaméstnavatelem (podnikem). Déle dodava, Ze je dUleZité v posuzovani
vykonnosti zhodnotit i vnimani role pracovnika a jeho (kold. Tuto teorii
zohledriuje mira pochopeni pracovnich dkol(, kterd je vyznamna pro plnéni cil{
spolecnosti. Aby bylo dosazeno dohodnutého ¢i optiméalniho pracovniho vykonu,
je tfeba, aby vSechny jeho slozky, tj. Usili, odborné schopnosti i vnimani role Ci
akold, byly ve vzdjemném poméru.

Casté je i zZdmé&na termind ,pracovni vykon" a ,pracovnf vykonnost” Mnoho
autorl zabyvajicich se problematikou tyto terminy uZzivaji jako synonyma.
Wagnerové (2008) tvrdi, Ze terminologie v této oblasti neni sjednocend hlavné z
ddvodu odliSného preklddani anglického pojmu ,performance management”,
ktery je asto uzivan. Pojem pracovni vykonnost je tedy autory ¢asto definovana
jako obecnéjsi a dlouhodobégjsi vyjadieni pracovniho vykonu.

2.1 Faktory s vlivem na vykonnost zaméstnancii

Na vykonnost zaméstnanc( plsobi fada vnéjsich i vnitfnich faktorG. | kdyz
nékteré vnéjsi faktory byly jiz dfive zminény, je zde celé rfada dalSich faktord,
které zahrnuj:

1. Ekonomické, organizacni a technické podminky: Sem patfi technicka
droven vybaveni, usporadani pracovisté, delegace pracovnich ukold,
systém odmeénovani zameéstnancl a pracovni doba.

2. Spolelenské podminky: Ty zahrnuji Groven a kvalitu vedeni lidi, kvalitu
socidlnich vztah( na pracovisti a Uroveri komunikace mezi pracovniky.

3. Situaéni podminky: Sem spadaji dllezité politické a hospodarské udélosti,
inovace ve vyrobg, zmeény ve firmé nebo vyjimecné osobni nebo rodinné
udalosti.

4. Osobnostni faktory: To jsou t&lesné predpoklady, kvalifikace, dusevni
pfedpoklady, zdravotni stav a osobnostni rysy (Pauknerova, 2006).

Je také dilezité zdlraznit, Ze psychicky stav zameéstnancd, vyvolany vné;jsimi
podminkami, ma vyznamny vliv na jejich vykonnost.

- Vliv Uzkosti: Podle Wagnerové (2008) miZe mirna tGzkost mit
pozitivni efekt na vykon zdravého jedince, avSak pfilis silnd Uzkost
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muZe zplsobit negativni dopad. Paradoxné& muiZe Uplny nedostatek
Uzkosti vést k klidu a spokojenosti, ale zdroveft mlze chybét impuls
k aktivité.

- Vliv pracovni spokojenosti: ZjisSténi studii ukazuji, ze vysoka
pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat vysokou
vykonnost a naopak. Pfesto existuje spojitost mezi pracovni
spokojenosti a absenci nebo fluktuaci pracovnik(. Pracovni
nespokojenost milze vyvolat absence, ztrdtu zdjmu o pracia v
extrémnich pfipadech dokonce vedla k opusténi zaméstnani
(Wagnerova, 2008).

- Stres a jeho vliv na vykonnost: Rzné formy a intenzity stresu
mohou ovlivnit jednotlivce na dusevni i fyzické Grovni. Dlouhodoby
psychicky tlak v pracovnim prostfedi mlzZe zhorsit pracovni
vykonnost, ovlivnit koncentraci, pamét, rychlost motorickych
dovednosti, kognitivni procesy a rozhodovani. U nékterych jedinct
vSak kratkodoby a mirny stres paradoxné mdze povzbudit vykon
(Mayerova, 1997).

- RGzné typy stresorl: Hans Selye rozlisil fyzické stresory (hluk,
vibrace, zmény tlaku vzduchu) a emocionalni stresory (Gzkost,
strach, nendvist). V pracovnim prostfedi se b&zné setkdvdme s
pretizenim praci, konflikty, nejistotou, vétsi zodpovédnosti,
neshodami mezi rolimi a mezilidskymi vztahy (Mayerova, 1997).

- Dopady stresu v pracovnim prostredi: Stres mize vyvolat fyzické
problémy jako zmény krevniho tlaku, dychaci obtize, zrychleny
srdelni tep, svalové napéti a dokonce diabetem. Z emociondlniho
hlediska mUzZe stres zpUsobit Uzkost, agresi, depresi, nizkou
sebedlvéru, snizenou schopnost soustredit se a rozhodovat.
Negativni chovani zahrnuje pokles vykonu, absenci, zvySenou
fluktuaci, problémy v komunikaci, impulzivni jednani a zavislost na
|atkach (Mayerova, 1997).

- Dlouhodobé dopady stresu: Chronicky stres mize vyrazné ovlivnit
lidsky organismus, vyvolat trvalou dnavu a narusit pracovnf
schopnosti, kognitivni funkce, imunitni systém a celkovy fyzicky a
psychicky stav pracovnikd. To mGze byt zvlasté patrné u lidi, ktefi
vykondvaji sedavou praci v rusném prostiedi (Mayerova, 1997).

- Interakce mezi stresory a vykonem: Vyzkum Cohena (1980)
naznacuje, Ze stresory nemusi okamzité snizovat vykon, ale
dlouhodobd expozice mlize prodlouzit ¢as potfebny k adaptaci na
pozadovanou uroven vykonnosti.

Z toho vyplyv4, Ze dlouhodobé feseni stresovych faktorl v pracovnim prostied{
je klicové pro udrzeni optimainiho zdravi a produktivity zaméstnancu. Proto je
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d@leZité v rémci fizenf lidskych zdrojl a pracovnfho prostiedf vyvijet strategie
pro zvlddani a redukci stresu s cilem dosahnout udrzitelného a efektivniho
pracovniho prostredi.

2.2 Motivace zaméstnancii k odvedeni lepsiho vykonu

Motivace zaméstnancl k dosaZenf vyssiho pracovnfho vykonu je nedflnou
soulasti UspésSného podnikani. Ovliviiuje produktivitu, inovace a celkovou
vykonnost firmy. K dosaZeni optimalnich vysledkd je tfeba podniknout r@izna
opatreni, kterd povedou ke zvySeni motivace a angazovanosti pracovnikd.

Mayerovd (1997) identifikuje nékolik faktor(, které mohou slouZit jako
ac¢inné motivéatory:

1. ZlepSovani pracovniho prostredi: Kvalitni a pfijemné pracovni prostfedi
muZe pozitivné ovlivnit pracovni naladu a vykonnost zaméstnancd.
Ergonomické vybaveni a estetické prostfedi mohou zvysSit pohodu a
spokojenost.

2. Vyuzivdni modernich technologii: Implementace novych technologil do
pracovniho procesu mlzZe usnadnit Ukoly a zvysit efektivitu. Automatizace
opakujicich se Gkonld mUze uvolnit ¢as pro naro¢néjsi dkoly.

3. Rozvijeni inovaci: Podpora novych napadl a kreativity mizZe vyvolat pocit
smysluplnosti v praci a tim zvysit motivaci.

4. Pracovni doba a smény: Flexibilni pracovni doba a moznost volby smén
mohou usnadnit skloubeni pracovniho a soukromého Zzivota, coz ma
pozitivni vliv na spokojenost a vykon.

5. Zlepseni kvality pracovniho Zivota: Nabidka benefitl, jako jsou rekreaéni
aktivity, vzdélavaci kurzy nebo wellness programy, milze zvysit celkovou
spokojenost a motivaci zaméstnancd.

6. Bezpeclnost a ochrana zdravi: Zajisténi bezpecného a zdravého pracovniho
prostredi je klicové pro divéru zaméstnanci ve firmu a jejich motivaci.

7. Metody hodnoceni a odménovani: Spravedlivé a transparentni hodnoceni
pracovniho vykonu a odpovidajici odménovani podnécuje zaméstnance k
dosazeni lepsich vysledka.

Wagnerova (2008) zdlraznuje, Ze klicovym aspektem motivace je dat
zameéstnancdm moZnost ovliviiovat své pracovni prostiedi a mit vliv na
rozhodovani ve firmé. To vytvari pocit sounélezitosti a zodpovédnosti, coZz mlze
posilit jejich motivaci k dosazenf lepSich vykonu.

Celkovy vyvoj ukazuje, ze pracovni prostfedi ovliviiuje pracovniky mnoha
zpUsoby. Nékteré faktory jsou zfejmé, jako napfiklad kvalita pracovniho mista,
zatimco jiné mohou plsobit skryté a pracovnici si neuvédomuji jejich dopad. Tyto
faktory mohou mit pozitivni & negativni vliv na psychické a fyzické zdravi
zameéstnanci, coz se promitd do celkového pracovniho vykonu.
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Pro firmu, ktera si klade za cil dosahnout optimalni pracovni vykonnosti, je
kliCové vénovat pozornost vySe zminénym faktordm. Investice do zlepSenfi
pracovnich podminek, zvyseni zaméstnanecké spokojenosti a motivace mize mit
dlouhodoby pozitivhi dopad na produktivitu a Uspéch firmy. Vytvoreni prostredi,
ve kterém se zameéstnanci citi cenéni a motivovani, je tak strategickym pfistupem
pro udrzitelny rist a konkurenceschopnost podniku.

15



3 Vliv podnikové kultury na vyvkonnost
zaméstnancu

Samotnaé kultura spolednosti prfedstavuje jednu z nejvyznamnéjsich sil, které mohou
zdsadné ovlivnit vykonnost celého podniku. Kazdd organizace disponuje svym
jedine€nym modelem podnikové kultury, ktery dokdze pozitivné ovlivnit nejen vztahy
mezi zaméstnanci, ale také interakce s klienty. Dllezité je si uvédomit, Zze kazda forma
podnikové kultury je odliSnd, coz souvisi s tim, Ze kazda firma se snazi promitnout svou
vlastni specifickou vizi, misi a cile do této kultury. To, jakou silu a obsah nese podnikova
kultura, ma vyrazny dopad na celkovou vykonnost organizace — budto v samostatnych
rovinach, nebo ve vzadjemném propojeni, jak je ndzorné€ zndzornéno na Obrdzku 1.

Obsah kultury |------ Sila kultury

Vykonnost

OBRAZEK 1: VLIV PODNIKOVE KULTURY NA FUNGOVAN( A VYKONNOST SPOLECNOSTI
Zdroj: Zpracovéno dle (Lukésovd, 2010)

Vyznam sily podnikové kultury lze pozorovat v mife, jakou se zaméstnanci identifikuji s
obsahem a principy, které tato kultura prinasi. Pokud pracovnici skute¢né vtéluji tyto
hodnoty do svého jednani, hovofime o situaci, kdy ma danad spolecnost silnou
podnikovou kulturu. Je vsak tfeba zdlraznit, Ze samotnd sfla kultury nemusi byt
automaticky spojena s vykonnosti celé organizace. Paradoxné slabsi podnikova kultura
muaze byt velmi G&innd, zatimco naopak silnd kultura mdze nékdy pusobit jako prekazka
pfi potfebnych adaptacich a inovacich.

Podle vyzkumu, ktery provadéli Aron O'Cass a Liem Viet Ngo (2007), je zfejmé, Ze silna
podnikovéa kultura vétSinou souvisi s dosazenim lepSich vysledkd. Nicméné organizace,
kde je nizsi vyskyt podnikové kultury, se ¢astéji dokazi 1épe pfizplsobit riznym zménadm
a inovacim. Tento fakt mdZe mit dlouhodobé pozitivni dopad na celkovou vykonnost
spolednosti. Na druhé strané& David G. Sirmon a Peter J. Lane (2004) upozorfiuji na
nezastupitelnost silné podnikové kultury. Kultura, kteréd zahrnuje jednotlivce, jejichz
hodnoty nesouznis hodnotami firmy, mize v nékterych pfipadech byt zakladem pro vétsi
kreativitu a vkoneéném disledku i pro zvySenou vykonnost. Pfesto ve spoleé¢nostech, kde
je organizace silné charakterizovdna svymi kulturdinimi aspekty, se mdZe vyvinout
vedlejsi kultura, kterd ovliviiuje Fizeni celé organizace. Zamé&stnanci jsou v takovych
situacich velmi oddani firemni kultufe a dokdzi zasvétit svij volny ¢as praci ve prospéch
spole¢nosti. Pokud vsak pfijde na scénu kreativec, ktery by chtél transformovat i
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inovovat interni struktury organizace, miZe mu vnitfni subkultura postavit
neprekonatelné prekazky.

Dnesni Uspéch firem je pfimo spojen s jejich schopnosti adaptovat se na konstantnf{
zmény v okolnim prostfedi. Pouze ty organizace, které jsou schopny inovovat a flexibilné
reagovat na trzni podnéty, budou mit Sanci udrzet se na trhu. Klicovym bodem je zajistit,
aby obsah podnikové kultury byl v pIné shodé se strategif celé firmy.

Efektivita firmy je vysledkem chovani jejich zaméstnanc, ktefi by méli projevovat aktivn{
pfistup, iniciativu, autonomii a loajalitu k podniku. Aby organizace dosahla téchto cild,
musfi se drzet né&kolika zdsad, jak je popsano v pracich Lukdsové a Nového (2004, s. 56):

e Poskytovat zameéstnancim moznosti a podporu pro neustdly rlst svych
védomosti a dovednosti skrze formalni i neformalni metody.

e Delegovat pravomoci a povérovat pracovniky s odpovédnostmi.

e Budovat atmosféru spoluprdce a tymového ducha, a zaroveri se starat o
spravedlivé rozlozeni pracovniho zatizeni.

e Upevriovat silnou orientaci na zdkaznika a na vysokou kvalitu produktl a sluzeb,
cozZ by mélo byt patrné i v kazdodennich rozhodnutich manazera.

e Formulovat a sdilet s zaméstnanci misi a vizi, které smé&fuji do budoucnosti
organizace. Cilem je zajistit, aby zaméstnanci rozuméli nejen obecnym smériim
organizace, ale také své osobni roli vdosahovani celkového Gspéchu.

Pozitivni podnikova kultura mUtZe organizaci pfinést ispory ndkladd diky dosazenf vysoké
kvality vyroby a minimalizaci rizika poruSeni bezpelnosti a ochrany zdravi pfi praci
(BOZP). Zaméstnanci, ktefi jsou oddani firemni kultufe, pravidelné dodrzuji bezpecnostni
predpisy, coZ sniZzuje pravdépodobnost vzniku pracovnich dUrazl a nemoci. Ddle je
podnikova kultura Uzce provazédna s procesem naboru zaméstnancl. Efektivni nédbor
zajistuje, Ze do spolecnosti jsou pfijimani jedinci, kteff se jiz identifikuji s firmni kulturou.
Tito novi zaméstnanci se nadsledné snadno zadleni do podnikové kultury a pfispivaji tak
ke hladkému fungovani organizace (Lukasova, 2004).

Lukdsovéa (2004) dale zdlraziiuje, Ze dobfe nastavend vnitini kultura ma pozitivni dopad
zejména na oblast fizeni. Ovliviiuje komunikaci, kterd se stava rychlejsi a jednodussi.
Kromé& toho ovliviiuje loajalitu zaméstnancl i zdkaznikd, zvySuje pracovni motivaci,
snizuje fluktuaci pracovnikl, podporuje zavadéni inovaci, Setfi ¢as a stimuluje kreativitu
zameéstnancd. Tim vyznamné pfispiva k celkovému Uspéchu spolecnosti a tvofi pozitivn{
pracovn{ prostiedf, které prindsi prospé&ch nejen zaméstnanctim, ale i klientdm.

Na zdkladé Tarvonena (2018) Ize soudit, ?e vhodny obsah podnikové kultury by mél

spliiovat nasledujici kritéria:

e Zaméstnanci se plné ztotoznuji s misi, vizi a strategii firmy.

¢ Vedeni poskytuje podfizenym jasné a pifimé informace.

e Préatelské pracovni prostredi.

e Pravidelnd komunikace mezi zaméstnanci na pracovisti.

e Efektivni feSeni stiznosti a probléml (véetné whistleblowingu ve vétsich
organizacich).

e V3eobecné spokojenost zaméstnancy.

e Spravedlivd odména.

o Kolegidlni kolektiv.

e MozZnost postupu v kariére.

e Podpora tvilrdich zlepseni v praci.

e Minimalnf fluktuace pracovnikd.

e Udrzenf pracovni motivace.
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e Organizace volno&asovych aktivit.
e Spokojenost zdkaznikd.

Z téchto tvrzeni je zfejmé, Ze podnikovd kultura je vyrazné ovlivnéna lidmi. Kdyz
zaméstnanec plné sdili misi, vizi a cile firmy, motivuje ho to k vét§imu nasazeni, protoze
M3 pevnou viru v organizaci a s ni se ztotoznuje. Dale je rozhodujici, aby zamé&stnanci byli
schopni pfichdzet s novymi inovacemi a kreativhimi napady, coz vede k efektivhimu
vyuziti ¢asu a zvladnuti rozmanitych pracovnich vyzev. V neposledni fadé maji
zaméstnanci prospéch z kvalitniho ohodnoceni a pozitivhiho pracovniho prostiedi, coz
pozitivné ovliviiuje jejich spokojenost a oddanost spole¢nosti.
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4 Specifika podnikové kultury ve
startupech

4.1 Definice startupu

Zinternetovych strdnek Startupjobs.cz (Co je startup?, 2023), nejvétsiho
tuzemského pracovniho portélu pro lidi hledajici praci ve startupech, se mtizeme dodist,
Ze za startup je povazovana ta firma, kterd je ve svych zadatcich a svymi produkty nebo
sluzbami pfindsina trh jedine¢né a inovativnifeSeni. Zaroven se velice rychle a dynamicky
vyviji a svym podnikdnim se snazi prospivat spole¢nosti.

Pfikladem Uspésnych ceskych startupl mZe byt: technologickd cestovni agentura
Kiwi.com, platforma pro produktovy management ProductBoard, systém pro
automatizaci nemovitosti hoteliérd MEWS, logisticky startup ShipMonk nebo expandujici
online supermarket Rohlik.cz.

Startupem tedy nenf

e noveé oteviend cukrdrna na ndmesti,

e pojistovna s nékolika tisici zaméstnanci,

e persondlnfagentura, realitni kanceldf, headhunter nebo konzultant,
¢ firma s novymi kanceldfemi, kde si vSichni tykajt.

Startupové znaky jsou dle StartupJobs.cz (2023) nésledujicf:

e Startup je rychle rostouci, ¢asto technologicky zamérena firma, kterd ma velkou
vizi a ambice zménit konkrétni odvétvi nebo oblast. Charakteristicky je pro startup
hlavné rychly rdst.

o Ve startupu zpravidla pracuje relativné maly tym lidi, ktefi navic v rdmci firmy
mnohdy ¢asto méni pozice, a to v dlsledku dynamicnosti ristu a zmén.

e Pfi rozjezdu podnikdni i ndsledném rlstu se startupy snazi udrzet co mozné

e Cilem startupu je vyrlst ve stabilni a prosperujici firmu. Vzhledem k rychlému
ristu se ale se startupy poji pomérné velké podnikatelské riziko a fada z nich kon¢f
nedspéchem.
neboli jednorozci. Oznaduji se tak startupy, jejichz trzni hodnota uz presdhla jednu
miliardu dolard.

4.2 Styl prace ve startupu

M4 vlastni zkuSenost ze svéta startup(, kterou na svém webu potvrzuje i StartupJobs.cz
(2023), popisuje styl prace (a tedy c¢astedné& i podnikovou kulturu) ve startupech
nasledovné:
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e Startupy jsou povéstné svym neformalnim prostfedim, pratelskou atmosférou,
plochou strukturou a rychlym rlstem — casto se tak stane, Ze se pracovnik ve
startupu za jeden mésic naudi tolik, co by se ve velkém korporatu udil cely rok.

e Efektivni vyuzivani zdrojd — kazda schlizka stoji startup velké penize, proto jsou
vSechny schlizky rychlé, vécné a pokud se dé schlizka nahradit komunikaci pres
zpravy/rychlym telefonatem, schlizka se zpravidla nekona.

o Velkd zodpovédnostjedince — pro startupy je typické, Ze jeden &lovék zastava vice
roli ve firmé&, napt. COO' mzZe mit na starosti i agendu roli CFO? a CPO3.

o Velkd svoboda a flexibilita — pokud to povaha pracovni ndplné nevyzaduje, je
vedeni startupu oteviené a podporuje, aby zaméstnanec pracoval, jak to jemu
vyhovuje. Pro vedeni startupu je dilezité, aby byl zaméstnanec spokojeny se svou
praci a aby plnil stanovené cile a dkoly.

e Benefity — prlizkum StartupJobs (Jure¢kova, 2022) uvadi, Ze 1400 respondentd
povazuje za topb benefity:

Benefity Pocet respondentd % respondentl
Flexibilita 621 44,35 %
Home office 416 29,71 %
Full remote* 325 23,21 %
Podpora sportu 292 20,86 %
Vice dovolené 279 19,93 %

Tabulka 1: Top 5 benefitd ve startupech
zdroj: JureCkova, 2022

e Praceimimo pracovnidobu — diky vysoké mite flexibility je moZzné vykonavat praci
i mimo pracovni dobu, pokud to z povahy pracovni napiné lze.

Celou tuto zpravu podporuje i ¢ldnek Sinews (Dvordk, 2022), ktery tvrdi, Ze diky full-
remote a flexibilnfm pracim ze 1400 respondentl pracuje na full-remote okolo 33 %
respondentll a denné dochéazi do kanceldfe pouze 23 % respondentl. Tato zprava
potvrzuje, ze startupy vklddaji plnou kontrolu a zodpovédnost nad zadanymi Gkoly pouze
svym pracovniklim a nechtéji je tak denné kontrolovat, jak tomu mdZze byt v korporacich.

4.3 Definice kultury ve startupech

Ramotion (2023) ji predstavuje tak, Ze startupovd kultura umoziiuje zamé&stnanclim
rychle zapadnout do firemnfho ekosystému a budovat profesiondlni vztahy s ostatnimi
kolegy, aniz by byla ohroZzena jejich individualita. Kultura pracovniho prostfedi je
klicovym faktorem, ktery ovlivriuje spokojenost zaméstnancd, jejich produktivitu a vykon.

' COO (Chief operating officer) ma na starosti denni fungovani spoleénosti, nastavovani procesq,
automatizace a je zodpovédny za vnitfni chod spole¢nosti

2 CFO (Chief financial officer) ma na starosti vekeré finanéni toky z a do firmy véetné& Gletnictvi
a spravy Uctu firmy

8 CPO (Chief product officer) méa na starosti podobu produktu, cenotvorbu a spravu tyma vyvoje,
produktu a designert

4 Full-remote je styl prace, kterd probtha tzv. ,na dalku”
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V dobfe nastaveném pracovnim prostfedi se zamé&stnanci mohou citit motivovani a
podporovani, coz pfispiva k celkovému Uspéchu startupu.

4.3.1 Benefity startupové kultury

Kazdé firma ma odliSny pfistup, ktery se vyviji s ohledem na jeji individualn{ potreby.
Nicméné, i kdyZz se organizadni kultura mize liSit mezi jednotlivymi podniky, dobre
zavedenad kultura nabizi témé&r stejny rozsah vyhod, Ramotion (2023) uvadi napfiklad:

o Hladky a produktivnhi ndbor zaméstnancl a hladky néstup do zaméstnani-—
Organiza¢ni kultura zamé&rend na tymovou spolupraci podporuje ndbor lidf, kteff
snadno zapadnou do prostifedi zacinajici firmy, budou respektovat své kolegy a od
pocatku budovat pevné vztahy v rdmci komunity. KdyZ ndboréfi znaji kazdodenni
pracovni prostifedi a hodnoty spolecnosti, je pro nové zaméstnance snazsi stat se
plnohodnotnym ¢&lenem tymu a ndstup do zaméstnani se stdvd pfijemnym
zazitkem.

e VySs5i udrzeni zaméstnancd — Silnd pracovni kultura pomahé firmam sniZzovat
fluktuaci zaméstnancl a podporuje ndavrat téch, kteff byli predchozimi
zameéstnanci a chtéji se vratit.

e Vysokd Uroven produktivity — Silnd kultura startupl je katalyzatorem vySsi
produktivity, protoze zlepSuje tymovou spolupraci, poskytuje vysokou miru
spokojenosti a zvysuje vykonnost na rlznych drovnich.

o ZvySujici se loajalita — Kdyz se zamé&stnanec citi na pracovisti dobfe a je ocenén,
roste jeho vdé&¢&nost. To vede k vy$Si mife oddanosti a vérnosti organizaci.

¢ Silnad reputace — Dobfe definovana pracovni kultura ma pozitivni vliv uvnitf i vné
spole¢nosti. Pomahé budovat dobrou povést podporovanou zpé&tnou vazbou od
zdkaznikl i zaméstnancd.

e LepSispokojenost zdkaznikd — Kdyz tym chvali zplsoby spolecnosti a pracuje jako
jeden celek, je snazsi pfedavat poselstvi znacky a poskytovat vyjimecné sluzby. To
vede ke spokojenym zdkaznikdm, zvySuje jejich udrZeni a pfildkd vice
potencialnich zékaznikd.

e Zdroj zlepSeni — Spokojeni zaméstnanci mohou stejné jako spokojenf zdkaznici
predstavovat zdroj inspirace, inovaci a zlepSovani produktd a spole¢nosti.

e RUst prfjm0 a delsi Zivotnost spolenosti — Dobrd povést, vynikajici sluzby
zdkazniklm a spokojeni zaméstnanci vedou k rlstu pfijmQ. Stim pfichazi i
stabilita a oddanost znadce, coz jsou rozhodujici faktory prodluzujici zivotnost
organizace a umoznujici ji obstat ve zkousce &asu.
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5 Metody vyzkumu viivu firemni kultury
na vykonnost zaméstnancu ve startupu

V dnesnidobé existuje v kruzich socidlnich védcl Siroké presvéddeni o tom, Ze pro
dosazeni komplexniho a uceleného vyzkumu je nejucinngjsim pfistupem kombinace
obou metod, tj. kvalitativnich a kvantitativnich. Kazdd z téchto metod pfinasi urcité
vyhody, ale ma také svd omezeni, kterd mize druhd metoda pomoci doplnit. Nékteré

metody, jako je psychosémantika, se dokonce pohybujina pomezi téchto dvou alternativ.

V zakladnim pfistupu je kvalitativni vyzkum vyuzivan zejména na zacatku
prizkumu, kdy je potfeba dikladné pochopit zkoumany jev a ziskat hlubsf vhled do
nazorl a postoji Gcastnikl. Kvalitativni metody ndm umozfiuji ziskat bohatsi a
podrobnéjsi data, coz je kli¢ové pro formulaci dalsich kvantitativnich postupd.

Kvantitativni metody nésledné pfichazeji do hry, aby kvantifikovaly a mapovaly
Cetnost jednotlivych znakdl, ndzorl nebo jevl. Pomé&haji ndm Iépe porozumét rozsahu a
distribuci uréitych faktorl ve zkoumaném souboru. Kromé& toho umoziuji testovanf
hypotéz a poskytuji statisticky relevantni vysledky.

Takova kombinace metod ma potencidl posilit validitu vyzkumu a umoziiuje ziskat
SirS8i pohled na dany jev. Integraci kvalitativnich a kvantitativnich pfistupl Ize dosdhnout
komplexnéjsich a vice nuancovanych zavérd, coz prispiva ke zvyseni védecké relevance
a hodnovérnosti studie. (Luka3ova, 2004)

5.1 Nastroje kvalitativniho Setreni

Néstroje kvalitativntho Setfeni jsou metody a techniky pouzivané v ramci vyzkumu a
analyzy, které maji za cil hloubéji porozumét subjektivnim aspektlim a komplexnim
kontextim zkoumanych jevi. Tyto néstroje slouzi k odhalenf hlubSich motivaci, postoja,
nazorl a vnimanf lidi a umoznuji zkoumat slozZitost lidského chovani a interakci. Mezi
hlavni ndstroje kvalitativniho Setfenfi patfi:

Pozorovani — jednd se o cilenou a peclivé provedenou analyzu daného jevu, kdy pfistup
k této kvalitativni metodé je induktivni. Pro kvalitni vyzkum je nezbytné, aby vyzkumnik
disponoval solidnimi teoretickymi znalostmi, umél vhodné& zkoumat a korektné
zaznamenavat poznatky. Timto postupem je mozné sledovat a zkoumat vSechny klicové
prvky firemni kultury a ustélené vzorce chovani.

Pozorovani lze provddét dvéma zpulsoby: zucdastnénym nebo nezudastnénym. U
zUc¢astnéného pozorovani se vyzkumnik aktivné zapojuje do kazdodennich d&innosti
zkoumané organizace, aby zfskal hlubsi porozuménf a zmapoval chovani pracovnika.
Zaznam sledovanych ¢innosti je veden chronologicky. Nicméng, tento zplsob mUiZe byt
ovlivnén subjektivitou vyzkumnika, jelikoz zaznamenavéa poznadmky o chovani sém.

Na druhou stranu, u nezGcastnéného pozorovani vyzkumnik zlstdvd vnéjsSim
pozorovatelem, ktery sleduje a analyzuje chovani pracovnikll pfi komunikaci se
zdkazniky.Tento typ pozorovanfilze podpofit technickymi pomdckami pro nahravanf, jako
jsou diktafony nebo videokamery. Nahrdvky nasledné mohou byt analyzovany vice
socidlnimi védci, coz zvySuje objektivnost interpretace.

Skupinovy rozhovor — stejné jako u hloubkového rozhovoru, i zde jsou otdzky prfedem
pfipraveny na zdkladé scénére. Rozdil spoliva v tom, Ze v tomto pfipadé jsou dotazovani
sdruzeni ve skupiné a mohou vzdjemné interagovat a diskutovat o tématu. Diky tomu lze
[épe rozpoznat sdilené ndzory a odliSné pohledy rznych tGcastnikd. Skupinovy rozhovor
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¢leny skupiny a vyvoji diskuse.

Hloubkovy rozhovor — tato metoda zahrnuje individudini dotazovaci rozhovor, kdy
vyzkumnik nema pfedem pfipraveny pevny seznam otazek. Pfedpfipraveny jsou pouze
zkoumané oblasti, a na zakladé prlbéhu rozhovoru se odvijeji konkrétni dotazy.
Dotazovany je stimulovdn a smérovan k dosazeni konkrétnfho cile, jako napfiklad
pochopeni organiza¢nich hodnot nebo norm chovani. Pfi této metodé je vSak dllezité
rozliSovat mezi individudlnim pfistupem dotazovaného a odpovédmi ovlivnénymi
kulturnim kontextem.

Projektivni metody — v rdmci projektivnich metod je respondentovi predlozen podnét,
jako napfiklad popis situace nebo obrazek, a je pozadan, aby tento podnét interpretoval
na zakladé svého vlastniho kulturntho vnimani. Volba vhodného podnétu je kli¢ov3,
protoze musi dostate¢né ovlivnit odpovédi respondenta smérem k pozZzadovanému
obsahu firemni kultury, zatimco mu zarover musi poskytnout dostate¢nou svobodu pro
vlastni interpretaci.

Analyza dokument( — tato metoda zahrnuje zkoumani riznych psanych zdznamd, které
organizace uchovava, jako jsou vyro¢ni zpravy, zdznamy z porad nebo pohovord. Pfi této
analyze se zaméfujeme na opakujici se znaky v dokumentech, coz poskytuje dalsi
uZite¢ny pohled na firemni kulturu. Analyza dokumentl je Casto pouZzivdna jako
doplfikovd metoda, nez jako hlavnf prvek vyzkumu.

Lukaova, 2004),
5.2 Nastroje kvantitativniho Setieni

Nastroje kvantitativniho Setfeni jsou metody a prostfedky pouzivané pfi vyzkumu a
analyze, které slouZzi k ziskdni méfitelnych dat, Casto ve formé Ciselnych hodnot. Tyto
nastroje umoznuji kvantifikovat a statisticky analyzovat riizné aspekty zkoumaného jevu
a Casto slouzi k zjistovani vztahl mezi rGznymi proménnymi. Mezi hlavni néstroje
kvantitativniho Setreni patif:

Dotaznikové Setfeni — Tato metoda zahrnuje vytvoreni formuldfe s otdzkami, které
poskytuji vice moznosti odpovédi, jako jsou uzaviené, polouzaviené nebo oteviené
moznosti. Jednd se o nejméné nakladnou metodu vyzkumu. Dotaznik je vytvaren s
ohledem na specifika organizace a zkoumaného tématu. M(ze byt zaloZen na
teoretickém modelu, ktery poskytuje konceptudini rdmec pro interpretaci vysledkd, nebo
na empirickém zdakladé, ktery vychazi z pfedchoziho kvalitativhiho vyzkumu firemnf
kultury. Dotaznikové Setfeni nevyZaduje osobni kontakt s respondenty, coz mize byt
pfinosné, protozZe firemnf kultura mdze byt pro nékteré respondenty citlivym tématem, a
tak si mohou zachovat anonymitu.

Strukturovany rozhovor — Tato metoda spodivad v tom, Ze tazatel mé pfedem pfipraveny
pevny seznam konkrétnich otdzek, které jsou kladeny respondentim bez rozdilu
jednotnym zplUsobem. Tazatel a respondenti zlstavaji v osobnim kontaktu, coz miZe byt
vyhodné, zejména pokud je tfeba podnitit odpovédi od dotazovanych. Nicméng, tento
pfistup miZe byt ndkladny a asové narocny. Alternativou je polostrukturovany rozhovor,
kdy ma respondent moznost podrobné&ji vyjadfit svlj pohled na dané téma.
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Strukturovany rozhovor je, stejné jako pozorovani v kvantitativnich metodach, spise
vhodny pro mensi skupiny respondentu.

Pozorovani — Pokud je pozorovani pouzivdno jako ndastroj kvantitativni metody, je
nezbytné predem pfipravit zaznamové archy, kde jsou uvedeny rizné typy chovanf s
podrobnym popisem jejich projev(, které se v organizaci vyskytuji. Hlavnim cilem mze
byt sledovani a zaznamenéavani téchto projevd, ale také méreni miry, v jaké se urcity
chovani projevuje. V takovém pfiipadé je dllezité vytvorit odpovidajici Skaly obsahujici
detailniinstrukce a pfiklady pro usnadné&ni hodnoceni.

(Lukdsova, 2004)

- »

5.3 Shrnuti teoretické casti

ReSerSe tématu firemni kultury a jejich determinantl ukdzala, Ze tato oblast je velmi
komplexnf a jiZz dlouho studovand. Existuje mnoho publikaci a vyzkumd, které se touto
problematikou zabyvaji. Firemnf kultura je tvofena predevsim lidmi a je silné ovlivnhéna
jejich jedinecnosti. | kdyby mély spole¢nosti stejné ndstroje a strategie pro budovéani
firemnf kultury, dopad a vyznam téchto prvkd se muGze lisit v zavislosti na specifickych
lidech a podminkach v kaZzdé organizaci. Lidé v organizaci maji kli¢ovou roli pfi formovanf
a ovlivilovanf firemni kultury.

Z tohoto divodu je obtizné sestavit jednotny a univerzalni model firemni kultury, ktery by
platil pro vSechny spolecnosti. Kazda organizace ma své vlastni kontextudlni faktory a
unikdtni soubor lidi, coz vede k rozmanitosti firemnich kultur. Snahy o vytvofeni
unifikované firemnf kultury mohou omezit mozZnost vyvoje a adaptace, které jsou kliCové
pro Uspésné fungovani organizaci.

Celkové Ize tedy konstatovat, ze firemni kultura je dynamicky a individualné utvareny
fenomén, ktery vyZzaduje ohled na specifika kazdé organizace a jedinenost jednotlivych
lidi. DllezZité je vytvaret prostifedf, které umozni rozvoj a zmény v souladu s potfebami a
hodnotami zaméstnancl a organizace jako celku.
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6 Vyzkum viivu podnikové kultury na
vykonnost zaméstnancii ve startupu

Tato ¢4st obsahuje analyzu jednotlivych faktor@ podnikové kultury mivajicf vliv na
vykonnost zamé&stnancd. Déle obsahuje vyhodnocenfi vysledkl rozhovorl se zakladateli
Uspésnych startupt, dotaznikového Setfeni a doporuceni pro nové ¢i stavajici
zakladatele a vykonné feditele (CEOs) startupt. Firmy a jejich zéstupci, ktefi byli
osloveni poZzaduji naprostou anonymitu. Z tohoto dlivodu nebudou specifikovany blizs{
Gdaje k uréenfidentity jednotlivych subjektd.

Hlavni vyzkumné otdzky, na které byl brdn zfetel v rdmci komunikace se subjekty, a na
které tato prace hleda odpovédi, jsou: Jaky vliv ma podnikova kultura na vykonnost
zaméstnanc(? Jak nastavit spravnou podnikovou kulturu, aby bylo zacfleno na
maximalni vykon zaméstnanci?

6.1 Metodika vyzkumu

Vyzkum byl proveden metodou expertnich rozhovor( a dotaznikd.
Vyzkumny projekt testuje dvé hlavni tuto hlavni hypotézu:

Startup kategorie A®° pfirozené vede své pracovniky klepSi vykonnosti neZ startup
kategorie B°.

Metodologie vyzkumu zahrnuje provadéni expertnich rozhovorl a dotazniki. Pohovory
jsou vedeny skrze emailovou komunikaci s managementem riznych startupd
prostfednictvim poklddanych otdzek.

Hlavni Gkol rozhovoru: Zjistit, jak firemnfi kultura ve startupu dopadé na vykonnost jeho
zaméstnancd.

Prizkum je provadén mezi minimalné 40 respondenty s riznych startup( pro zajisténi
relevantniho vzorku. Vzorek zahrnuje manazery a ¢leny start-up tymu. Dotazniky jsou
rozesilany predem vybranym zdjemcdm prostfednictvim vedeni jednotlivych startupl a
prostifednictvim pifimé komunikace se zdjemci skrze email, socialnf sit LinkedIn nebo
jiné formy komunikace. Respondenti vyplnili dotazniky skrze odkaz na dotaznik na
online dotaznikové platformé TypeForm.

5 Startup kategorieA-v

6 Startup kategorie B — startup, ktery nema zavedenou dynamickou, neformdini a
pratelskou podnikovou kulturu, ktery neni otevienym novym ndapadim a ktery plné
nerozviji indivudalitu svych pracovniki
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Pomoci dotaznfku jsou fedeny nasledujici vyzkumné dGkoly:
- Posoudit, zda ma podnikova kultura pfimy vliv na vykonnost zameéstnanct
ve startupu;
- Zjistit, co je pro zamé&stnance nejhodnotnéjsi aspekt jejich prace;
- Zjistit, jak je vykonnost zamé&stnance zavisla na firemnf{ kultufe;

vvvvvv

vykonu.

Dotaznik obsahuje az 22 otazek. Struktura dotazniku je nasledujic:
- Obecné otazky: pohlavi, vék, otdzky ohledné startupu (7 otédzek);
- Otazky ohledné firemni kultury v daném startupu (5 otdzek);
- Otazky na spokojenost s praci vdaném startupu (4 otazky);
- Otazky na pracovnf vykonnost v daném startupu (6 otazek).

Prizkum je rozdélen do Ctyr fazi, a to vyvoje dotazniku, vybéru respondentl, samotného
provedeni prizkumu a nasledné analyzy ziskanych vysledka.

Po dokondeni sbéru dotaznikovych dat jsou tyto vysledky zpracovdny pomoci
softwarovych néstroji Google Docs a Excel. Detailni analyza vysledkU je provedena a
vysledky jsou prezentovdny spolu se zavéry v nasledujicich kapitolach. Kromé toho jsou
dalsi relevantni materidly pfilozeny jako pfilohy k této studii.

6.2 Vysledky rozhovori se zakladatelta startupt

Zrozhovorl (zaznamendany v Pfiloze 1 a Pfiloze 2 této prace) je Firemni kultura dle
ziskanych odpovédi od zakladatell startupt zakladni soubor hodnot, postojl a zplisobt
chovani, ktery formuje interakce a smérovani spole¢nosti. Je to duse firmy, ktera
ovliviiuje, jak spole¢nost dosahuje cilG.

Ve startupu s malym tymem je rozvoj firemni kultury kliCovy. Z odpovédi vyplyva, Ze je
opravdu dilezité vytvaret oteviené a inkluzivni prostfedi, kde se kazdy citf podporovén a
respektovan. Podporujeme tymovou spolupréaci a "zapojeni zaméstnancl do procesu
rozhodovani."

| v rdmci malého startupu je rozvoj a motivace zaméstnancd pro zakladatele prioritou.
Poskytuji pfilezitosti pro profesni rlst, Skoleni, mentoring a programy pro rozvoj
vedoucich pracovniki. Komunikace hraje klicovou roli, véetné pravidelné zpétné vazby a
dialogu o cilech a ambicich.

Zaméstnanci jsou pro startup tim nejcenné&jsSim zdrojem, a proto je kliCové se snazit o
jejich neustdly rozvoj a motivaci. Je dulezité podporovat rovnovdhu mezi praci a
soukromym zivotem a vytvaret prostfedi, kde se zaméstnanci citi motivovani,
respektovani a soucdasti vétsiho cile.

Celkové prostredi, kde kazdy zamé&stnanec citi, Ze jeho pfinos je dllezity, a kde se mize
neustéale udit a rast, pfispiva k vyssi vykonnosti a Gspéchu startupu.
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6.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Zde jsou vysledky prlzkumu: Vzorek tvofilo 57 osob, z toho 22 muzd, 25 Zen, 9
respondentd neoznadilo své pohlavi a 1 respondent se identifikuje jinak nez muz anebo
Zena.

PFes tfi ¢tvrtiny (78,9 %) respondentl se oznaduje jako generace Y (ro¢niky narozeni 1981-
1996), 21 % respondentd se nasledné oznaduje jako generace Z (ro¢niky narozenf 1997+).
Nejsou za&dni respondenti z Generace X (ro¢niky narozeni 1965-1980), nebo Baby
boomers (roéniky narozeni 1946-1964).

Vice neZ polovina (57,9 %) respondentd mé ve svém oboru zkudenosti na Grovni Seniora
(5+ let zkuSenosti v oboru), 15,8 % respondentl jsou se svymi zkuSenostmi na drovni
Mediora (2-5 let zkuSenosti voboru) a pfes jednu ¢&tvrtinu (26,3 %) respondentl ma
zku$enosti na drovni Juniora (0-2 roky zkusenosti v oboru).

Pridmérnd doba zaméstnaneckého poméru &i spolupréace je dle vysledkl Setrfeni 2,77 let.
Nejéastéjsi doba (medidn) jsou pak 2 roky trvani stdvajici spoluprdce. Nejéastéji
vyzdvihovanou kvalitou jednotlivych startupd jsou pak lidé, kultura a dynamika.
Nejcastéji kritizovanym nedostatkem je pak rostouci byrokracie srlstem startupu,
nedostate¢nd automatizace repetitivnich procest a interni komunikace. Pfekvapujici je i
negativni zminka o vedeni startupu v 10,5 % pfipadda.
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OBRAZEK 2;: HODNOCENT KULTURY — KONZERVATIVNI (1) VS DYNAMICKA (10)
Zdroj: vilastni zpracovani

Na prvni pohled Ize z grafu (Obrdzek 2) vyvodit, Ze charakteristickou vlastnosti startupt

je jejich dynamika. Prace ve startupu tedy pfirozené pfitahuje lidi, ktefi maji radi rychlé
tempo, rychly rist a ¢asté zmény.
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OBRAZEK 3: HODNOCENI KULTURY — FORMALNI (1) VS NEFORMALNI (10)
Zdroj: vilastni zpracovani

Pokud jde o hodnocenfi kultury z formalni strédnky, tak z grafu (Obrazek 3) &isté vychazi,
Ze typicka startupova kultura je vedena v neformalnim duchu.

20

OBRAZEK 4: HODNOCENI KULTURY — NEOSOBNI (1) VS PRATELSKA (10)
Zdroj: vilastni zpracovani

Startupova kultura je dle grafu (Obrazek 4) z velké vétsiny pratelska. Na druhou stranu

10,5 % respondentd ale tvrdf, Ze svou firemnf kulturu vnimaji jako spfse neosobnf
(hodnoceni 3-4)
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OBRAZEK 5: HODNOCENI KULTURY — IGNORUJICI NAPADY (1) vs OTEVRENA NOVYM NAPADOM (10)
Zdroj: vilastni zpracovani

Pfes jednu &tvrtinu respondentt (26,3 %) vnima jejich aktudIni firemni kulturu jako
¢asteéné ignorujici (hodnoceni 4-5) ¢i Gplné ignorujici (hodnoceni 1-3) nové napady.
Zbytek respondentl (73,4 %) naopak tvrdi, Ze jejich kultura je bud mélo (hodnoceni 6-7)
¢i hodné otevfena novym ndpaddm (hodnocenf 8-10).
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OBRAZEK 6: BENEFITY VE STARTUPECH (TOP 5)

Zdroj: vlastni zpracovani

Skrze pfiloZzeny graf (Obrazek 6) mGzeme vidét, Ze vichni respondenti maji moznost
pracovat ¢aste¢né & kompletné& zdomova (1. sloupec). MGZeme si vdimnout, Ze 56
respondentl potvrzuje pfitomnost mozné flexibility (2. sloupec) v jejich podniku. TFi
étvrtiny respondentt (75,4 %) mé ve svém startupu moznost podpory sportu a
blahobytu formou Multisport karty &i prispévku na sport (3. sloupec). Vice nez polovina
(56,14 %) mé od svého zamé&stnavatele moZnost ¢erpat delsf i dokonce neomezenou
dovolenou za uritych podminek (sloupec 4). Sloupec 5 nasledné zobrazuje
respondenty, kteff uvedli, Ze v jejich startupu jsou tzv. ,Sick-days” — tedy dny, které

mazou Cerpat, kdyz se neciti nejlépe, a to bez dokladu od Iékare ¢i doktora.
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OBRAZEK 7: SPOKOJENOST S PRACOVNI NAPLNT
Zdroj: vilastni zpracovani

Z grafu (Obrazek 7) mdzeme vydcist, Ze velkd vétsina respondentl je ¢asteéné spokojena
(hodnoceni 6-7) ¢i naprosto spokojena (hodnocenf 8-10) s ndplni svoji prace. Zbytek
respondentl je s ndplIni své prace aZ naprosto nespokojeno (hodnoceni 1-3).

20

OBRAZEK 8: SPOKOJENOST S FINANCNIM OHODNOCENIM
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf jasné vypovid4, Ze vétsina respondentt je se svym finanénim ohodnocenim
¢asteéné spokojena (hodnoceni 6-7) &i naprosto spokojena (hodnoceni 8-10). Zajimavy
je rapidnf pokles v 9. sloupci. MiZe to byt symbol toho, Ze mezi respondenty 8. a 10.
sloupce mize byt velky mzdovy rozdil. Nebo minimalné takovy rozdil, ktery je donutil
,preskocit” hodnocenf 9.
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OBRAZEK 9: SPOKOJENOST S NEFINANCNIM OHODNOCENIM
Zdroj: viastni zpracovani

S nefinanénim ohodnocenim je ¢astecné spokojeno (hodnocen( 6-7) ¢i naprosto
spokojeno (hodnocenf 8-10) 82,5 % dotdzanych respondentl — ti maji k dispozici
benefity, plnou podporu vedeni a zaru¢enou dostate¢nou individualitu pfi vykonu préce.
17,5 % respondentd se nedostavuje adekvatniho nefinanéniho ohodnoceni.

20

L]

OBRAZEK 10: SPOKOJENOST S FIREMNI KULTUROU
Zdroj: vilastni zpracovani

14 % respondentl je naprosto nespokojeno (hodnoceni 1-3) s jejich firemnf kulturou —
vSichni tito respondenti jsou shodou okolnosti pouze dvou startupt (tyto startupy
nemajf ,zastoupenf” ve vy$sim hodnoceni). Naproti tomu je zbytek respondentl (86 %)
¢asteéné spokojeno (hodnoceni 6-7) ¢i naprosto spokojeno (hodnoceni 8-10) s jejich

firemnT kulturou.
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OBRAZEK 11: SPOKOJENOST S KVALITOU ODVEDENE PRACE
Zdroj: vilastni zpracovani

5,3 % respondentd jsou s kvalitou jimi odvedené prace naprosto nespokojeni
(hodnoceni 1-3). Zbytek respondentd je ¢asteéné spokojeno (26 %, hodnoceni 6-7) nebo
naprosto spokojeno (63 %, hodnoceni 8-10).

OBRAZEK 12: SPOKOJENOST S MNOZSTViM ODVEDENE PRACE
Zdroj: viastni zpracovani

5,3 % respondentl je naprosto nespokojeno (hodnoceni 1-3) s mnoZstvim jimi
odvedené prace — vSichni tito respondenti jsou z jednoho startupu. Nasledné je 10,5 %
respondentl ¢asteéné nespokojeno (hodnoceni 4-5) s mnozstvim jimi odvedené prace,
28 % respondentd je Easte¢né spokojeno (hodnoceni 6-7) s mnozstvim jimi odvedené
prace a vice neZ polovina respondentd (56,1 %) je naprosto spokojena (hodnoceni 8-10)

s mnozstvim jimi odvedené préace.
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OBRAZEK 13: SPOKOJENOST S PROAKTIVITOU V RAMCI PRACOVNI NAPLNE
Zdroj: vilastni zpracovani

15,8 % respondentd je naprosto nespokojeno (hodnoceni 1-3) se svou proaktivitou

v rdémci jejich pracovni napliné. Vice neZ jedna ¢tvrtina (29,8 %) respondent(l je ¢asteéné
spokojena (hodnoceni 6-7) se svou proaktivitou v rdmci pracovni ndpIné a vice nez
jedna polovina respondentli (54,4 %) je se svou proaktivitou v rdmci jejich pracovni
naplné& naprosto spokojena (hodnoceni 8-10). Zajimavy je i sloupec 10, kam se umfstil
pouze jeden respondent.
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OBRAZEK 14: PRIzZPOSOBIVOST ZMENAM
Zdroj: vlastni zpracovani

Podle grafu (Obrdzek 13) se 5,25 % respondentd naprosto $patné& (hodnocen( 1-3)
pfizplsobuje zmé&nam. Dalsich 5,25 % respondenti se ¢asteéné $patné (hodnoceni 4-5)
pfizplsobuje zmé&ndm a 24,5 % respondentd se jim pfizplsobuje ¢dstecné dobre
(hodnoceni 6-7). Poslednich 65 % respondentl se zménam pfizplsobuje naprosto
skvéle (hodnoceni 8-10).
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OBRAZEK 15: MIRA SPOLEHLIVOSTI RESPONDENTA
Zdroj: vlastni zpracovani

5,2 % respondentd se povazuje za ¢asteéné nespolehlivé (hodnoceni 4-5), 15,8 %
respondentl se povaZuje za ¢4stecné spolehlivé a 79 % respondentl se povaZuje za
naprosto spolehlivé (hodnocenf 8-10). Respondenti z hodnoceni 4 a 6 jsou z jednoho
startupu.
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6.4 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setieni

Vysledky prlzkumu jednoznadné poukazuji na to, Ze startupy s dynamickou, neformalnf
a pratelskou podnikovou kulturou, které kladou dliraz na otevienost novym napadim a
na rozvoj individuality svych zaméstnancl, dosahuji vyrazné lepSich vysledkl ve
vykonnosti a celkové spokojenosti svého tymu. Tato pozitivni kultura ma kli¢ovy dopad
na schopnost adaptace na zmeé&ny, proaktivitu v pracovnim prostfedi a vnimani firemniho
prostfedf jako celku. Na druhé strané, u startupd, kde tyto prvky nejsou tak vyrazné,
tymové Grovni. Tyto vysledky jasné zdGraznuji vyznam téchto faktorl pro celkovy uspéch
startupl a ukazuji, jakym zptsobem podporuji angazovanost, kreativitu a produktivitu
zaméstnancd, coZ je v dnesnfm konkurenénim prostiedi nezbytné. Je v3ak tfeba brat v
Gdvahu omezeny pocet respondentl v rdmci prlzkumu a provddét interpretaci vysledkd
s opatrnosti, pfi¢emz je vhodné hledat dalsi potvrzeni z rGznych zdrojd.

6.4.1 Doporuceni pro budouci zakladatele startupti

Kultura je zaklad — vytvofeni pozitivni a podporujici podnikové kultury je zdasadnf.
Zajistéte, aby vase firma méla dynamickou, neformdlni a pratelskou atmosféru, kterd
otevird prostor pro nové ndpady a umozniuje individudIni rist zaméstnanca.

Podporainovaci —berte v Gvahu ndzory a ndpady vasich zamé&stnancd. Otevienost novym
myslenkdm mdzZe vést k inovacim a zlepseni procest a tedy i rlistu spole¢nosti.

Rostouci byrokracie — s ristem startupu dejte pozor na nadmérnou byrokracii. Udrzujte
procesy jednoduché a efektivni, abyste neomezili agilitu a rychlost reakce.
Zautomatizujte veskeré repetitivni procesy, aby méli zameéstnanci vice €asu pro svou
praci a podavali tak lepsi vykon.

Flexibilita a benefity — nabidnéte zameé&stnanctim flexibilitu, co se tyde prace na délku a
Cerpani dovolené. Pfemyslejte také o nefinancnich benefitech, jako je podpora sportu a
blahobytu.

Kvalitni vedeni — vénujte pozornost vedeni startupu. V45 tym potrebuje inspirujici a

motivujici vedeni, které vytvari prostor pro osobni a profesni rist.

Komunikace — zajistéte, aby interni komunikace byla transparentni a a¢innda. To pomdze
zabranit nedorozuménim a zvysi spokojenost zaméstnancy.

Podpora proaktivniho pfistupu — podporujte proaktivitu ve vasem tymu. Vytvarejte
prostredi, kde zaméstnanci maji moznost pfindSet nové ndpady a iniciativu.

Zmény jako pfilezitost — ucinte zmeény soudéasti kultury. Vedeni k adaptaci a zméndm
mUzZe zvysit agilitu a konkurenceschopnost vaseho startupu.

Vytvoftenf silné kultury, podpora inovaci, adekvatni vedeni a respektovani individuainiho
ristu jsou klicové faktory, které mohou vést vas startup k Gspé&chu. Nenechte se odradit
obtizemi, ale pracujte na vytvareni prostredi, které podnécuje kreativitu a vykonnost
vaseho tymu.
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Zaveér

V ramci této bakalarské prace jsme se zaméfili na zkoumani vztahu mezi podnikovou
kulturou ve startupech a vykonnosti zaméstnancl. Na zdkladé analyzy teoretickych
konceptl a praktickych studii jsme dospéli k nékolika kli¢ovym zavérlm, které ndm
umoznujf Iépe porozumét tomuto dllezitému tématu.

Podnikovd kultura se wukdzala byt zdsadnim faktorem ovliviiujicim vykonnost
zameéstnancl ve startupovém prostredi. Jeji vliv na angazovanost zaméstnanc(, tymovou
spolupraci a adaptabilitu organizace na ménici se podminky je nepopiratelny. Zjisténi
naznaduji, Zze silnd podnikova kultura, kterd sdili hodnoty a posiluje identifikaci
zaméstnanci s firmou, mlze pozitivné ovlivnit pracovni vykon a dlouhodobou loajalitu.

Nicméné je dllezité si uvédomit, Ze podnikovd kultura neni statickym konceptem.
Organizace musi byt schopny se pruzné pfizplsobovat novym trendim a vyzvam, coz
mdlzZe vyZzadovat i Upravy v existujici kultufe. Tato adaptace v3ak vyZaduje uvazlivy
pfistup, aby nedoslo k naruseni stabilniho rdmce hodnot, ktery podnikovad kultura
poskytuje.

Nase analyza praktickych firemnich prostfedi ukdzala, Ze existuje rozmanitost piistupt k
podnikové kultute ve startupech. Kazda organizace ma své specifické potieby a cile, coz
se odrdzi i v utvarfeni kultury. Z toho vyplyva, Ze neexistuje univerzalni "recept" na
uspésnou podnikovou kulturu. Kliéem je identifikovat ty hodnoty a aspekty, které jsou
nejlépe zarysovany s cili organizace.

Vysledky této prace mohou poslouzit jako cenny zdroj informaci pro manazery a vedouci
pracovniky, ktefi se snazi vylepsSit pracovni prostfedi a zvySit vykonnost svych tymda.
pocatku nastavit kulturu podniku tak, aby podporovala Gspéch a udrzitelny rlst. Toto
téma rovnéz nabizi potencial pro dalsi vyzkum a diskusi ohledné& optimalnich strategif
pro podnikovou kulturu ve startupech, s ohledem na dosazeni konkurenéni vyhody a
udrzitelného rlstu organizace.

Celkové Ize konstatovat, Ze podnikova kultura mé kli¢ovy vliv na vykonnost zamé&stnanc(
ve startupovém prostredi. Je to dynamicky proces, ktery vyZaduje neustdlou pozornost a
adaptaci. Pravé spradvnd kombinace hodnot, strategie a interakci maze vést k posileni
vykonnosti zaméstnancl a konkurenceschopnosti celé organizace.
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Pfiloha 1
Rozhovor s CEO startupu v oblasti FinTech s 50+ zamé&stnanci

1. Co pro Vas predstavuje firemnf kultura?
Pro mé predstavuje firemni kultura zékladni soubor hodnot, postoji a zplisobG chovaéni,
které formuji a ovlivriuji zpusob, jakym lidé v nasi spolecnosti pracuji a interaguji. Je to
jakasi "duse" nasi firmy, kterd urcuje, jakym smérem se ubirdme a jakym zplsobem
dosahujeme nasich cilg.

2. Jak se snazite tuto firemni kulturu rozvijet?
Rozvijeni firemni kultury je pro mé klicové. SnaZzime se vytvaret oteviené a inkluzivni
prostredi, kde se kazdy citi podporovan a respektovan. Pravidelné komunikujeme nase
hodnoty a oekdvani, at uZ prostrednictvim internich setkdani, workshopl nebo pribézné
zpétné vazby. Podporujeme tymovou spolupraci a zapojeni zaméstnancG do procesu
rozhodovani, coZ umoZzriuje riznorodé perspektivy a ndpady.

3. Co dé&late pro to, aby byli Vasi zamé&stnanci co nejvykonngjsi?
Zaméstnanci jsou nasim nejcennéjSim zdrojem, a proto se snaZime o jejich neustaly
rozvoj a motivaci. Poskytujeme pfileZitosti pro profesni rist, napfiklad prostfednictvim
Skoleni, mentorstvi a programG pro rozvoj vedoucich pracovnik(. DilezZitd je také
komunikace - pravidelné zpétné vazby a vedeni dialogu o jejich cilech a ambicich. Kromé
toho podporujeme rovnovdhu mezi praci a soukromym Zivotem, coZ napomadhéd udrzet
zaméstnance angaZované a produktivni.
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Ptiloha 2
Rozhovor s CEO startupu v oblasti vyvoje software s 10 zamé&stnanci

1. Co pro Vas predstavuje firemni kultura?
Firemni kultura je pro mé jadrem toho, co déld nas startup jedine¢nym. Zahrnuje to, jak
spole¢né pracujeme na naSich cilech, jaké hodnoty sdilime a jakym zplsobem

komunikujeme. Je to prostredi, které utvdii nasi identitu a sméruje nds k dosahovéni
Uspéchd.

2. Jak se snaZzite tuto firemnf kulturu rozvijet?
SnaZime se budovat otevienou a podporujici atmosféru, i kdyZ jsme maly tym. Pravidelné
se schdzime na setkanich, kde sdilime dspéchy, u¢ime se z chyb a diskutujeme o sméru,
kterym se ubirdme. Chceme, aby kazdy mél mozZnost vyjadrfit své ndpady a zpétnou
vazbu, a to i ve formdinich i neformdlnich diskusich.

3. Co délate pro to, aby byli Vasi zaméstnanci co nejvykonnéjsi?
S omezenym poctem zaméstnancl je kaZdy jednotlivec zdsadni. SnaZime se jim
poskytovat Sirokou zdkladnu znalosti a dovednosti, aby byli schopni se zapojit do rGznych
Ukoll a projekty. Pravidelné komunikujeme o jejich kariérnich cilech a nabizime jim Sanci
se rozvijet ve smérech, které je zajimaji.
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