


CESKE VYSOKE UCENi TECHNICKE V PRAZE

Masarykav ustav vyssich studii

Podnikova kultura v konkrétnim podniku

Corporate Culture in a Specific Company

Bakalarska prace

Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Personalni management v primyslovych podnicich
Vedouci prace: PhDr. Markéta Snydrova, Ph.D.

Jana Stépankova

Praha 2016



w ZADANI BAKALARSKE PRACE

. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE

Pijment Stépankova Jméno: Jana Osobni tislo: 6378306
Fakulta/tstav: Masarykuv Gstav vyaich studii (MUVS)

Zadavajici katedra/istay:  Katedra managementu

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obar: Personalni management v primyslovych podnicich

1. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

Nazev bakalafske prace:
Podnikova kultura v konkrétnim podniku

Nazev bakalafské prace anglicky:
Corporate Culture in a Specific Company

Pokyny pro vypracovani
|Cilem prace je poznani sou¢asné kultury v konkrétnim podniku, jeji vyhodnoceni a nasledné doporugen na jeji posileni.

Préce pfinese na zakladé provedeného prizkumu informace o tom, jak je kultura v podniku silna a sdilend jednotlivymi pracovniky a
dle vysledkl navrhne kroky na jeji posileni.

Osnova prace se bude skladat z (vodu, teoretické casti (pojem kultura, definice podnikové kultury, jednotlivé Grovné a prvky, vyznam
'kultury pro podnik, jeji zkoumani a posileni), praktické asti (pfedstaveni konkrétniho podniku, prvky kultury v podniku, prizkumné
‘Seffeni, vysledky a vyhodnoceni, névrh na posileni), zavér.

Seznam doporucené literatury

BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 2003., LUKASOVA, RiZena. Organizaéni kultura a jeji
|zména. 2010., MICHALIK, David a Milo§ PALECEK. Kultura a komunikace v podnikovém prostiedi. 2010., NOVY, lvan. Interkulturaini
management: lidé, kultura a management. 1996., PFEIFER, Ludék a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: konkurenéni sila
sdilenych cilil, hodnot a priorit. 1993., VYSEKALOVA, Jitka a Jifi MIKES. Image a firemni identita. 2009,

Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalarské prace:
PhDr. Markéta Snydrova Ph.D., Masarykiv Ustav vy$sich studif (MUVS)

Jméno a pracovisté kanzultanta(ky) bakalafské prace:

Datum zadanf bakala'ské prace: 11.1.2016 Termin odevzdani bakalaské prace: 8.5.2016
Platnost zadani bakalafské prace: _ 30.7.2017
—pd D L o
Vit = Lo ters
Podpis vedouci(ho) prace Podpis vedouci(ho) Ustavu/katedry Podpis dékana(ky)

1Il. PREVZETi ZADANI

( 17 -01- 1016 iz
%7/

Datum prevzeti zadani Podpis stéfdental(ky)




STEPANKOVA, J ana. Podnikova kultura v konkrétnim podniku. Praha: CVUT 2016.
Bakalatska prace. Ceské vysoké uceni technické v Praze, Masaryktv Gstav vysSich studii.

Prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem svou bakaldfskou praci vypracovala samostatné. Dale prohlaSuji,
ze jsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné€ citovala a uvadim je v pfiloZeném seznamu
pouzité literatury.

Nemam zavazny ditvod proti zpfistupiiovani této zavéreCné prace v souladu se zdkonem
¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a o zmén¢ nékterych zékont (autorsky zédkon) v platném znéni.

V Praze dne: POAPIS: «eiii



Podékovani

Chtéla bych podékovat PhDr. Markété Snydrové, Ph.D. za cenné rady pfi vypracovani mé
bakalaiské prace.



Abstrakt

Prace je zaméfena na téma podnikové kultury. V dneSni dobé neustdle se meéniciho
prostiedi, ptibyvajicich zmén a konkurentt, je toto téma jedno z klicovych, kterému by m¢l
podnik vénovat pozornost. Prace poukazuje na dilezitost podnikové kultury jako nastroje
na dosazeni integrace, vykonnosti a efektivnosti podniku s motivovanymi a oddanymi
pracovniky. Skladd ze dvou casti a to teoretické a praktické. Teoretickd ¢ast mapuje
teoretické poznatky o podnikové kultufe jako naptiklad jeji definice, urovné, prvky a dalsi.
Prakticka Céast se zaméfuje na konkrétni podnik a zkoumani jeho kultury, k ¢emuz byly
zvoleny metody dotaznikového Setfeni a rozhovoru. Na zaklad¢ analyzy vysledki, prace

navrhuje nékolik krokii na posileni této kultury.

Kli¢ova slova

Hodnoty, kultura, organizace, podnik, podnikova kultura, normy, fizeni lidskych zdroji.

Abstract

This bachelor thesis is focused on the topic of corporate culture. In the modern-day,
constantly changing environment, which is caused by ongoing increase in the number of
changes and competitors, this becomes a key area businisses should consider. The text
points out the importance of corporate culture as an instrument of achieving integration,
output growth and efficiency in a company with highly motivated and dedicated
employees. The whole thesis is split up into two parts, the theoretical part and the practical
part. The theoretical part concludes findings of current research on corporate culture such
as its exact definition, levels, elements, etc. The practical part focuses on a specific
business and observation of its corporate culture through both qualitative and quantitative
survey. Based on the analysis of results, the thesis suggests ways of improvement in the

given case.

Key words

Values, culture, organization, company, corporate culture, standards, human resources
management.
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UvVOoD

Podnikova kultura je dilezité a klicové téma z hlediska fungovani a efektivnosti podniku.
Kazdy podnik ma svoji specifickou charakteristiku, ktera utvari jeho interni prostiedi, ale
také to, jak se podnik prezentuje navenek. V soucasné dob¢ je tomuto tématu vénovana
stale vetsi pozornost, presto vsak existuji podniky, které ho opomijeji.

Podnikova kultura predstavuje pro podnik sdileny systém vyznami, které slouzi
k vzajemnému pochopeni a jsou zakladem komunikace v podniku (Furnham Gunter, 1993
in Armstrong, 2007, s. 258). Takové prostiedi nabidne pracovnikiim jasny obraz
o postupech prace a orientaci samotného podniku. Jednotlivé prvky kultury se tak odrazeji
do pracovni moralky pracovnikd, jejich motivovanosti, spokojenosti a oddanosti podniku.

Spravné nastavena podnikova kultura, ktera je pracovniky sdilend, je faktor, ktery
vede k uspéchu, konkurenceschopnosti, vykonnosti a celkové sile podniku. Dale zlepSuje
motivaci pracovnikl,, produktivitu jejich prace, inovacni potencidl a zvysuje kvalitu
souziti, spolupraci a mezilidské vztahy na pracovisti. To vSe ma poté dopad na celkové
vysledky podniku. Pfi Spatné nastavené ¢i nesdilené kulture hrozi opak (Vysekalova
a Mikes, 2009, s. 69).

Cilem prace je poznani soucasné kultury zpohledu vedoucich a ftadovych
pracovnikl v konkrétnim podniku, jeji vyhodnoceni a nasledné doporuceni na jeji posileni.

Teoreticka ¢ast srovnava poznatky jednotlivych autort, ktefi se vénuji problematice
podnikové kultury. Tyto vystupy tvoii podklad pro praktickou ¢ast.

Prakticka cast, jiz v konkrétni podobé&, predstavuje podnikovou kulturu podniku
XY. Kucelu splnéni cile je v praci pouzita metoda prizkumného Setfeni kvalitativniho
1 kvantitativniho charakteru. Jako kvalitativni doplitkovd metoda slouzi analyza internich
dokumentd podniku a webovych stranek, na zéklad¢ které se ziskaji zakladni informace
o kultufe podniku. Nasleduji metody kvantitativni a to v podob& strukturovaného
rozhovoru a dotazniku.

Prace pfinasi na zdklad¢ provedeného prizkumu informace o tom, jak je kultura
v podniku silnd a sdilena jednotlivymi pracovniky a dle vysledkti navrhuje konkrétni
kroky, které¢ vedou k posileni podnikové kultury podniku XY. Tyto kroky feSeni pro
posileni podnikové kultury jsou rozpracovany, aby byly aplikovatelné v praxi. Jejich
soucasti jsou nejen navrhy na zmény, ale 1 delegovani konkrétni odpovédnosti za

provedeni, ¢asovosti a nakladovosti.



V literatufe se mimo podnikové kultury také casto objevuje pojem ,.firemni
kultura® a ,,organiza¢ni kultura®, vyznam je ovSem totozny. Pro ucely prace byl vybran

termin podnikova kultura.



TEORETICKA CAST

Teoreticka cast priblizuje téma podnikové kultury a jeji vychodiska slouzi jako podklad

pro praktickou ¢ast.
1 Podnikova kultura

K pochopeni tématu podnikové kultury je nutné znat jeji kontext, ktery spociva
v samotném pojmu kultury a také v tom, jak byl tento pojem piejat do oblasti podniku
a managementu. Cilem této kapitoly je seznamit praveé s timto kontextem, s definicemi
podnikové kultury, vlivy, kterymi je determinovana a které na ni pusobi a prvky, ze
kterych se sklada. Nasledné kapitola seznamuje s typy kultury podniku a vymezuje rozdil

mezi silnou a slabou podnikovou kulturou.

1.1  Pojem kultura a jeji déleni

Kultura je velmi rozséhly, mezioborovy a ne snadno definovatelny pojem. Rozdily lze najit
jiz v ptvodu tohoto pojmu. Novy a kol. (1996, s. 9) uvadi, Ze plivodem je latinské slovo
cultura, které v piekladu znamenalo obdélavani, péstovani a vzdélavani zemé. Michalik
spole¢n¢ s Paleckem (2010, s. 6) vidi puvod slova v latinském colore, které obdobné
znamenalo vzdélavani a péstovani. Vedle toho Tureckiova (2004, s. 132) jako plivod slova
uvadi latinské colo neboli péstovani. I kdyZ se plvodni slova 1i8i, jejich vyznamy jsou
témet totozné a pouzivaly se ve smyslu obhospodafovani plidy. Dale se kultura
vymezovala u fimskych filosofti, kteti na ni nahliZeli jako na kulturu ducha a od pocatku
20. stoleti je pouzivana ve vyznamu, jak na ni nahlizime dnes (Michalik, Palecek, 2010,
s. 7).

Slovnik socialni prace charakterizuje kulturu jako ,, zpiisob konani, citéni a myslenti,
ktery je viastni urcitému lidskému spolecenstvi. Kultura je vse, co je ziskané a predavané,
tj. opak vrozeného. Je to souhrn materialnich a nematerialnich vytvorii socialnich instituci,
hodnot a norem daného spolecenstvi“ (Matousek, 2003, str. 99).

V modernim pojeti spoleCenskych véd (antropologie, sociologie, psychologie aj.) je
kultura chapéna jako vse, co bylo vytvofeno ¢innosti ¢lovéka a je protikladem pftirody.
Jako tyto vytvory si lze predstavit jazyk, nabozenstvi, tradice, zvyky, symboly, jednani
a chovani, uméni, védéni, ideje, normy a dal§i materidlni ¢i nemateridlni a duchovni
produkty, které lidé vytvotili a ptredavaji si je z generace na generaci. Kultura je tedy

naucena a je produktem historického vyvoje a obsahuje 1 ty prvky, které vznikaly v dadvné
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dobé¢, jejichz vyznam se posunem doby vytratil nebo upadl v zapomnéni (Novy a kol.,
1996, s. 9).

Kazda skupina, spolecnost, organizace ma spolecné znaky a svoji kulturu, ktera je
pro né typickd a kterou se odliSuji od skupin jinych. Jedinec se s kulturou setkava
v procesu socializace, kdy je seznamovan s normami, hodnotami, ocekdvanym chovanim
a dalsimi slozkami kultury, které jsou v prostfedi sdilené a zadané. Clovék se kultufe nejen
uci, ale také se podili na jejim vytvareni a predavani dal (Novy a kol., 1996, s. 9, 20).
Michalik a Palecek (2010, s. 8) souhlasi a shoduji se, ze ¢lovék je na jedné strané
ptijemcem dané kultury, na strané druhé je vSak jejim spolutviircem, ktery ji poté Siti dal.
Tureckiova (2004, s. 132) zduraziuje, ze kultura je typické pro skupinu obyvatel v urcitém
Case a v ohraniceném prostoru. Poté Ize mluvit o narodni kultute, kulture urcitého etnika ¢i
spolecenského systému, ktery je spojen mistem a casem. Novy a kol. (1996, s. 20) souhlasi
a dale poukazuje to, ze lidé od narozeni prochdzeji jednotlivymi socidlnimi celky
(naptiklad Skolkou, Skolou, mimoskolnimi aktivitami, naslednym studiem, posléze
zaméstnanim a volnoCasovymi aktivitami aj.) a v navaznosti na sociologické vlivy
(napfiklad etnikum, ndbozenstvi, prostiedi, vychova aj.), které na ¢lovéka plsobi, dochéazi
k utvareni a formovani osobnosti jedince. Kultury jednotlivych socialnich celkli nejsou
tedy izolované a kultura jednotlivce je utvafena v interakci vice téchto celki, které se
navzéjem prolinaji.

Novy a kol. (1996, s. 21-22) a Brooks (2003, s. 220) uvadi zadkladni okruhy
a urovn¢ kultury. Novy a kol. (1996, s. 21-22) jako prvni nejvysSi okruh zminuje
nabozensky okruh, pod kterym si mizeme piedstavit kulturu kiestanskou, muslimskou ¢i
napiiklad budhistickou, které jsou $ir$i neZ okruh druhy a to okruh narodni. Posunem doby
se zacalo od naboZenstvi upoustét a od 19. stoleti se jevi narodni okruh jako dominantni.
Narodni okruh urcuje kulturu néaroda. Nérod lze charakterizovat jako wvzniklé
spoleCenstvi, které si v pribéhu vyvoje vytvaielo vlastni kulturu a spojuji ho spolecné
z4jmy. Jako tfeti okruh uvadi jednotlivé socialni subjekty. Pod tim si lze ptedstavit
rodiny, profesni skupiny, zajmové skupiny, veékové skupiny, hospodaiské organizace,
vzdéelavaci instituce, podniky a dalsi. Kultury téchto jednotlivych skupin se od sebe lisi, ale
maji spoletné to, ze vychazeji zjedné narodni kultury a tvofi jeji detailnéj$i dale
rozvedenou variantu. Narodni kultura je pro tyto subjekty tedy zdkladem, a diky tomu neni
pfechédzeni mezi jednotlivymi celky tolik naro¢né. Brooks (2003, s. 220), ktery déli kulturu
sestupné na jednotlivé urovné a jako nejvyssi vidi nadnarodni kulturu, kterd vychazi

z nabozenstvi a lze ji chapat jako znaky spolecné vice lidem z jinych zemi. Takto mizeme
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rozdelit kulturu zépadni (zaloZzenou na kiestanstvi) a cinskou (zalezenou na
konfucianismu). Lze tedy vidét, ze Brooksova nadnarodni kultura se velmi shoduje
s nabozenskym okruhem Nového (1996, s. 20-21). Nizsi trovni je narodni kultura, ktera
je formovana piedevs§im historii, vzdélavacimi systémy, politickym a socidlnim dénim,
médii apod. Tato uroven se také shoduje s ¢lenénim ptfedchoziho autora Nového (1996,
s. 21). Tteti okruh Nového Brooks podrobnéji rozviji do vice tirovni. Jako podiazenou
narodni kultuie uvadi pracovni kulturu nebo znalost receptu, pod kterou si lze predstavit
pravidla chovani, soubor ndzori a ptedpokladi, které se uchovavaji pomérné jednotné
v jednotlivych pracovnich sektorech. T¢é je podfazena organizacni a spolec¢enska kultura
— kultura na Grovni organizace a pro tuto praci nejdulezitéjsi ¢lanek kultury. Pod ni
nasleduje profesni kultura, kam spadaji spole¢né znaky zaméstnanct stejné profese nebo
oboru, které doprovazelo podobné vzdélani a profesni pravidla a chovani (naptiklad 1ékari,
technici aj.). Jako posledni uvéadi subkulturu, kterou definuje jako spolecné znaky
skupiny, kterd tvoii podskupinu organizacni ¢i profesni kultury. Jako ptiklad zmifuje
zdravotni sestry s nocni sluzbou, které jsou subkulturou vSech sester, nemocnice ¢i celé
zdravotni péce.

Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova (2013, s. 40-41) zminuji velky determinant
podnikové kultury, ktery vidi v narodni kultufe. Ta urcuje obecné hodnotové nastaveni
a normy pro dany narod. Je velmi dilezit¢ uvédomit si rozdily mezi jednotlivymi
kulturami, jelikoz je Casto diilezita spoluprace s kolegy ¢i osloveni zdkazniki z cizich zemi
a umét rozdily zpracovat ke spole€nému prospéchu. Kultura podniku je z ¢asti nastrojem

managementu a z ¢asti je ovlivnéna kulturnim nastavenim, se kterym pracovnici vyrostli.
1.2 Historické mezniky podnikové kultury

Myslenka podnikové kultury se budovala jiz po staleti. Zarodky mliZeme najit naptiklad ve
30. letech 20. stoleti u Skoly mezilidskych vztahi, jejiz ¢lenové si uvédomovali dileZitost
jedince pro organizaci a zkoumali, jak organizace na jednotlivce plisobi. Dal$i zminky
o kultufe v kontextu managementu lze nalézt v literatuie z 50. a 60. let 20. stoleti. Nejvétsi
zajem o toto téma se objevil v 80. letech 20. stoleti. Podnéty byly publikace praci, které si
kladly za cil najit cestu k G¢innému fizeni firem. Tyto publikace poukazovaly predev§im na
vyznam a dilezitost mékkych faktorti pro fizeni a uspéch organizace (LukaSova, Novy
a kol., 2004, s. 20). Tureckiova (2004, s. 131) spolu s Lukasovou, Novym a kol. (2004,
s. 20) jako tyto publikace vidi publikace Deala a Kennedyho (1982) a publikace Peterse



a Watermana (1982). Tureckiova (2004, s. 131) poté navic uvadi publikaci Scheina (1982),
z které Cerpaji autoti dodnes.

Michalik a Palecek (2010, s. 12) stejn¢ jako LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 20) se
shoduji, ze hlavnim impulsem byl japonsky ekonomicky rtst, ktery vzbudil zajem
o filosofii japonskych firem a o zplsob jejich fizeni a zaroven pochyby ohledné
efektivnosti zdpadnich manazerskych technik.

w~Jen malo myslenkovych podnéti se dosud rozlétlo po sveté s tak velkou rychlosti
a pruraznosti, jako konjunktura japonského managementu. ... , Puvodné byl vétsi zdajem
o japonsky management pouhou kuriozitou. Podivejte se, jak to délaji Japonci! Neni to
uzasné (ne-li dokonce zvlastni)? Ale zvedavost byla brzy vystridana znepokojenim
a obavami, kdyz japonské spolecnosti vitezily v jednom odvétvi za druhym a japonskd
ekonomika se stala nejsilnejsi na svete™ (Woronoft, 1992, s. 9).

Nasledné publikace a vyzkumy inspirované silou a soudrznosti japonské
organizac¢ni kultury, poukazovaly na dilezitost silné podnikové kultury, které se vyznacuji
soubory rituald, bohatym systémem spoleCenskych hodnot, stanovenym chovénim
a systémem neformadlnich pravidel, které plisobi kladné na motivaci lidi a maji ptiznivy

vliv na fungovani organizace a jeji vykon (Brooks, 2003, s. 219).

1.3  Definice podnikové kultury

Stejné jako samotny pojem kultura neni ani podnikovéd kultura snadno definovatelna
a existuje pro ni fada definic.

Shein (1997, s. 12) definuje podnikovou kulturu jako ,,vzorec sdilenych zakladnich
predpokladii, které si skupina osvojila pri rFeSeni problémiu externi adaptace a interni
integrace a které se natolik osvedcily, Ze jsou povazZovany za platné a jsou predavany
novym cleniim organizace jako zpiisob vnimani, mysleni a citeni, ktery je ve vztahu k témto
problémiim spravny “.

Armstrong (2007, s. 257) vice rozviji prvky podnikové kultury a podnikovou
kulturu vidi jako soustavu hodnot, norem, postoji, pifesvédceni a domnének, které urcuji
zpiisob chovani a jednani samotné organizace a jejich ¢lent a to 1 v ptipad¢, Ze tyto prvky
nejsou nikde vyslovné zformulované.

Lukésova spolu s Novym a kol. (2004, s. 21-22) souhlasi a dale dodavaji, ze tyto
prvky se projevuji v mysleni, citéni a chovani jednotlivych c¢lenli organizace a to

v artefaktech (vytvorech) materidlni i nematerialni povahy.



Pfeifer spolu s Umlaufovou (1993, s. 24) poukazuji na mekkost podnikové kultury
a jeji nezméfitelnost. Kultura podniku je kvalitativni veli¢inou, kterou lze poznat diky
viditelnym syndromim a projevim a da se na ni pracovat.

., Kultura predstavuje ,,tmel spolecnosti* a plodi pocit ,,to jsme my*, cimz pusobi
proti procesum diferenciace, které jsou nevyhnutelnou soucasti organizace. Kultura
organizace nabizi sdileny system vyznamii, ktery je zakladem komunikace a vzdajemného
pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim zpusobem, muzZe kultura
vyznamné oslabovat efektivnost organizace. (Furnham a Guntar, 1993, in Armstrong,
2007, s. 258).

Autorka prace z téchto definic a ndzorti jednotlivych autorti dochazi k zavéru, ze
podnikové kultura se skladad z jednotlivych prvki, které se v organizaci osvédcily, jsou
sdilené a projevuji se v chovani, jednani, mysleni a citéni clenli organizace. Jako tyto
prvky autofi zminuji nejcastéji soubor zakladnich ptredpokladd, hodnoty, normy, postoje,
vzorce chovani, nazory a naucené zpusoby jak zvladat situace, které jsou zalozeny na
zkuSenostech a jsou charakteristické pro danou organizaci. Tyto prvky mohou, ale nemusi
byt vyslovné sepsany, ale 1 pfesto jsou podvédomé sdileny a jsou pro organizaci urcujici.
Podnikova kultura se pfenasi do chovani, jednani a fesSeni ukold na pracovisti aniz by si jeji
pritomnost pracovnici uvédomovali. Podnikova kultura urcuje tedy charakter podniku,
vztahy v podniku, komunikaci, klima a atmosféru a také to, jak se firma prezentuje
navenek. Patfi sem napiiklad image podniku, design, firemni identita, komunikace se
zékazniky a dalsi. Z téchto slozek kultury je jasné, Ze kultura podniku je spiSe
pozorovatelnym jevem neZ kvantitativni méfitelnou veli¢inou.

Podnikova kultura je ,,zpusob jakym v organizaci néco délame“ (Deal a Kennedy,

2000, s. 4, in Armstrong, 2015, s. 164)
1.4  Pojeti podnikové kultury

Existuji dva zakladni pristupy, které vymezuji podnikovou kulturu. Prvni je pFistup
interpretativni, ktery vychazi pfedev§im z antropologie a chéape kulturu jako ,,néco, ¢im
organizace je“. Tedy jako soucast podniku, kterd se projevuje ve sdilenych idejich,
nazorech, hodnotéch, postojich a norméach.

Jako druhy je uvadén pristup objektivisticky, ktery chape kulturu jako ,,néco, co
organizace ma“. Nahlizi na kulturu tedy jako na ¢lanek, subsystém, ¢i slozku organizace,
kterd ma vliv na vykonnost, fungovani a chod organizace a je ji mozno utvafet a ménit

(Michalik a Palecek, 2010, s. 12). LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 21) se plné shoduji



a dodavaji, ze objektivisticky pfistup chape podnikovou kulturu jako proménnou, ktera
v podniku existuje vedle dal§ich proménnych jako naptiklad struktury a systémut a miize

byt cilevédomé ovliviiovana.
1.5  Zdroje a vlivy podnikové kultury

., Kultura je spolecnym jevem a v pripadé firemni kultury se toto sdileni konda na urovni
organizace. Jednotlivci se v kulture lisi, a to nejméné do jisté miry produktem rozdilnosti
povah. Kultura miize vést k tomu, Ze jedna skupina lidi se chova, mysli, a dokonce vypada
jinak nez druhd. Tyto odlisné skupiny mohou mit rozdilné nazory, rozdilné hodnoty
a rozdilnou interpretaci véci okolo sebe.” (Brooks, 2003, s. 216-217)

Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 27-28) uvadi vlivy neboli determinanty plisobici na
podnikovou kulturu a rozdéluji je na vnéjsi a vnitini. VnéjsSi externi vlivy prameni
z prostiedi mimo podnik tedy z makroprostiedi a mikroprostiedi tykajici se podniku.
Vnitini interni vlivy prameni z podniku samotného. Jako ptiklad vnéjSich vlivli zmifuji
napiiklad politické preference, socidlni systém, ekonomicky systém, legislativu, ekologii,
urovenl védy a vyzkumu v oboru podnikani, rychlost zpétné vazby trhu, konkurenci, trzni
pozice, postoj zdkaznikl, charakter kultur vysSich fadi (d&jiny, narodni kultura, kultura
matefské firmy, geograficka lokace a regionalni vlivy). Jako vnitini vlivy zminuji velikost
podniku, majetek, pravni formu podniku, pfedmét podnikani, mira rizikovosti, pouzivané
procesy, struktury, strategie, zdjmy, zpusobilosti, fidici sily, pracovnici, postoj ke
vzdélavani, k ristu, historie firmy (vliv zakladatele, stafi, etapa vyvoje) a mira setrvacnosti
vZzité kultury.

Dédina a Cejthamr (2005, s. 267), LukaSova (2010, s. 33) spolu s Michalikem
a Paleckem (2010, s. 16-17) se jednotlivym vliviim vénuji vice do hloubky a uvadi hlavné
ty, které¢ hraji klicovou roli ve formovani podnikové kultury. Jako tyto vlivy spolecné
jmenuji historii a vliv zakladatele, prostfedi a velikost podniku, primarni funkce a vliv
vyuzivanych technologii. Dé&dina s Cejthamrem (2005, s. 267) knim dale fadi cile
podniku, management a personalni obsazeni a LukaSova (2010, s. 33) pfidava organizaéni
strukturu, metody a systémy fizeni uZivané v podniku a styl vedeni vedoucich pracovnikd.

Z historického hlediska jde hlavné o prvotni diivod zalozeni podniku a piedstavy
puvodnich majiteld, reorganizace ¢i zmény nejvysSiho managementu a dalsi.
Prostfednictvim historie podniku je moZné sezndmit nové pracovniky s podnikem

samotnym, jeho cili a filozofii (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 267).
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., Firemni kultura se vytvari nejprve v myslich zakladatelii firmy, kteri krome své
predstavy o budoucim podniku (vize), ucelu jeho fungovani (mise) a zpiisobech, jak
dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile), prinaseji take své zakladni predstavy
0 ocekavani o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztahii mezi lidmi navzajem a vztahi
k praci, korganizaci a ke spolecnosti (vlastnikiim, dodavateliim, zdkaznikiim
a ,,komunite) “(Tureckiova, 2004, s. 133-134).

Dalsim prvkem jsou primarni funkce a technologie, které piedstavuji povahu
¢innosti podniku a jeji primarni funkce a procesy, které urCuji postupy prace,
technologické procesy (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 267). Lukasova (2010, s. 36) dodava,
ze diky modernim technologiim pfedev§im komunika¢nim ubyva v podnicich pfima ustni
komunikace a dokonce vznikaji firmy virtudlni, kde jsou spolu pracovnici v kontaktu
pouze diky elektronice.

Jako dalsi je prostedi, kam Michalik spolu s PaleCkem (2010, s. 16) fadi narodni
kulturu, oblast podnikani a charakteristiky trhu, od kterych se wvyviji jednotlivé
pfedpoklady, hodnoty, normy aj. Aby byl podnik Uspé$ny, musi je akceptovat. Dédina
a Cejthamr (2005, s. 268) souhlasi a ptfidavaji zeméepisnou polohu podniku, kterd je pro
kulturu velmi urcujici a to jak diky nadfazené narodni kultufe, tak diky prostiedi vyskytu.
Naptiklad je rozdil mezi podniky v centru mésta a na venkove, ¢i podniku v hlavnim mésté
a mésté¢ okrajovém. Podniky tak mohou mit jinou klientelu a tak i kultura je rozdilna.
Navic zdiraziiuje diileZitost reakce podniku na podnéty vnéjsiho okoli. Jedna se o prostiedi
statické, turbulentni a dynamické. KdyZz se podnik vyskytuje naptiklad v dynamickém
prostiedi, je dilezité, aby jeho kultura a struktura byla citlivd na zmény a byla pfipravena
na jejich pfijimani a vyuzivani ptilezitosti zvnéjsku.

S tim souvisi 1 organizacni kultura, ktera podle LukaSové (2010, s. 33) determinuje
miru hierarchi¢nosti a formalnosti vztahi v podniku, moc pracovnikli na jednotlivych
pozicich, komunikaci v podniku a styl vedeni. Stim souvisi 1 dalsi prvek Deé&diny
a Cejthamra (2005, s. 268) management a persondlni oddé€leni, kde poukazuji na
vyznamnou roli nejvys§iho managementu, ktery zasahuje do povahy podnikové kultury.
Stejné tak maji na kulturu vliv i ostatni pracovnici v podniku, ktefi ji napomahaji utvaret.

Dal$im silnym vlivem jsou metody a systémy fizeni, které jsou uzivany v podniku.
Lze sem zatadit informacni systém, systém kontroly a veSkeré persondlni systémy jako
napf. systém hodnoceni a odménovani (Lukasova, 2010, s. 33).

Co se velikosti podniku tyka, z pravidla plati, ¢cim vétsi podnik, tim formalné&jsi je

struktura a kultura. Cile a podnikova strategie jsou urcujici pro cely podnik a vSechny
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¢innosti by mély byt v souladu. Plsobi tedy i na kulturu podniku, kterd poté plsobi na
pracovniky a napomahé k dosazeni cilti (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 267).

Je tedy zfejmé, ze na firemni kulturu ptisobi mnoho dalSich Ciniteld. Je to
predevsim prosttedi, kde se organizace nachazi a vyviji svou ¢innost, a prostiedi odkud
pochazi jednotlivi pracovnici. To vyplyva z jiz diive zminéné narodni a nadnarodni
kultury, kterou je jedinec formovan a to napiiklad diky odliSnému zazemi, vychové
a spoleCenskym kontextiim. To vSe vede k vnitrokulturnim rozdiliim a odchylkadm uvnitf

podniku (Brooks, 2003, s. 216-217).

1.6  Urovné podnikové kultury

Vétsina autorti naptiklad Dédina a Cejthamr (2005, s. 265), Lukasova (2010, s. 27)
a Brooks (2003, s. 221) se ve svych publikacich inspiruji modelem Scheina (1992), ktery
poukazuje na jednotlivé urovné podnikové kultury a tfadi je dle viditelnosti (viz obrazek
¢. 1). Diky Sipkam v modelu lze vidét, jak se jednotlivé trovné ovliviiuji navzajem.
Nejnizs$i uroven predstavuji zakladni predpoklady, které determinuji, co je v podniku
povazovano za dilezité, jaké hodnoty a normy chovani v podniku panuji a co je Zadouci
a co nikoliv. Hodnoty a normy poté determinuji a ovliviluji samotné chovani a jednotlivé
artefakty podniku. Jak je vidét z obrazku, Sipky jdou i opaénym smérem, kdy zména

obsahu ve vyssi vrstvé (naptiklad artefaktu) mize casem piinést disledky pro vrstvy nizsi

(Lukasova, 2010, 27).
artefakty I

Y

hodnoty a normy I

v

zakladni pfesvédeni I

Obr. ¢ 1: Scheiniiv model organizacni kultury (1992, s. 29, in Lukasovad, Novy a kol., 2004, s. 27)

Schein (1997, s. 17) ve svém zakladnim modelu na druhé Urovni uvadi pouze
zastavané hodnoty, které vidi ve strategiich, cilech a filozofiich podniku. Stejné rozdéleni
Ize vidét 1 u Dédiny a Cejthamra (2005, s. 265) a Brookse (2003, s. 221). U autort
LukaSové, Nového a kol. (2004, s. 26) a Michalika s Paleckem (2010, s. 14), ktefi z jeho

modelu vychazi, Ize vidét na této Grovni navic 1 normy. Oproti tomu Novy (1996, s. 27),
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Vysekalova a Mike$ (2009, s. 70) a Miillerova spolu s Simkem (2012, s. 9) mluvi na této
urovni pouze o samotnych norméch.

Artefakty tvofi nejsvrchnéjsi uroven podnikové kultury, kterd je nejvice viditelna
jak pro pracovniky uvniti podniku, tak i pro jeho vnéjsi okoli jsou artefakty, coz jsou podle
Scheina (1997, s. 17) viditelné organizac¢ni struktury a procesy.

Do artefaktti lze zaradit architekturu budov, symboly podniku (logo, ritudly,
tradice, oslavy, styl oblékani, jazykovy slang) a dal$i vnéjsi projevy podniku k vnéjSimu
okoli, vybaveni pracovist’ (Michalik, Palecek, 2010, s. 15). LukaSova, Novy a kol. (2004,
s. 22-23, 26-27) souhlasi, ale dale artefakty d€li na materidlni a nematerialni. Do
materidlnich zatazuji reklamni brozury, produkty podniku a pravé zminénou architekturu
budov. Naopak do nemateridlnich fadi jazyk, historky, myty, ceremonidly, zvyky, hrdiny
a dalsi. S Armstrongem se shoduji (2007, s. 261), Ze do artefaktl, lze zatadit opravdu
vSechny projevy podniku, které ¢lovék muze vidét, slyset ¢i citit. Dale stejné jako Schein
(1997, s. 17), Michalik a Palecek (2010, s. 15) dodavaji, Zze i piesto, ze jsou artefakty
celkové jednoduse popsatelné a snadno ovlivnitelné, k jejich interpretaci a deSifrovani je
dualezité znat obsah dalSich méné viditelnych rovin.

Dalsi urovni, kterd je jiz méné ziejma, ale potrad castecné védoma, ovlivnitelna
a pro vngjsi okoli viditelna jsou hodnoty a normy, které maji regulativni funkci. Jedna se
0 psané Ci nepsané zasady pro chovani v dané spolecnosti, hodnotové preference, vztah
k spolupracovnikiim, zdkazniklim, loajalita k podniku a zasady pracovni moralky
(Michalik, Palecek, 2010, s. 15).

Slovnik socialni prace (Matousek, 2003, s. 77) definuje hodnoty jako ,,t0, co dana
spolecnost, skupina nebo jednotlivec povazuji za Zadouci, vhodné a dobré — o co usiluji.
Individualni hodnoty jsou silné ovlivnény hodnotami spolecnosti.*

Hodnoty maji smér a Ize je chépat jako vSeobecné tendence, podle kterych se lidé
priklanéji vice k urCitému stavu véci pred jinymi. Jsou zdkladem presvédceni v dané
spole€nosti, jak by se lidé méli chovat, co je zddouci a neZadouci a co je nejlepsi pro
podnik. V podniku jde napiiklad o to, jak respektovat kolegy, zdkazniky, pfijimat nazory
ostatnich, soustfedit se na vysledky a kvalitu. (Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013,
s. 22-23). Cim pevngji jsou hodnoty v podnikové kultufe zakotveny, tim jsou silngjsi
a maji veétsi vliv na chovani. Hodnoty nemusi byt vyslovné sepsdny, ¢i sdé€leny
pracovnikiim, jelikoz byvaji zakotveny v kultufe podniku tak zvané€ milcky a jsou
posilovany tim, Ze se objevuji v kazdodennim chovani managementu a vedoucich

pracovnikii. Samoziejmée jsou i hodnoty, které jsou sepsany a mluvi se o nich. Ani jedny
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tyto hodnoty vSak nebudou vlivné, pokud nebudou sdileny a posilovany managementem,
jelikoz management a vedouci pracovnici jsou (méli by byt) nositeli hodnot pro ostatni
pracovniky. Naopak kdyz pracovnici uvidi, Ze jejich nadfizeni se hodnot nedrzi, nebudou
hodnotam piikladat dilezitost (Armstrong, 2007, s. 260).

Lukéasova (2010, s. 187-188) se zabyva tim, jak by mély vypadat a co by mély
obsahovat spravn¢é vybrané hodnoty pro podnik. Pokud podnik bude mit naptiklad 7-10
klicovych hodnot, je pravdépodobné, Zze pracovnici si nebudou pamatovat ani jednu.
Hodnoty by mély byt motivujici, srozumitelné a logicky propojené tak, aby podporovaly
strategii podniku. Je dulezité, aby pracovnici méli shodnou pfedstavu o vyznamu
jednotlivych hodnot. Proto mohou byt hodnoty rozvedeny o dal§i formulace, které
specifikuji a pfiblizuji jejich pfesny vyznam. K prosazeni hodnot se doporucuje uzivat
slogany, symboly a emocemi sycené udalosti. Pfeifer s Umlaufovou (1993, s. 57) na rozdil
od ostatnich autori hodnoty déli na instrumentéalni a moralni. Do instrumentalnich hodnot
fadi hodnoty, které vedou k uspokojeni a naplnéni potieby jako naptiiklad plat, vybava
kancelate, realizace napadu aj. Naopak moralni hodnoty se projevi v pocitu hrdosti ¢i
ponizeni (pomoc lidem, ochrana piirody aj.) ,,Kulturni (hodnotové) nastaveni je tedy
prvkem, ktery se malokdy zjevi explicitné, témér nikdo vam ho nepopise a vysvétli — a prece
v daném spolecenstvi podle néj veétsina lidi jedna* (Miller, Bujna, Bloudek, Kubatova,
2013, s. 20).

Pokud je hodnotovy Zebticek pracovnika jiny neZ v podniku, musi se pracovnik
podnikovym hodnotam pfizptlisobit a adaptovat se do kulturniho prostfedi podniku. Pokud
tomu tak nebude a pracovnik neprojevi snahu se adaptovat, je velkd pravdépodobnost
vzniku konfliktl, které povedou k ukonéeni pracovniho poméru. (Miiller, Bujna, Bloudek,
Kubatova, 2013, s. 27-28).

Na této trovni spolu s hodnotami jsou jiz zmifiované normy. Velky sociologicky
slovnik (Matikova, Petrusek, Vodékova, 1996, s. 692) definuje normu jako ,,obecné
verbalizované pravidlo, jez maji jednajici ve svém chovani respektovat a které se pro né
poklada za zavazné “.

Normy jsou tedy pravidla, kterymi se urcité spolecenstvi fidi. Jsou odvozené od
vybranych hodnot. Mohou to byt jak psand, tak nepsana pravidla, kterd pracovnikiim
v podniku ftikaji, jaké chovani se od nich v urcitych situacich oc¢ekava. Pracovnici musi
v podniku tyto normy akceptovat. (Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013, s. 23).
Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 24) na normy nahliZeji obdobné¢ a dodavaji, Ze dodrzovani

norem v podniku je odménovano, naopak jejich poruSeni vede k udéleni sankci a ,,trestu®.
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Diky tomu, Ze pracovnici védi, jaké chovani je akceptovatelné, je prostfedi podniku
stabilni a predvidatelné. Vysekalova a Mikes (2009, s. 71) dale konstatuji, Ze konkrétni
pravidla jsou dulezita pro tvorbu podnikové kultury a fidi se jimi Zivot celého podniku.
Jako tyto pravidla zmiiuji podnikovy fad, smérnice fizeni podniku, smérnice pro pracovni
oblékani, smérnice pro pracovni dobu, kodex jednani pracovnika a dal$i. Tento kodex
muze obsahovat naptiklad vzajemny respekt, zodpovédnost za dobré jméno podniku,
ochranu majetku a citlivych informaci, dodrzovani zékont, norem a dalsi.

Jako posledni uroven, kterd je nejvice skryta a nejméné viditelna jsou zakladni
predpoklady (ptesvédceni, predstavy), které neni snadné vymezit ani identifikovat. Schein
(1997, s. 17) tadi do zakladnich piedpokladi presvédceni, vnimani, mysleni, citéni a vidi je
jako zdroj hodnot a akce. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2002, s. 486) jsou tyto
ptedpoklady zékladni rovinou kultury podniku a spocivaji v pohledu na svét, v ptistupu
k zivotu, préci, lidem i sob¢é samotnym.

Jedna se o nejhlubsi troven podnikové kultury, ktera u lidi funguje nevédome,
zcela automaticky a je velmi stabilni. Jsou to zafixované predstavy o tom, jak by méla
fungovat realita, kterd je lidmi vnimana jako pravdiva, nezpochybnitelna a samoziejma.
Timto ptfedpokladem mutize byt napiiklad ,lidem v podniku se da véfit“ nebo naopak
»lidem v podniku se nedad vérit”. Zakladni predpoklady maji vliv na kognitivni procesy
neboli poznéavaci procesy (napf. vnimani, pozornost, emociondlni reakce aj.) jednotlivych
ptislusnikti kultury. Jako zdroj vzniku vidi opakovanou zkuSenost ¢i opakovany Uspéch
a funk¢nost pii zplusobu feSeni uritého problému. Pokud urcity zpisob chovani ¢i
uvazovani vedl k uspéchu a k vyfeSeni problému, lidé zatnou véfit, Ze takto se véci délat
maji a je to spravné. Kdyz se tyto situace s dobrymi vysledky opakuji, dojde k zafixovani
tohoto vyznamu (Luké&sova, Novy a kol., 2004, s. 23, 27). Dédina s Cejthamrem (2005,
s. 265) dodavaji, ze jde o naucené podvédomé reakce, které fidi chovani a jsou urcujici pro
chovani skupiny, jeji vnimani, mysleni a pfijimani riznych véci.

Michalik a Palecek (2010, s. 15) davaji diraz na to, aby zakladni ptedpoklady,
hodnoty a normy byly spolu ve shodé¢ a dopliovali se, jelikoZ rozpor by mohl vést ke

konfliktu v podniku a nastala by nejistota u jednotlivych pracovniki.
1.7  Prvky podnikové kultury

Prvky podnikové kultury jsou oznacovany jako zdkladni stavebni kameny celé¢ho

kulturniho systému a nejcastéji jsou uvadény zakladni ptredpoklady, hodnoty, normy
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a artefakty (LukdSova, Novy a kol., 2004, s. 22). Tyto prvky spole¢né tvofi urovné kultury
podniku a vénovala se jim piedchozi kapitola.

Ovsem autofi uvadi 1 dalsi prvky. Mezi tyto autory patii naptiklad LukaSova, Novy
a kol. (2004, s. 23-26), ktefi jiz k zminénym prvkim dale fadi hrdiny, jazyk, zvyky,
ceremonidly a ritudly, historky a myty, postoje a firemni architekturu a vybaveni.
Vysekalova a Mikes (2009, s. 68) se shoduji s ritualy a hrdiny a dale fadi symboly. Dédina
spolu s Cejthamrem (2005, s. 268) popisuji kulturu podniku jako kulturni sit’, ktera se
sklada z ritual,, symboli, zvyklosti, historek (legendy a myty) stejné jako u ptredeslych
autorti a navic dodavaji organizacni struktury, mocenské a kontrolni systémy.

Pod symboly uvadéji slang, rizné zkratky a zptisoby oblékani, které jsou zndmé
a typické jen pro cEleny podniku. Dal$Sim prvkem jsou hrdinové, ktefi jsou modelem
idealniho zaméstnance. Pfedstavuji idedlni a ocekévané chovani a jsou nositelem tradice.
Tito hrdinové mohou byt redlnymi lidmi (nejcastéji zakladatelé spolecnosti) nebo
postavami imaginarnimi (Vysekalova a Mikes, 2009, s. 68). LukaSova, Novy a kol. (2004,
s. 25) definuji hrdiny stejnym zpiisobem a dodéavaji, Ze pokud podnik nemé k dispozici
hrdiny, m¢l by si je vytvafet. Dédina a Cejthamr (2005, s. 268) zvyky neboli zvyklosti
definuji jako zptisoby chovani pracovniki, postoje k lidem, kteti nejsou soucasti podniku,
zpusoby, jak se véci délaji a jak by se délat nemély. Do rituala tadi spolecensky nezbytné
projevy a Cinnosti a to jak formdlni, tak neformalni povahy. Patii sem oslavy, schize,
planovani, psani zprav a informacni a kontrolni systémy (Vysekalovd a Mikes, 2009,
s. 68). Ritudly znamenaji totéZ co zvyky, ale navic maji symbolickou hodnotu.
Ceremonialy jsou udalosti, které se konaji pfi vyjimecnych udalostech. Nejcastéji ocenuji
uspéchy a upeviiuji tak hodnoty v podniku a oslavuji jeho hrdiny. Predstavuji zazitky pro
pracovniky a zvySuji jejich motivaci a spokojenost v podniku. DalS§im prvkem je jazyk,
ktery odrazi zastdvané hodnoty, predpoklady a formalnost vztahti v podniku. Je dllezité,
aby pracovnici chapali obsah pojmii podobnym zplsobem, coz napomize k porozuméni
a integraci uvnitt podniku. Firemni architektura a vybaveni lze zatfadit do materidlnich
artefaktli a predstavuji image firmy, mohou symbolizovat tradici, historii ¢i jiné symboly
(Lukésova, Novy a kol., 2004, s. 25). Dalsi jsou historky (legendy a myty), které se
traduji mezi pracovniky a obvykle se tykaji tspéchii, netispéchii, hrdinii, originality
a jinych. Poté mocenské struktury kam lze zatadit nejvlivngjsi jednotlivce €1 skupiny,
jejichz moc je vétSinou déna formalné ¢i naptiklad z délky zaméstnani v podniku. Dale
kontrolni systémy jako naptiklad systém hodnoceni a odménovani, které se zamétuji na

sledované ukazatele jako kvalitu sluzeb, rozvoj pracovnikil, jejich vykon a dalsi. Jako
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posledni uvadi organiza¢ni struktury, které urcuji jednotlivé vztahy a komunikaci
pracovniki v podniku a zahrnuji jak formalni, tak neformélni procesy (Dé&dina
a Cejthamrem, 2005, s. 268).

Firemni kultura je déale prezentovana prostfednictvim komunikace a etiky. Co se
tykd komunikace, jedna se o komunikaci jak k vnéj$imu, tak vnitinimu prostiedi podniku.
Pravé vhodnou komunikaci lze posilit soundlezitost pracovnikli a jejich hrdost
k ptislusnosti k podniku a tim vést k silné podnikové kultuie. Dtlezité je, aby komunikace
byla v souladu s podnikovou kulturou, strategii podniku a jeho cili (Vysekalova a Mikes,
2009, s. 72). Smérem ven zpodniku se jednd o komunikaci s odbérateli, zakazniky
a Sirokou vetejnosti. Dilezity je nejen obsah a forma komunikace v podniku, ale také jaké
jsou v podniku voleny komunikac¢ni prostfedky (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 521). Co
se tyka firemniho prostfedi, je vyznamné déleni komunikace na formalni a neformalni.
Formalni komunikace je dana hierarchii podniku a doplituje mocenské propojeni podniku.
Naopak neformalni komunikace vznikd mezi lidmi samovoln€ a neni fizena a stanovena
pravidly (Tureckiové, 2004, s. 122). Dobra komunikace v podniku zlepSuje interpersonélni
vztahy mezi pracovniky, vzbuzuje divéru, podava zpétnou vazbu vSem zainteresovanym
stranam a zajistuje informovanost vSech pracovnikli v podniku (Michalik a Palecek, 2010,
s. 59-62). Armstrong (2007, s. 661) se shoduje a zdiraziuje dilezitost obousmérné
komunikace a neustdlé informovanosti pracovnikii o oblastech podnikové politiky,
podnikovych planti ¢i zmén a umoZznéni pracovnikiim vyjadfit sviij nazor a reagovat na
zdmery managementu. Novy (1996, s. 27) konstatuje, ze sdileni a upeviiovani socialnich
hodnot a norem probihd hlavné v procesech vzajemné interakce a komunikace mezi
pracovniky v podniku.

Etika je ,uceni o odpovédném jednani uvniti lidského spolubyti (Matikova,
Petrusek a Vodakova, 1996, s. 269). Z hlediska podniku zahrnuje pfedevs§im témata jako
pravda, spravedlnost, individualni svoboda, objektivita, rovnost a odpovédnost podniku ke
svym pracovnikiim 1 k vnéjSimu okoli (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 525-526).

DalSim prvkem kultury je styl Fizeni a to autoritativni, demokraticky a liberalni.
Autoritativni je tvrdy direktivni styl, kde rozhoduje pouze vedouci a svoje rozhodnuti
oznamuje podiizenym ve formé piikazi a ocekdva jejich splnéni, které je odménéno,
naopak nesplnéni je poté sankcionovdno. Demokraticky neboli konzultativni je styl, kdy si
necha manazer poradit od pracovniki, ale na konci rozhoduje sam (Tureckiova, 2004,
s. 78). Smejkal a Rais (2006, s. 48) souhlasi a dale konstatuji, Ze tento styl dava vétsi miru

participace a pravomoci, ovSem vedouci si ponechavd odpovédnost v konecnych
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rozhodnutich. I pfesto dava prostor pro nazory a diskuze s ostatnimi. Dal$i styl nazyva
Tureckiova (2004, s. 77) liberalni a Smejkal s Raisem (2006, s. 48) styl laissez-faire neboli
volny prib¢h. Tento styl ponechava pracovnikiim volnost. Vedouci do jejich prace

zasahuje minimalné (Smejkal a Rais, 2006, s. 48).
1.8  Sila podnikové kultury

,Silna  podnikova kultura predstavuje urcité spolecné paradigma a vytvari tak
konceptudlni svet pracovniku firmy. Sjednocuje a zprostredkovava vyznam jednotlivych
skutecnosti a udalosti v podniku a umoziuje snadnou orientaci ve vnitropodnikové
organizaci a rizeni* (Novy a kol., 1996, s. 31).

Jak je silna podnikova Kkultura, zilezi na tom, nakolik jsou dané zakladni
ptedpoklady, hodnoty, normy a znich vyplyvajici vzorce chovani v podniku sdileny
jednotlivymi pracovniky. Jestlize jsou sdileny ve vysoké mife, 1ze mluvit o silné podnikové
kultufe, ktera ma vyrazny vliv na fungovani podniku (LukasSova, Novy a kol., 2004, s. 32).

Silna podnikova kultura prostupuje celym podnikem, je sdilena vSemi pracovniky
a vyrazn¢ ovliviiuje pracovni jednani pracovnikii. Podnikova kultura tak vytvari
interpretac¢ni ramec a poskytuje jasnd kritéria pro rozhodovaci procesy pracovniki. Spolu
s tim vytvaii tvaf podniku a jeho identitu ve vztahu k zdkazniklim a veskerému vné&jSimu
okoli (Novy a kol., 1996, s. 31).

Bedrnové, Novy a kol. (2002, s. 489-490) uvadi kritéria, které musi kultura
splilovat, aby se dalo hovofit o silné podnikové kultufe. Podnikova kultura musi byt jasna
a zfetelnd, aby bylo vSem pracovnikim jasné, jaké chovani a jednani je zadouci
a jaké nikoliv. Musi byt rozsifena v celém podniku a pracovnici se s ni musi setkavat
v kazd¢ situaci, okamziku a na kazdém misté. DalS$im kritériem je zakotvenost, coZ nastava
tehdy, kdyz se podnikova kultura stane soucasti kazdodenniho jednani vétSiny pracovniki.

LukéaSova, Novy a kol. (2004, s. 52) uvadi vyhody a nevyhody silné kultury
podniku. Jako vyhody vidi soulad ve vnimani a mySleni pracovnikii, ktery podnikova
kultura vytvéafi. To usnadiuje komunikaci, chdpani co je dulezité a co ne, urychluje
rozhodovani a jejich realizaci a shodovéani v interpretaci obsahu. Dal$i vyhodou je
usmérnovani chovani pracovnikii, ktefi diky uznavani stejnych hodnot sméfuji stejnym
smérem a dodrzuji urcité zpltisoby chovani, které jsou zadouci. Pti silné podnikové kulture
probihd vysokeé sdileni jednotlivych hodnot, norem a cilii pracovniky, coZ ptispiva k jejich
sounalezitosti k podniku, jejich loajalité, soudrZnosti, spolupraci a je také zdrojem

motivace. Silna a ukotvend kultura podniku ma také pozitivni vliv na vykon pracovnikl
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v organizaci, ktefi diky ukotvenym norméam, standardiim a hodnotam védi, co je Zadouci
a co se po nich zada, a tim se sniZzuje nejistota pracovnikl, ale naopak se zvySuje jejich
spokojenost a emocionalni pohoda. Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 491-492) dale uvadi
vyhody jako snizeni naroka na kontrolu spolupracovnikli, zvySeni motivace a tymového
ducha a stabilitu socialniho systému, ktery pfinasi pracovnikiim pocit jistoty a sebediivéry.

Jako nevyhody silné podnikové kultury zmifuji fixaci organizace na minulou
prostiedi. Jedna se o piipad, kdy se vedeni podniku piiklani k tomu, co fungovalo
a predpoklada, ze to bude fungovat i nadale. Tim padem nevnimaji pottebu zmény, i kdyz
se pro zmény rozhodnou, pracovnici zmény neakceptuji a drzi se dosavadni sdilené
kultury. Je tedy mozné, ze silna kultura podniku muize ptejit z ptinosu do urcité prekazky
(Lukésova, Novy a kol., 2004, s. 52-53). Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 495) plné
souhlasi a uvadi dalsi nevyhodu, kterou vidi ve slozité adaptaci novych spolupracovnikti
a vynucovani konformity.

Naopak slaba podnikova kultura je kultura, jejiz sdileni probihd mezi pracovniky
v nizké mife a jejich chovani se spiSe odrdzi od jejich individualnich osobnich
charakteristik tedy individualnich hodnot, norem chovani a ptedpokladt (Lukasova, Novy
a kol., 2004, s. 32-33). Podnikova kultura je pak roztfiSténd a nejasnd, tim padem
1 jednotlivé piedstavy pracovnikii o podniku jsou rozdilné. Kultura musi byt tedy
postavena na opravdovych hodnotach, které jsou v podniku sdileny a ne na pouze uméle
vytvofenych hodnotach, které jsou mozna atraktivni, ale v podniku se neobjevuji
(Vysekalova a Mikes, 2009, s. 72).

Armstrong (2007, s. 265) dodava, ze neexistuje nic jako idealni kultura podniku,
ale pouze vhodnd a pfiméfena kultura podniku, kterd ma pozitivni vliv na chovani
pracovnikl v podniku. Neexistuji tedy ani Zadné univerzalni pfedpisy a pravidla pro fizeni

kultury, ale pouze urcité ptistupy, které mohou byt uzitecnée.
1.9  Typy podnikové kultury

Existuje mnoho pokusii o klasifikaci podnikové kultury, které by napomohly pfi jeji
analyze a diagnostice. Jako tyto typologie lze uvést typologii F. Trompenaarse, ktery déli
typy dle toho, jak se podnik orientuje na ukoly, vztahy, hierarchii a rovnost, poté typologii
Deala a Kennedyho, ktera odvozuje jednotlivé typy dle prostfedi, kde podnik plisobi,
typologie Milese a Snowa zabyvajici se zplsoby adaptace podniku na vnéjsi prostiedi,

typologie Quinna a jeho spolupracovniki, kterd je zaloZena na modelu soupeficich hodnot
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jako flexibilita vs. stabilita a kontrola a interni zaméfeni a integrace vs. externi zaméteni
diferenciace, typologie Harrisona a Handyho, ktera je formovana ve vztahu ke struktuie
podniku a mnoho dalSich (Lukéasova, Novy a kol., 2004, s. 75-83).

Prace se zameétfuje podrobnéji na typologii Harrisona a Handyho, Deala
a Kennedyho, kterou ve svych publikacich uvadi naptiklad autofi Lukasova, Novy a kol.
(2004, s. 76-78), Armstrong (2007, s. 262), Brooks (2003, s. 222-223), Pfeifer
a Umlaufova (1993, s. 38), Michalik a Palecek (2010, s. 21), Dédina a Cejthamr (2005,
s. 265-266) a Miillerové se Simkem (2012, s. 28).

Harrison vymezil Ctyfi typy kultury v podniku a jeho rozdéleni bylo patrné prvni
typologii podnikové kultury. Obsah kultury podniku vztahuje pfedevSim k organizacni
struktute. Ctyfi typy oznaéil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu tikoli a kulturu osob.
Obr. ¢. 2 ukazuje jak Charles Handy poté rozpracoval tuto typologii do jednoduchych
piktogramu (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 76).

. S

b

T

kultura moci loulttura Ukoll (vykonu)

kultura roli kullura osob (podporny)

Obr. ¢. 2: Schématické znazornéni organizacnich struktur, priznacnych pro typy organizacni kultury (Handi,

1993, in Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 76)

Kultura moci je kultura, kde je moc centralizovana a existuje zde malo pravidel.
Atmosféra je soutéziva, plna politikafeni a orientuje se na moc (Armstrong, 2007, s. 262).
Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 38) souhlasi a dale dopliuji, ze kultura moci mé za cil
dosahnout dominantniho postaveni a uspéchu jak jednotlivct, tak 1 podniku jako celku. Je
zde dilezita role vrcholového vedeni, jehoz selhani mtize vést k celkovému kolapsu.
Brooks (2003, s. 222)dodava, Ze tato kultura se nachazi v malych podnikatelskych

organizacich. LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 76-77) souhlasi, ale dale zminuji, ze takto
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zamétenou kulturu Casto najdeme v rodinnych podnicich, spolecnostech zabyvajici se
obchodem a financemi a velkych zlo¢ineckych organizacich. Spolecné s Brooksem (2003,
s. 222, 223) se poté shoduji, ze kultura moci je zalozena na neformalni komunikaci
a davéie. Pracovnici v takovémto podniku jsou hodnoceni dle vysledkti. Kultura moci je
kulturou silnou, ktera pruzné€ reaguje na prilezitosti a hrozby z vnéjsiho prostiedi.

Dalsim typem je kultura roli, kterou Dédina a Cejthamr (2005, s. 265) nazyvaji
kulturou tlohovou a Michalik s Paleckem (2010, s. 21) spolu s Brooksem (2003, s. 222)
kulturou funkcéni a spoleéné se shoduji na tom, ze v této kultufe je vysoka uroven
byrokracie a formalnosti. Michalik s Paleckem (2010, s. 21) poté tuto myslenku dale
roz$ifuji a vidi podniky s timto typem kultury jako podniky, které davaji velky diiraz na
pravidla, postupy a popisy prace, které jednotlivé role urcuji. Roli se zde rozumi chovani
jednotlivych pracovnikll na urcitych pozicich. Na obrazku vySe lze vidét hierarchickou
strukturu podniku, kde nejvys$§i management koordinuje niz$i organizacni stupné.
Pracovnici jsou vybirani podle toho, jak dokazi dané role naplnit. Vykon, ktery by danou
roli ptfesahoval (i pozitivn€) neni v podniku ocekavan. Jednotliveim nabizi bezpeci, rlst
a malou miru rizika, ale pro ambiciézni jedince orientované na moc by se mohla jevit jako
frustrujici. Podniky s touto kulturou preferuji stabilni prostfedi. Mlize se u nich tedy
vyskytnout problém, Ze se nebudou umét vyporadat se zménou (LukaSova, Novy a kol.,
2004, s. 77). Pfeifer s Umlaufovou (1993, s. 36) se ztotoznuji s nepruznosti této kultury
a spolu s ptfedeslymi autory vidi v této kultufe i vyhodu a to v tom, ze byva prihledna
pracovnikiim, je vyhodou v krizovych situacich. Dédina a Cejthamr (2005, s. 265) jmenuji
podniky, kde lze tuto kulturu najit a jsou to podniky v oblasti financi, nakupu nebo vyroby.

Jako dalsi typ je uvadéna kultura vkolu, kterou Pfeifer s Umlaufovou (1993, s. 39)
nazyvaji kulturou zaméfenou na vysledky a definuji ji jako kulturu, ktera je orientovand na
zvladnuti ukold, které lezi pied pracovniky a hodnoti jejich dovednosti a odborné znalosti.
typ kultury ptedeslé (Brooks, 2003, s. 222, 223). Armstrong (2007, s. 262) souhlasi
s vyznamem tymové prace pro tuto kulturu a uvadi jako jeji cil, dat dohromady spravné lidi
a nechat je pracovat. To vidi Lukasova spolu s Novym a kol. (2004, s. 77) jako hlavni ukol
managementu v tomto typu kultury, ktery spociva pravé ve vybéru vhodnych pracovnik,
sestavovani tymt, ptidélovani zdrojl, tak, aby byly projekty uspé$né realizovany. Jako
podniky, kde ji 1ze nalézt uvadéji podniky, kde je dulezita pruznost, rychlé reakce, inovace

a kreativita tedy naptiklad pro podniky s velkou konkurenci. Pfikladem muze byt reklamni
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agentura. Nakonec dodéavaji, Ze toto je podle Handyho nejpreferovanéjsi typ mezi

Jako posledni typ v této typologie je typ kultury osob. Tato kultura dava prostor pro
seberealizaci a osobni riist. Silnou strankou kultury je snaha o uspokojeni individualnich
potteb pracovnikil a dobré vztahy mezi nimi, coz na druhou stranu mtze byt i momentem
nebezpeéi. Vyznacuje se neformalni komunikaci a omezenym formdlnim fizenim.
Nejhlavnéjsi misto zastava jednotlivec (Michalik a Palecek, 2010) s. 21). Brooks (2003,
s. 223) souhlasi, ze hlavnim rysem je jednotlivec, ale dava na diiraz, ze tato kultura existuje
pouze tehdy, pokud se jednotlivei daji dohromady. Déle je v rozporu s piedchozim
autorem, protoze podle n¢ho zde nemusi existovat formalni fizeni viibec. LukasSova, Novy
a kol (2004, s. 265) uvadi jako ptiklad jednotliva sdruzeni jako naptiklad sdruzeni 1€kait,
architektl a dalSich, Michalik s Paleckem (2010, s. 21) pak uvadi advokéatni a ucetni firmy.
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2 Role kultury a jeji vyznam pro podnik

Podnikova kultura je faktor, ktery pisobi dovnitf firmy, tak i navenek. Kultura podniku ma
tedy vliv na jeho konkurenceschopnost a na zékazniky (piisobeni navenek) a ovliviuje
kvalitu souziti a spolupraci vSech pracovnikii v podniku (piisobeni uvnitt). V tomto sméru
ma vliv na motivaci pracovnikili, produktivitu prace, inovaéni potencial, rozvoj a celkové
vysledky a tspésnost podniku (Vysekalova a Mikes, 2009, s. 68-69). Lukasova (2010,
s. 217) souhlasi a dale je pro ni kultura podniku dtlezitou determinantou vykonnosti
podniku. Aby tomu tak bylo, je dalezitd schopnost ,.kultury védomého* fizeni podniku,
které si je védomé dulezitosti kultury, jejiho vlivu, vyznamu, rozumi jeji dynamice,
spravnym zpusobem ji interpretuje pracovnikim a vyuzivd postupy a nastroje na jeji

posilovani a ovliviiovani.
2.1  Podnikova kultura a Fizeni lidskych zdroji

Z predchozi ¢asti o podnikové kultute je zfejmé, Ze kultura podniku je nehmatatelnou tézce
popsatelnou silou, kterd neviditeln€, ale za to mocné ovliviiuji chovani pracovniki
v podniku. Rizeni lidskych zdrojii se snazi ve vztahu k podnikové kultuie tento mekky
terén zptehlednit pomoci jednotlivych nastroji fizeni lidskych zdroji, které daji
pracovnikiim ¢itelné smérnice jak se chovat a jednat a co je zddouci a nezadouci pro
podnik. Rizeni lidskych zdroji by mélo byt nastaveno tak, aby jeho néstroje podporovaly
a posilovaly pottebnou kulturu podniku. Tyto jednotlivé nastroje fizeni lidskych zdroja
jsou vzajemné propojeny, a proto je dalezité, aby nesly proti sob¢, ale opravdu vedly ke
stejné kultute. (Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013, s. 166). Lukasova (2010, s. 187)
se shoduje a jednotlivé personalni ¢innosti a fidici prace vedoucich pracovnikii v podniku
vidi jako velmi dileZitou kliCovou roli v upeviiovani, ovliviiovani a utvafeni podnikové
kultury.

Miiller, Bujna, Bloudek a Kubatovd (2013, s. 180) uvadi ve své knize cyklus

lidskych zdrojt a jeho navaznosti na strategii, strukturu a kulturu (viz obr. €. 3).
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Obr. ¢ 3: Cyklus lidskych zdrojit a navaznosti na strategii, strukturu a kulturu (Mller, Bujna, Bloudek,

Kubatova, 2013, s. 180)

Cyklus popisuje jednotlivé nastroje jako vybér, fizeni vykonu, odménovani, osobni
rozvoj a jejich vztahy ke strategii a struktufe podniku. Pozadi téchto nastrojii pfedstavuje
kultura, protoze jak jiz bylo feceno, vSechny nastroje musi byt nastaveny tak, aby vedly ke
konkrétni kultufe podniku (Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013, s. 180). LukaSova
(2010, s. 190-207) se shoduje v odménovani a pridava motivaci, dale se shoduje
v hodnoceni, rozvoji a vzdélavani a vybéru. Dale pfidava personalni planovani a strategii
piijimani, které prfedchozi autofi fadi k vybéru a dale adaptaci pracovniki.

Ve vyobrazeném cyklu je vykon samotnych pracovnikil v podniku centrem, kolem
kterého se toci jednotlivé nastroje fizeni lidskych zdrojii. Zdrojem informaci o vykonu je
predevsim strategie podniku, ktera urCuje, jaké vysledky a kompetence pracovnikil
napomohou ke splnéni dlouhodobych cili podniku a jaké nikoliv. Vykon je dale
determinovéan strukturou v podniku, kterd urcuje, jak jsou v podniku rozdélovany ukoly,
nakolik ¢lovék pracuje sam ¢i vtymu a dalsi. To pfinasi dalSi naroky na kompetence
pracovnika jako naptiklad schopnost prace v tymu. Nasledujici Ctyfi nastroje fizeni
lidskych zdroji maji za cil podpofit a zlepsit zddouci vykony (Miller, Bujna, Bloudek,
Kubatova, 2013, s. 181-182).

Jako prvni néstroj je zde Fizeni vykonu (hodnoceni), které pomoci zpétnych vazeb
udrzuje a dale rozviji vykon v zadoucim sméru. Rika, jaky by mél byt vykon jednotlivych
pracovniki, aby zapadl do celkového vykonu podniku a stanovy kompetence potiebné pro

vykon budouci (Miller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013, s. 183). Lukasova (2010,
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s. 203-205) vidi tento ndastroj jako nastroj, ktery napomahd k zvySeni vykonnosti
organizace. Proto je dilezité, aby byly spravné vybrand kritéria hodnoceni, vyskoleny
hodnotitel a metody hodnoceni. Hodnoceni musi vychéazet z kultury organizace
a podporovat ji nebo muze slouzit jako nastroj jeji zmeény. Dle zaméteni kultury a strategie
podniku mtize byt hodnoceni zaméieno na vysledky prace, pracovni chovani, osobni
kvality a schopnosti ¢i na kombinaci téchto variant. Samoziejmé nekvalitni hodnoceni
muze zpusobit kulturni Skody.

Dal$im je systém odménovani, ktery odmeénuje dosazené vysledky pracovniki,
které pfispivaji k naplnéni strategie podniku a ovlivituji tak dosavadni vykon (jak uz
hmotnymi ¢i nehmotnymi odménami (Miller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013,
s. 183). LukaSova (2010, s. 205-) souhlasi a déle k odménovani fadi motivaci a uvadi je
vedle jinych personalnich ¢innosti jako klicové ¢innosti co se tyce podnikové kultury. Jako
nejvetsi prinos vidi, ze odménovani podporuje zadouci chovani. Proto je dilezité stanovit
si, za co bude odména stanovena, za co budou piidélovany prémie, jaké budou
zaméstnanecké odmeény aj. Dilezitou slozkou jsou nehmotné odmény, které také podporuji
kulturu organizace jako naptiklad pochvala, uznéani, profesni rist aj.

Systém osobniho rozvoje dava informace pracovnikiim, které¢ kompetence je tieba
rozvijet do budoucna pro vyssi vykon. Pii vzdélavacich aktivitach ¢i programech osobniho
rozvoje pracovnici pracuji na svych kompetencich, ale také hledaji a uc¢i se spravné
kulturni nastaveni a postoje (Miller, Bujna, Bloudek, Kubatova, 2013, s. 183-184).
Lukasova (2010, s. 198) dodava: ,,aby vzdélavani pracovnikit svou strategickou roli ve
vztahu k efektivnosti a rozvoji organizace naplnovalo, mélo by byt provadeno systematicky,
tj. v pravidelné se opakujicich a cilené organizovanych vzdélavacich cyklech. *

Poté systém vybéru a umisténi, ktery je poslednim nastrojem tohoto cyklu fizeni
lidskych zdrojt, jehoZ ukolem je zajistit potfebny pocet pracovniku, kteti jsou kompetentni
pro jednotlivé role, nebo maji potencial a snahu své kompetence rozvijet. Pracovniky
muzeme vybirat z vn€j§iho prostfedi nebo z vnitiniho prostfedi podniku (Miiller, Bujna,
Bloudek, Kubatova, 2013, s. 184). Pii vybéru si podnik klade za cil najit takového
pracovniky, ktefi do podniku zapadnou, budou napliiovat a sdilet jednotlivé hodnoty
a normy a nebudou v rozporu s podnikovou kulturou. Naopak 1 pracovnici si voli takové
podniky, kde podnikova kultura odpovida jejich hodnotam, nazoriim a postojim. Novi
pracovnici maji jednotlivé prvky podnikové kultury zvladat, osvojit si je, ztotoZnit se
s nimi a adaptovat se do kulturniho prostfedi daného podniku (Vysekalova a Mikes, 2009,
s. 70). Miiller, Bujna, Bloudek a Kubatova (2013, 27-28) pIn€ souhlasi a dodavaji, ze
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pokud tomu tak nebude a pracovnik neprojevi ani snahu o adaptaci, je velka
pravdépodobnost vzniku konfliktd, které povedou k tomu, Ze pracovnik z podniku odejde
¢1 podnik pracovnika propusti. Novy a kol. (1996, s. 30) k tomu dodava, ze podnik
seznamuje nové pracovniky jak jednat v souladu podnikové kultury v adaptacnich
programech a skolenich.

Lukasova (2010, s. 194-195) pridava adaptaci pracovnikii. Jde o program aktivit,
ktery usnadiiuje vstup nového pracovnika do podniku, jeho seznameni s podnikem, se
socialnim prostfedim a s kulturou v podniku. Je to proces, kdy je zaméstnanec seznamovan
s kulturou podniku poprvé, a ma tedy velky vliv na jeho socializaci do podniku a osvojeni
si jednotlivych prvka kultury. K tomu miize slouzit naptiklad pfirucka pro zaméstnance,
prednasky, diskuze, workshopy, stdze, rotace ¢i mentorstvi.

Jak uZ bylo feceno, velkou roli v kultufe podniku hraje role vedoucich pracovnikt
v podniku. V rdmci fidicich ¢innosti ovlivituji kulturu podniku pfedevsim formulaci mise
a vize podniku, tvorbou strategii, komunikuji cile a hodnoty v podniku, ziskéavaji
pracovniky pro jejich realizaci, motivuji je, ukazuji jim dlouhodoby smysl prace
a dilezitost jejich roli, rozhoduji o prioritich, stanovuji standarty chovéni, kritéria
hodnoceni, pravidla odménovani, vedou podfizené a provadi kazdodenni persondlni praci
v podniku. Aby to vSe fungovalo, musi se management organizace chovat v souladu

s celkovou kulturou podniku (Lukasova, 2010, s. 211).
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3 Poznani podnikové kultury a jeji posileni

Kapitola se vénuje nejzndméjsim a nejpouzivanéjSim metodam zkoumani, které mohou byt
pouzity pii poznavani podnikové kultury. Na zakladé téchto informaci byly vybrany
metody pro prazkumné Setfeni v praktické cCasti. Dale kapitola zminuje, jak je mozné

kulturu podniku podpofit a posilit.
3.1 Zkoumani podnikové kultury

,,Diagnostika PK poskytuje informace a umoziiuje porozumét tomu, jak podnik
v soucasnosti funguje a které zmény jsou nutné pro zkvalitnéni vykonu i k procesu
provedeni* (Miillerova a Simek, 2012, s. 45).

Zkoumani podnikové kultury vychazi zjeji charakteristiky, charakteristik
jednotlivych prvki, z kterych se kultura podniku skladd a z jejiho piisobeni jako celku.
Zkoumani podnikové kultury napomiize managementu vidét, jak pracovnici vnimaji
podnik, jaky zptisob uvazovani mezi nimi pievazuje ¢i jak ptistupuji k pracovni ¢innosti.
Muze byt dobrym vystupem pro personalni praci, kterd ma za cil posilit podnikovou
kulturu ¢i ji posunout zddoucim smérem (Vysekalova a Mikes, 2009, s. 73). Pro pfesné
informace musi byt diagnostika opfena o kvalitni metodologii. Tyto informace
management potiebuje naptiklad pii vyvoji firemni strategie, feSeni problémi spojenych
s implementaci této strategie, organiza¢ni zmény, planovani fize, akvizice ¢i jiné formy
spoluprace a pii hledani pficin nizkého vykonu podniku. Pfiprava by méla zahrnovat
n¢kolik rozhodnuti jako volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek, volbu
metod, vymezeni jednotky analyzy, volbu zkoumaného souboru a zplisobu zpracovani dat.
Dulezitd je provéazanost jednotlivych rozhodnuti a méla by mezi nimi byt logicka
navaznost (LukaSova, 2010, s. 138-139).

Teoreticko-metodologicka vychodiska nam fikaji, jaky pfistup bude zvolen, jaky
teoreticky koncept kultury bude vybran a pouZit, na jaké Urovni bude konkrétni jev
analyzovan a na které prvky podnikové kultury se zaméfime. Volba pfistupu ke zkoumani
vyplyva z volby ptistupu objektivistického a interpretativniho (viz kapitola 1.4). Nésleduje
volba tirovné analyzy a indikatori, kde se lze zamé¢fit na jednu troven kultury (naptiklad
artefakty ¢i hodnoty) nebo se zaméfit na obsah vice Grovni podnikové kultury, ¢im se zvysi
spolehlivost interpretace jednotlivych znaki kultury ¢i se odhali nesoulad mezi
jednotlivymi Urovnémi. DalS§im krokem je zvoleni metod diagnostiky organiza¢ni
kultury, do kterych patii kvantitativni a kvalitativni metody (LukasSova, Novy a kol, 2004,
s. 99-100). Déle je potfeba si vymezit jednotky analyzy a volbu zpiisobu zpracovani
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ziskanych dat. Jaka jednotka analyzy bude zvolena, je dano predevSim uUcelem analyzy
podle které se rozhodne, zda zkoumat podnik jako celek ¢i se zaméfit na jeho subjednotky.
Pokud napftiklad timto ucelem je posouzeni implementovatelnosti urcité strategie, analyza
by se méla zaméfit na podnik jako celek. Pokud jsou divodem vykonnostni problémy,
bude potieba zaméfit se 1 na jednotlivé utvary a oddé€leni. Zkoumany soubor zalezi také na
velikosti podniku. Pokud se jednd o maly podnik, bylo by zadouci, aby byli dotazéani
vSichni Clenové. Jedna-li se o velky podnik, je tieba vybrat soubor reprezentanti, ktefi
budou tvofit zkoumany soubor. Ke zpracovani ziskanych dat mize byt vyuzita agregace
dat, vyuziti korelacnich koeficienti ¢i statistickych postupt. Pomoci korelacnich
koeficientll 1ze méfit naptiklad miru shody mezi jednotlivymi odpovéd’'mi, které nam daji
zpravu o tom, jak je kultura v podniku silna ¢i slaba. Pokud shoda bude velka, jedna se o
silnou kulturu a jednotlivi pracovnici sdileji stejné hodnoty a normy a vnimaji, citi
a chovaji se obdobnym zplisobem. Naopak je-li shoda mald a odpovédi jsou pievazné
rozdilné, 1ze mluvit o slabé podnikové kultufe, kde se pracovnici chovaji a jednaji spiSe na

zaklad¢ individualnich hodnot a norem (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 108).

Kvantitativni metody zkouméni jsou zaméfeny na tvrda data (¢isla) a vyznacuji se
presnosti ziskanych dat, velkym poc¢tem respondentd, ale také nizkou obsaznosti. Usiluji
o kvantitativni vyjadfeni vlastnosti, representativnost poznatkl a jejich statistické ovétreni
(Zich, 2007, 99-101). Lukasova (2010, s. 143) se se Zichem (Zich, 2007, s. 99-100)
shoduje, ze kvantitativni metody jsou zaloZzené na deduktivni logice, testovani pfedem
vyslovenych ptfedpokladii a mapovani vyskytu predem stanovenych znakli. Déle navic
doporucuje jejich pouziti pro diagnostiku, kterd se zamétuje na vnéj$i povrchové trovné
kultury, které jsou védomé a piistupné.

Do kvalitativnich metod sbéru dat lze zaradit pozorovani, hloubkovy rozhovor,
skupinovy rozhovor, analyza dokumentii a projektivni metody (LukaSova, Novy a kol.,
2004, s. 102-103).

Pozorovani je zaméfené vnimani na vybrany jev bez zvolenych kritérii. Pozorovani
je provadéno pozorovatelem, ktery je bud tucCastnikem v podniku a podili se na
kazdodennim Zzivot¢ pracovnikii nebo nezucastnéné jako vnéjs$i pozorovatel (Lukasova,
Novy a kol., 2004, s. 102). Zich (2007, s. 37) dale zminuje utajené zucastnéné pozorovani,
kdy je pozorovatel Clenem zkoumané skupiny, ale o jeho zamérech nemaji ostatni
povédomi. Pfedmétem pozorovani mohou byt vSechny vngjsi projevy kultury podniku jako
symboly, zvyky, ritudly, vybaveni podniku a také historky, hrdinové, vzory chovani,

zpusoby rozhodovani, jazyk pracovniki a dalsi (Lukasova, 2010, s. 144).
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Hloubkovy rozhovor je nestrukturalizovany volny rozhovor, kde tazatel nema
doptedu ptipravené otazky, opira se pouze o zkoumané téma. Aby se tazatel neodklonil od
daného tématu, ma dopiedu pfipraveny scénai rozhovoru. Ten obsahuje predpokladany
postup a otazky, které by méli byt predmétem diskuze. Podle vyvoje rozhovoru, se sam
tazatel pta na dal$i hlubsi otdzky, které mu odhali veskeré souvislosti (Zich, 2007, s. 105).
Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 144) se shoduji a zminuji vyhody a nevyhody, které tato
metoda ma. Jako vyhody vidi pruznou reakci na odpovédi a informace ze znacné hloubky.
Jako nevyhody zminuji slozitost rozeznat individualni ndzory, oproti informacim
kulturniho charakteru.

Skupinovy rozhovor je zpravidla veden se skupinou o velikosti 10-12 lidi a je zde
dualezitd role moderatora, ktery klade otazky, je tviircem piijemné atmosféry a oteviené¢ho
prostfedi pro vSechny néazory jednotlivych ucastnikti (Zich, 2007, s. 107). Podobné jako
predchozi individudlni rozhovor ma i tento rozhovor stanoveny scénaf, podle kterého klade
tazatel dotazy. Vyuziva se pfi ném spole¢nd interakce, diskuze a vyména nazort a Ize tak
1épe vidét jaké ndzory jsou sdilené a jaké nikoliv. Podniky vyuZzivaji tyto rozhovory ¢astéji,
1 ptesto, Ze jeho provedeni je velmi ndro¢né na kvalitu, ¢as, tazatele (moderatora) a slozeni
skupiny (Lukésova, 2010, s. 144).

Dalsi metodou je analyza dokumentii. Tyto dokumenty mohou byt naptiklad
vyroéni zpravy, zaznamy z hodnoticich pohovori, zapisy z porad a jiné psané zaznamy,
které vznikaji a jsou uchovavany v podniku. Z t€chto dokumentl 1ze ziskat informace, ale
celkové se doporucuje spise jako metoda, ktera dopliiuje metodu jinou a neméla by byt
pouzivana samostatné (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 144-145).

Jako posledni jsou projektivni metody, které piedlozi pracovnikovi podnét
a pracovnik ho poté interpretuje. Podnétem miize byt obrazek, dokonceni véty, ptiklad
situace, kritické udalosti a dalsi. Dilezité je aby podnét opravdu vedl ke zkoumané oblasti
a ptitom daval volnost pro pracovnikovu interpretaci (LukaSova, Novy a kol, 2004, s. 103).

Kvalitativni metody pracuji s daty mé€kkymi (slovy) a vyznacuji velkou obsaznosti

a nizkym poctem respondentli. Usiluji o interpretaci, vysvétleni stavu, poznani souvislosti
jevu a jejich porozumeéni (Zich, 2007, s. 100-101). Kvalitativni metody jsou vhodné, pokud
o zkoumaném jevu nemame zadné poznatky a pokud to povaha jevu vyzaduje, coZz mize
nastat, chceme-li porozumét a odhalit obsah neuvédomélych vrstev podnikové kultury jako

jsou naptiklad zakladni pfedpoklady (LukaSova, 2010, s. 143).
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Do kvantitativnich metod sbéru dat lze zafadit pozorovani a ustni ¢i pisemné
dotazovani. Tyto metody jsou pouzivany ve standardizované podobé¢ a odpovédi jsou Casto
omezeny dle vybranych kritérii a kategorii (LukaSova, Novy a kol., 204, s. 104).

Pozorovani je metoda, kde ma pozorovatel pfedem vytvorené archy, které obsahuji
jednotlivé kategorie typt chovani, které se pfi pozorovani mize vyskytnout. Pozorovatel se
muze soustiedit na frekvenci téchto projevi ¢i miru jejich projevu (LukaSova, 2010, 146).

Strukturovany rozhovor je rozhovor, ktery ma pfedem stanovené otazky, které jsou
kladeny vSem pracovnikiim stejnym zpiisobem, tazatel se od nich neoddaluje (Lukasova,
Novy a kol., 2004, s. 104). Zich (2007, s. 39) vidi v tomto typu rozhovoru vyhodu a to
v tom, ze zajisti ziskéni srovnatelnych dat a poznatkd.

Dalsi metodou je dotaznikové Setieni, u kterého je dulezité zvolit spravné obsahové
komponenty, které dostatecn€ vypovidaji o obsahu podnikové kultury. Z hlediska slozitosti
a komplexnosti tohoto tématu neni mozné, aby dotaznik obsahl vSechny aspekty a je tedy
dalezité, najit ty, které budou pro dany jev relevantni (LukaSova, Novy a kol., 2004,
s. 104). Zich (2007, s. 47) dodava, Ze pouziti dotaznikového Setfeni je vhodnéjsi pro
prizkum vétSitho poctu respondentli a dale zmitluje, Ze se jednd v dneSni dobé
0 nejrozSitenéjsi zpusob sbéru dat a to hlavné diky nenarocné ptipravé a finan¢ni

vyhodnosti.
3.2  Podpora a posileni podnikové kultury

Podniky si nejdiive musi uvédomit, zda v podniku existuje vhodnéa kultura s pozitivnim
vlivem na chovani pracovniki a na jejich vykon nebo naopak kultura nevhodna. Pokud ma
podnik vhodnou a efektivni kulturu, mél by podniknout kroky pro jeji podporu a posileni.
Naopak pii nevhodné kultufe je na Case sméfovat ke zméné (Armstrong, 2007, s. 265).
JaniSova, Kiivanek (2013, s. 243) se shoduji v tom, Ze podniky se snazi udrzet a posilit
pozitivni prvky kultury podniku a naopak omezit ¢i zménit prvky, které brzdi rozvoj
podniku, jeho efektivnost a konkurenceschopnost. Déle dle nich podniky usiluji o sladéni
aktivit pracovnikll se strategickymi cili podniku a hledaji nastroje na podporu jejich
vykonnosti a kvality prace. LukaSova (2010, s. 185) vidi utvafeni obsahu kultury podniku,
jako ovlivitiovani obsahu jednotlivych urovni a prvka, ze kterych se kultura sklada.
Nejsnaze lze piisobit na nejvice viditelné prvky a tedy na vnéjsi tirovné kultury jako jsou
artefakty materidlni (architektura budov, vybaveni pracovisté, vizualni styl podniku aj.),
tak nemateridlni povahy (historky, hrdinové, tradice, ritudly aj.). VéE&tSinou se utvéafeji

pfimymi opatfenimi. ObtiZnéji jsou ovlivnitelné prvky hlubsich Grovni, jako jsou hodnoty,
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normy chovani, postoje a v neposledni fade zakladni presvédceni. Z ¢asti mohou byt
ovlivilovany pfimo a to napiiklad deklarovanim urcitych hodnot ¢i zptisobu zadouciho
chovani. To poté musi byt podporovano déle nepiimo, aby si to pracovnici osvojili a piijali
za své. Jako tyto nastroje Ize zminit jednotlivé personalni Cinnosti a fidici prace vedoucich
pracovnikl v podniku.

Programy na podporu kultury podniku maji za cil posilit, podpofit a uchovat to, co
je dobré a funguje v soucasné kulture. K tomu slouzi nastroje jako napiiklad soustavné
zdUraziiovani existujicich hodnot, pouzivani souboru hodnot jako kritérii pro hodnoceni
vykonu pracovnikd v podniku, srozumitelné postupy pti adaptaci a orientaci v podniku,
dobfe nastavend a uvazena role vedouciho jako vzoru nositele hodnot pro ostatni
pracovniky. Déle jsou nejvlivnéj§imi mechanismy zakotenovani kultury napiiklad to, cemu
vénuji vedouci pracovnici pozornost, umétenost a miru kontroly, jak reaguji na kritické
ptipady a krize, jaka jsou kritéria pro odménovani, vybér, povySovani a oddanost
pracovnikll (Armstrong, 2007, s. 265). Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 156) zmiiuji také
roli vzdélavani, které mulze taktéz ptispét k posileni kultury a to naptiklad tim, Ze
zdaraziiuje pracovnikiim soucasné i pozadované hodnoty, zlepSuje dovednosti manazerti
v oblasti komunikace, vedeni, hodnoceni pracovnikil, zvladani krizovych situaci a orientaci

na zakaznika.
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PRAKTICKA CAST

Podstatou praktické ¢asti je predstaveni konkrétniho podniku a poznani jeho podnikové
kultury z pohledu vedoucich a tadovych pracovnik. Pro praci byl vybran vzorovy
podnik, ktery vlastni svétovou sit mddniho fetézce. Pro ucel prace byl tento podnik
pojmenovan XY.

Praktickd cast na zdklad¢ analyzy internich dokumentd a webovych stranek
seznamuje se zvolenym podnikem XY, ¢innosti jeho podnikani a organizacni strukturou
jednotlivych prodejnich pobocek, na jejichz urovni je kultura zkoumana. Dale prace
piiblizuje jednotlivé pracovni pozice na prodejn¢ a nadale popisuje jiz samotné prvky
podnikové kultury. Nasleduji rozhovory s vedoucimi pracovniky a dale dotaznikové Setieni
s fadovymi pracovniky. Na zéklad¢ téchto prizkumnych Setfeni prace potvrdi ¢i vyvrati

pfedem stanovené piedpoklady a navrhne konkrétni kroky k posileni kultury.

Autorka prace si stanovila dva pfedpoklady:

Predpoklad ¢. 1: Podnikova kultura v podniku XY je silna.
Piedpoklad €. 2: VSechny hodnoty jsou pracovniky dodrZzovany.
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4 Podnikova kultura v konkrétnim podniku

Kapitola mé za cil seznameni s podnikem, ktery byl zvolen pro tcel této bakalatské prace.
Kapitolal.5 v teoretické ¢asti poukazuje na zdroje a vlivy, které na kulturu podniku ptisobi.
Dédina a Cejthamr (2005, s. 267) jmenuji jako tyto vlivy historii, vliv zakladatele,
prostedi, velikost podniku, pfedmét podnikdani a LukaSova (2010, s. 33) pfidava

organizacni strukturu a systémy fizeni. Tyto oblasti piiblizuje prave tato kapitola.

4.1  Piedstaveni podniku

Zvolenym podnikem XY je odévni spoleCnost prodavajici médni obleceni pro zeny, muze
i déti. Podnik byl zaloZen ve Svédsku a jeho zakladatel se inspiroval ve spojenych statech
a stanovil si za cil vytvofit obchodni fetézec, ktery bude nabizet odévy za nizké ceny
a bude se vyznaCovat vysokym obratem. Podnik se zacal ihned rozristat a zacala vznikat
sit’ obchodli po celém Svédsku. V 60. letech 20. stoleti se obchody rozsitily do Norska
a Danska. Stavajici ddmské obleceni bylo doplnéno v roce 1968, kdy spolecnost zakoupila
znacku, kterd se do t¢ doby specializovala na rybatské a lovecké obleceni a vybaveni.
Z tohoto sortimentu zbylo pouze panské a sportovni obleceni. Podnik expandoval do Velké
Britanie, Svycarska, Portugalska a Némecka, nadile do dalsich evropskych zemi jako
Finska, Francie, Belgie, Rakouska, gpanélska a Nizozemska. I za vedeni syna zakladatele
expanze pokracovala a to do Ameriky, Kanady a poté do Asie (Worn, 2011). Prvni
pobocka v Ceské republice byla oteviena roku 2003 a to na prazském Smichové
(Fashionbook, 2013).

,Dnes podnik XY zaméstnava asi 148,000 lidi ve vice nez 61 zemich sveta*
(Career. XY, 2016).

Znacka se stala velmi oblibenou a to diky produktim, které predstavuji kvalitu za
piijatelnou cenu. Odévy navic pfipominaji kolekce mnohem draZSich luxusnégjSich znacek.
Nizka cena je moznd diky omezenému mnozstvi zprosttedkovateli, nakupu ve velkém
objemu a Gsporné a efektivni distribuci (Worn, 2011).

Kromé regulérnich kolekei podnik spolupracuje s nejriznéjSimi umélci a navrhafi.
Tyto navrhafi a umélei jsou naptiklad Karl Lagerfeld, Madonna, Robert Cavalli, Kylie
Minogue, Jimi Choo, Versace a mnoho dalsich. Tim je zdkaznikiim nabizeno obleceni, na
kterém se podilel zndmy navrhar ¢i umélec za ptijatelnéjsi cenu nez by tomu bylo obvykle
(Lidovky, 2015).

Dnes podnik nabizi mnozstvi pracovnich pftilezitosti v dynamickém rozmanitém

prostfedi. Snazi se byt pro své zaméstnance skvélym zaméstnavatelem a zajistit jim
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kreativni a pfijemné pracovni prostiedi s moznosti rGstu. Ke svym zaméstnanclim
pfistupuje se silnym respektem a to v kazdém aspektu od slusnych platl, pracovni doby
k rovnym pfilezitostem k rozvoji a osobnimu riistu v ramci spolecnosti (Career. XY, 2016).

Byt dobrym zaméstnavatelem je obzvlasté dulezité v zemich, kde zdkony a regulace

nedosahuji urovné nasich vlastnich norem a standardu* (Career. XY, 2016).
4.2  Organizacni struktura pobo¢ky podniku
Jak jiz bylo zminéno, prace se zabyva poznanim podnikové kultury na urovni prodejnich

pobocek. Zde 1ze vidét organizacni strukturu v kazdé prodejni pobocce zvoleného podniku.

Schéma €. 1: Organizacéni struktura

Vedouci
prodejny
(store manager)

Vedouci
oddéleni

Vedouci
oddéleni

(deparment
manager)

Osoba
zodpovédnaza

(deparment

hlavni pokladnu
manager)

{(COR manager)

L L] L L] L L]
Dekoratéfi Prodejni poradci Dekoratéfi Prodejni poradci Dekoratéfi Prodejni poradci
(designers) (sales advisors) (designers) (sales advisors) (designers) (sales advisors)

Zdroj: podnik XY, 2016 — vlastni zpracovani

Jak vyplyva ze schématu €. 1, nejvyssi pozici je zde vedouci prodejny. V podniku
je pouzivan anglicky vyraz store manager. Usp&iny vedouci prodejny musi mit vyborné
fidici schopnosti a cit pro obchod. Musi byt pfikladem a inspiraci pro ostatni pracovniky,
koucovat je a motivovat je ke zvySeni osobniho nasazeni. Celkové se snazi o maximalizaci
obchodnich pftileZitosti, ziskovost a nejlepsi vysledky jemu svéfené prodejny. Jeho ukolem
je zajisténi maximalni urovné zékaznického servisu, kontroly vizudlni stranky obchodu
a samoziejm¢ udrzeni dobré atmosféry a mezilidskych vztahti na pracovisti. Je to prave
vedouci prodejny, kdo tidi nabor, Skoleni, hodnoceni a rozvoj celého jeho tymu
(Career.XY, 2016).

., Byt vedoucim prodejny u podniku XY neni o tom byt velkym séfem — je to
o ziskani ucty ostatnich. Jednoduse receno, neni to az tak moc o tobé, ale spis o tom, jak

inspirujes a motivujes lidi k tomu, aby dosahli uzasné vysledky *“ (Career.XY, 2016).
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Podiizenym v organizac¢ni struktufe je vedouci oddéleni neboli department
manager. Jeho pracovni ndplni je odpovédnost za svéiené oddeleni na prodejné. Z pravidla
byvaji na pobocce nejméné dva department manazeti. Pfevazny Cas travi na prodejni plose,
kde dohlizi na své kolegy a podporuje je. Podnik si je védom, Ze pro dosazeni skvélych
prodejnich Cisel je dulezité naslouchdni népadii jednotlivych pracovnikli a neustalé
rozvijeni jejich schopnosti. Dohlizi na rychlé tempo a rychld rozhodnuti, které¢ prace na
obchod¢ vyzaduje. Jelikoz je v neustalém styku s ostatnimi pracovniky v tymu, je jeho
ukolem jejich motivace a inspirace. Dohlizi na skvély zakaznicky servis, jelikoz pravé
zakaznik je stfedem pozornosti tohoto podniku. KdyZ se zrovna nepohybuje po prodejni
plose, zabyva se rozvojem prodejni strategie, reklamni prezentaci zboZzi, merchandisingem'
prodejny a planovanim nadchdzejicich kampani. Déle zaskoluje, rozviji a hodnoti prodejni
poradce a planuje uspéch svého oddéleni (Career. XY, 2016).

Nasleduje pozice osoby zodpovédné za hlavni pokladnu neboli cash office
responsible (zkracen¢ COR). Tato pozice je podiizena vedoucimu prodejny a je na stejné
urovni jako vedouci oddéleni. Tato osoba je zodpovédna za kazdodenni fizeni kanceléie
pokladny tedy za veSkerou manipulaci spenézi podniku — napiiklad piepravu
a poskytovani penéz do pokladen, vykazovani dennich pokladnich zprav a dalsi. Dalsi
dialezitym pracovnim tkolem této pozice je Skoleni, informovani a poucovani zaméstnancti
o pravidlech, které se tykaji zachdzeni s hotovosti, ochrannymi prvky hotovosti a ostatnimi
pravidly tykajicich se penéz a celkové s chodem prodejny. Samoziejmosti je i obCasna
vypomoc kolegiim na prodejni plose (Career.XY, 2016)

Podtizeny vySe zminénych pozic je dekoratér neboli designer. Osoba na této
pracovni pozici by méla byt kreativni, znat médni trendy a mit cit pro pracovani s dobrou
prezentaci kolekce. Dekoratér Skoli, koucuje a motivuje své spolupracovniky a kolegy
predevSim ohledné prezentace jednotlivych konceptl a celkové vizualni strance prodejny.
Hlavnim tkolem je tedy atraktivni prezentace aktudlni kolekce a celé prodejny, ma na
starosti prodejni vylohy a veskeré vystavovani v obchod¢, které by méclo byt zdbavné
a modni (Career. XY, 2016).

Posledni pozici v této organizacni struktufe je prodejni poradce neboli sales
advisor. Zafazenim je na stejné urovni jako dekoratér, ale musi dekoratéra poslouchat

a nechat si od ného radit ve vécech tykajicich se vizualni stranky obchodu. Tuto pozici

vvvvvv

: Merchandising = interni reklama, kterou lze vidét napfiklad v umistovani reklamnich sdéleni, vystaveni
zbozi a i celkové vizudlni strance prodejny (Ryglova, Burian a Vaj¢nerova, 2011, s. 126).
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zptisob jak u ni zacit kariéru. Prodejni poradce musi byt schopen zvladat vice tkold
najednou, rad ptichazet do styku s dalSimi lidmi, pracovat v tymu a byt cely den na nohou.
Musi umét piijemné jednat se zadkazniky, mit obchodni citéni, mit organizacni schopnosti
a zajimat se o modu. Pravé prodejni poradce reprezentuje podnik a znacku zakazniktim,
proto je dulezité, aby byl inspirativni a pozitivni. Jeho praci je pomahat, radit a postarat se
o piijemny zazitek zdkaznikli. Déle se pracovnik stard o zafazeni zbozi a neustdle se
vzdélava a informuje o kampanich a planovanych prodejnich aktivitach (Career.XY,
2016).

U kazdé pozice jsou samoziejmosti vynikajici komunikacni dovednosti, prace
v tymu a cit pro modu. Podnik si zakladd na rozvoji svych pracovnikl a pysni se tim, Ze

mnoho managert za¢inalo prave na pozicich prodejnich poradct (Career.XY, 2016).
4.3 Kultura podniku

Kapitola 1.6 se zabyva trovnémi podnikové kultury a odkazuje predev§im na artefakty,
hodnoty, normy a zakladni pfesvédceni.

Jako prvni hovoii o artefaktech. Jak uvadi Schein (1997, s. 17) jednd se
o nejsvrchngj$i uroven podnikové kultury, kterd je nejvice viditelna jak pro pracovniky
uvnitt podniku, tak i pro jeho vné&jsi okoli a lze sem zatadit naptiklad symboly podniku
jako logo, ritudly, tradice, oslavy, slang, styl oblékani a poté dalsi vné&jsi projevy podniku
jako architekturu budov, vybaveni pracovist’ a dalsi.

Symbolem podniku XY je piedevs§im jeho logo, které I1ze vidét na kazdé prodejné,
plakatech, reklamnich upoutavkach, nakupnich taskach a vylohach. V dobé¢, kdy existovalo
pouze damské oddé€leni, bylo pouzivano logo bilé barvy. Postupem casu s rozsifenim
nabidky o panské a détské oddéleni se formovalo i logo spole¢nosti. Toto logo je vizudlné
jednoduché a pismena jsou vzdy cervend na bilém poli. Jen za pfilezitosti specialnich
kolekei €1 svatkl jako naptiklad Vanoc, lze vidét na ndkupnich taSkach, reklamach ¢i ve
vylohach logo v jinych barvach (Worn, 2011).

Jako dals$i vizualni artefakt je zplisob prezentace podniku navenek prostfednictvim
reklamy. Reklamy jsou vytvafeny v hlavnim centru spolecnosti a to ve Stockholmu. Na
vSech trzich, kde podnik plisobi, jsou reklamy stejné. V reklamich je mozno vidét
prevazné modelky a modely, ktefi prezentuji nejnovéjsi kolekce. Na tvorbé kolekci se
Casto podili 1 svétové zndmé celebrity jako naptiklad Madonna, David Beckham, Katy

Perry, Beyoncé a dalsi, které je mozno také vidét v reklamnich spotech (Ihned, 2008).
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Nezbytnym artefaktem jsou interiéry prodejny, sestdvaji z nékolika odd¢leni. Tyto
oddéleni jsou damské, panské, detské, bytové dopliky a kosmetika. Tyto jednotliva
oddé€leni se dale skladaji z n¢kolika koncepti. Koncepty jsou rozdilné v ndvaznosti na
cilovou skupinu s rozliSenim pohlavi, véku a stylu. Détské oddéleni je dale rozdéleno na
novorozence, malé divky, mali chlapci, velké divky a velci chlapci. Opét zde najdeme
ruzné koncepty. Dal§im oddélenim je oddéleni domova, kde Ize nalézt dopliikky a vybavu
do doméacnosti a oddé€leni, které zahrnuje kosmetiku (Podnik XY — Koncepty, 2016).

Dalsi koncept predstavuje kazdodenni médu a najdete ho v kazdé pobocce
spole¢nosti. V konceptu moderni mody lze nalézt elegantni kolekci, kde 1ze nalézt Saty,
sukné, saka, kalhoty a spoleCenské kostymy. Volnocasové zahrnuje jednoduché obleceni
bez potiskll jako naptiklad leginy, tilka, tricka a svetry. Denim oznacuje koncept, kde
pfevazuje materidl dzinoviny a jsou zde naptiklad dzinové kalhoty, vesty, bundy aj. Dalsi
koncept predstavuje modu aktivniho Zzivotniho stylu. Dale zde lze najit obleceni
nadmérnych velikosti, téhotenské obleceni, sportovni obleceni, obuv a sportovni dopliky.
Veselou a barevnou moédu piedstavuje koncept ureny predev§im teenagerim, ktery je
obohacen riznymi potisky. Koncept udrzitelny styl je kolekce sestavajici z materialii
Setrnych k zivotnimu prostiedi. Tato kolekce byla poprvé spusténa roku 2010 a dodnes je
velmi oblibena. Kazda pobocka se 1isi jednotlivymi oddélenimi a koncepty. Jedna z mala
ceskych pobocek, kde 1ze najit vSechny oddéleni a koncepty je pobocka v centru Prahy.
(Podnik XY — Koncepty, 2016).

Soucasti interiéri prodejny jsou metody prezentace. Kazdé oddéleni vyuziva jiné
styly prezentace. Tyto prezentace jsou voleny takovym zplisobem, aby se co nejvice
pfibliZzily profilu zdkaznika a inspirovali ho kombinaci vystavenych odévl. Prodejny si
zakladaji na tom, aby zdkaznik pfichazejici do obchodu lehce naSel to, co praveé hleda.
Samoziejmosti je naptiklad to, Ze odévy vystavené ve vylohach najdete vystavené hned pfi
vstupu do prodejny (Podnik XY — Metody prezentace, 2016).

Spole¢nost vyuziva tii formy prezentace a to 3atnik, model a produkt. Satnik
vyuziva toho, ze nakombinuje cely outfit a zédkaznika tak inspiruje ke koupi vice kusl
obleceni. Model je zaloZen na prezentaci vSech stejnych modeli u sebe. Naptiklad vSechny
barvy jednoho typu tricka jsou prezentovany u sebe. Jako posledni je prezentace dle
produktu. Tato prezentace drzi napiiklad vSechny styly obleCeni na ven pohromadg¢. Je to
napiiklad oddé€leni vSech zimnich bund. Jednotlivé prezentace jsou spolecné kombinovany
a v prezentaci odévu plati jasna pravidla v jednotlivych oddélenich (Podnik XY — Metody
prezentace, 2016).
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Jako dalsi viditelny artefakt je pracovni obleceni. Pracovnici nemaji piedepsané
pracovni obleCeni. Pfisné¢ hlidana je pevna pracovni obuv, kterd ptredchézi urazu
pracovnika. Ostatni uz je nechané na pracovnikovi. Samoziejmosti je slusny a ¢isty odév
neodkazujici na jinou konkuren¢ni znacku. Jen pftilezitostné pracovnici dostanou pracovni
tricka a to naptiklad pii otevieni nové pobocky ¢i pti spusténi online obchodu. Soucasti
pracovniho odévu je cervena kli¢enka s logem a jmenovka, diky kterym je pracovnik
rozeznatelny a snadno vyhledatelny pro vSechny zakazniky (Podnik XY — Sales advisor
introduction training, 2016).

Druhou méné zfejmou uroven tvoii hodnoty a normy. Jak uvadi Lukéasova (2010,
s. 27) jsou to pravé ony, které urcuji co je zadouci a co nikoliv. V podniku XY hodnoty
vyjadiuji pfesvédceni, srdce a dusi spolecnosti a urcuji postupy a metody prace. Hodnoty
jsou stejné pro vSechny pobocky ve svéteé a usnadiluji tak spole¢nosti rozvoj a rust.
Spolecnost si velmi zaklada na své podnikové kultufe a povazuje ji jako jedine¢nou
a odliSnou od spoleCnosti jinych. Kazdy zaméstnanec je pii vstupu do zaméstnani
seznamen s hlavnimi hodnotami a zdsadami podniku a po celou dobu zaméstnani je musi
znat, dodrzovat a mit na paméti. Hodnoty, zdsady a celkovy duch firmy jsou totozné pro
kazdou pobocku v kazdé zemi. Vedeni pracovnikli je zalozené pravé na hodnotach,
inspiraci, svéfovani pravomoci, motivace a hodnoceni. Nadfazeni pracovnici v podniku
jdou svym podfizenym piikladem. Hlavnich hodnot je celkem sedm (Career. XY, 2016).

Vsech sedm hodnot vychazi z manudlu pro prodejni poradce (Podnik XY — Sales
advisor introduction training, 2016).

Prvni hodnotou je hodnota ,,Véfime lidem®. Tato hodnota piedstavuje divéru,
kterou vklada podnik ve své pracovniky a pracovnici mezi sebou. Pracovnici pracuji jako
tym, a proto je dillezité, aby byli sehrani a navzajem si vétili a mohli se na sebe spolehnout
a kdykoliv obratit pfi jakékoliv nejistoté

S tim souvisi dalsi hodnota a to ,,Jsme jeden tym*. Pracovnici na pobocce vystupuji
jako tym. Tento tym je poté mnohem vétsi. Jednotlivé pobocky jsou dale spojeny dle
lokality a jejich vysledky se scitaji. Pracovnici jsou pak odméfovani jak za vysledky
jednotlivych pobocek, tak spise za celou lokalitu.

Dale je v podniku dulezita hodnota ,,Neustalé zlepSovani®, které predstavuje to, ze
se pracovnici neustale uci, uci se ze svych chyb a zkuSenosti a maji snahu se dale vzdélavat
arozvijet.

,,PIimé a oteviené jednani* je dal§i hodnotou, na které si podnik velmi zaklada. Jak

uz bylo fe¢eno, pracovnici jsou povzbuzovani, aby se nebali obracet se svymi otdzkami ¢i
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problémy na své nadiizené, ktefi je vzdy vyslechnou a budou se snazit pomoci.
Samoziejmé zalezi na osob¢ manazera, jak on bude svoji roli plnit, ale dle hodnot by to tak
vzdy mé¢lo byt.

Dale ,,Podnikatelsky duch®, ktery nesmi pracovnikiim chybét, jelikoz vysledky jsou
dilezité.

Dalsi hodnotou je ,Pfirozena jednoduchost®, kterd predstavuje jednoduchost
procest a ¢innosti v podniku neboli pouzivani selského rozumu, jak je Casto v podniku tato
hodnota prezdivana. Napomaha tak rychlému tempu na pracovisti.

»Myslime na naklady* souvisi s tim, Ze si podnik zaklad4 na udrzitelnosti a ochrané
zivotniho prostfedi. Na kazdych pobockach se tfidi odpad a vSude jsou népisy ohledné
zhasinani a Setfeni energie.

Prav€ na udrzitelnosti si spole¢nost velmi zakladd a podava jasné pokyny
a vysledky prace peclivé kontroluje a méfi, aby si byla jista, ze vSe spliuje ekologické cile.
Diky tomu si je spoleCnost jista, Zze vyrabi moddu s Cistym svédomim. Oddéleni
udrzitelnosti se déli do 4 skupin a to do socidlni udrzitelnosti, ekologické udrzitelnosti,
udrzitelnosti produktd a udrzitelnosti vztahli. VSechny tyto skupiny spolu uzce
spolupracuji. Proto také pfisla s novym konceptem, ktery je vyrabi odévy z obnovitelného
materidlu. Navic kazdy zédkaznik mlize na pobocku pfinést tasku vyirazeného obleCeni ¢i
latek a sam tak prispét k udrzitelnosti (Career. XY, 2016).

Podnik si je védom, Ze tyto hodnoty se mohou zdat samoziejmé, ale spole¢né tvoii
ducha podniku a jeho jedine¢nou kulturu. Hodnoty by mély byt uplatnovany v kazdodenni
praci na celém svété a usnadnovat tak rychlost rozhodovacich procesti, rychlé tempo
a spolupraci pracovnikll (Career.XY, 2016).

Podstatnou normou podniku je dodrzovani ,,5 basic demands® neboli 5 zékladnich
pozadavkl. Kazdy prodejni poradce v kazdé pobocce podniku je musi dodrZovat. Tyto
pozadavky zahrnuji vystupovani viici zdkaznikiim. Jedna se o oc¢ni kontakt, usmév,
pozdrav, jmenovku a podékovani. Manazeti ¢asto dohliZeji na dodrZzovani téchto pravidel
a nasledné provadi zpétnou vazbu neboli feedback. Jedenkrdt mési¢né také dochazi
k mystery shoppingu®, ktery ma za cil provéfit chovani pracovniki vici zakaznikim
a dodrzovani pravé téchto pravidel. Pracovnik ma nadale vzdy nabidnout dal§i zbozi
k doplnkovému prodeji ¢i alternativu ke zbozi, které zdkaznik hleda, ale zrovna neni

k dispozici (Podnik XY — Zakladni servis zakaznikiim, 2016).

2 Mystery shopping = metoda hodnoceni ¢i marketingového vyzkumu, kterd umoziuje hodnotit kvalitu
a uroven poskytovanych sluzeb tak, jak ji vnimaji zakaznici (JuraSova a Hornék, 2012, s. 144).
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Dalsi v potadi jsou zakladni predpoklady. Jak dodava LukaSova (2010, s. 27),
tyto pfedpoklady jsou tézce zjistitelné, nebot” funguji u pracovnikli nevédomé a zcela
automaticky. Pro jejich poznani je tfeba nutné hlubSi zkoumani a zvySeny kontakt
s pracovniky. Napomoci miize byt firemni psycholog.

Kapitola 1.7 se zabyva Komunikaci a etikou. V podniku pfevazuje neformalni
komunikace nad formalni. VSichni pracovnici si mezi sebou tykaji bez ohledu na jejich
organiza¢ni zafazeni. Podnik také podporuje princip ,,otevienych dveii®, coz kazdému
pracovnikovi dava moznost a pravo projednat své zalezitosti souvisejici s praci pfimo
s vedenim. Spole¢nost usiluje o dobré vztahy mezi pracovniky a snazi se je neustale
podporovat. Podnik je piesvédcen, ze zpétna vazba a hodnoceni prace pracovniki jsou pro
jejich rozvoj a spokojenost klicové (Career.XY, 2016).

Jednou ro¢né prochdzi kazdy pracovnik vtomto podniku hodnocenim. Toto
hodnoceni je zde nazyvano jako dialog, ktery se odehrava mezi pfimym nadfizenym
a jemu podiizenym. Ohodnoceni prace prodejniho poradce se zaméfuje na jeho
odpovédnosti, kam spadd pfedevSim poskytovani servisu zdkaznikiim na prodejni ploSe,
prace s odévy podle rutinnich postupi podniku, znalosti produkt a prodejnich postupi,
dodrzovani bezpe€nosti a administrativnich pfedpisi. Daéle hodnoti kompetence
pracovniki, kterymi jsou orientace na prodej, komunikacni schopnosti, zvladani pracovni
zatéze, iniciativa, pribojnost, otevienost a usili se nadale vzdélavat a ucit. Pracovnik si
u jednotlivych vySe zminénych kategorii, které jsou v hodnoceni detailngji rozpracované,
udéli body podle toho jak si sami mysli, Ze jsou v této kategorii schopni. To samé udéla
pfimy nadfizeny (v tomto pfipadé€ hodnoceni prodejniho poradce je jim manaZer) dle toho,
jak vidi schopnosti a dovednosti pracovnika on. Poté si vysledky porovnaji a nésleduje
mezi nimi dialog. Spolecné se zamysleji nad silnymi a slabymi strankami pracovnika
a oblastmi, kde je mozno néco zlepsit. Spolecné si stanovi cile do budoucna a akéni plén,
jak téchto cilii dosdhnout (Podnik XY — Dialog sales advisor, 2016).

Z hlediska etiky si spolecnost zaklad4 na tom, aby se zde ptistupovalo ke kazdému
pracovnikovi férové, s respektem a rovnym piistupem. VSichni pracovnici by se zde méli
citit spravedlivé oceflovani s rovnymi moznostmi k rozvoji a kariérnimu ristu. Kazdy
pracovnik je pfi vstupu do zaméstnani seznamen s etickym kodexem, ktery musi nutné
dodrzovat. Tento kodex je zdvazny pro kazdého pracovnika a obsahuje predevsSim
informace nesouci se v duchu integrity, ¢estnosti, transparentnosti a poctivého jednani.
Zamé&stnanec se timto kodexem zavazuje k pfispivani dobrého jména spolecnosti,

zabranovani korupci, uplatkafstvi a veSkeré necestné Cinnosti. Eticky kodex je zavazny
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nejen pro pracovniky podniku, ale i pro jeho dodavatele a obchodni partnery (Podnik XY —
Eticky kodex, 2016).
Spole¢nost ma jasna stanoviska ohledné diskriminace, a proto neni piekvapenim, ze

na pobockach najdete pracovniky rozdilného véku, etnik a pohlavi (Career. XY, 2016).
4.4  Rizeni lidskych zdroji

Miiller, Bujna, Bloudek, Kubatova (2013, s. 166) vidi v tématu podnikové kultury
dalezitou roli praveé v fizeni lidskych zdroji, které by mélo byt nastaveno tak, aby jeho
jednotlivé nastroje podporovaly potfebnou kulturu.

Spolecnost pohlizi na tizeni lidskych zdrojii jako na strategického partnera pro jeji
podnikani. Pravé odd¢leni lidskych zdrojii urcuje kritéria pro nébor a vybér pracovniki,
planuje a provadi Skoleni a podporuje rist a rozvoj celého podniku. Podnik usiluje o to,
aby mél spravné lidi s pozadovanymi dovednostmi ve spravny ¢as na spravnych mistech.
O to se stara pravé oddé€leni lidskych zdroji. K vybéru pracovnikii pouziva podnik jako
metodu assessment centrum’, a nasledné ustni pohovor (Career.XY, 2016).

Kariérni moZznosti v podniku 1ze rozvijet vice zplisoby. Na zaklad¢ interniho naboru
jsou k dispozici pftilezitosti k osobnimu a odbornému rozvoji. Dal§im zplisobem je rotace
na pracovnich pozicich, kdy pracovnik stfidd jednotlivé funkce a seznamuje se s novymi
povinnostmi spojenymi s danym pracovnim mistem. Velka expanze a rozvoj organizace
samotné navic predstavuje pro pracovniky ¢im dal tim vétsi Sanci pro moZznosti prace
v zahrani¢i. Podnik mé stanoveny konkrétni kariérni systém. Pracovnici jsou nabadéni
k aktivni ucasti na rozvoji své kariéry. Dobfe odvedena prace a podnikové hodnoty
uplatiiované v praxi jsou jistotou k zajiSténi dalSiho kariérniho rozvoje a postupu
(Career.XY, 2016).

Podnik nabizi préci také na zkraceny tvazek. Tento uvazek je vyuzivan predevSim
studenty a je to dobry zplsob, jak zde zacit budovat kariéru. Dal§i moZnosti, kterou
pracovnikiim poskytuje, jsou prileZitostné moznosti absolvovani praxe na pobockach
a prodejnach v cizich zemich. Tim jsou u pracovnikli prohlubovéany jazykové schopnosti,
které¢ jim pak pomohou v jejich domovské pobocce pii kontaktu se zahrani¢nimi
kupujicimi. Vzdélavani probiha pifimo na pracovisti ¢i se vyuziva forma e-learningu, ktery
st kazdy pracovnik prochazi sam (Career.XY, 2016).

Nezbytnosti pfi fizeni lidskych zdroji je motivace v podobé odmén a benefitd.

Podnik si svych pracovniki vazi, a proto nezapomina na ocenéni jejich prace. Kromé mzdy

3 Assessment centrum = metoda vybéru, hodnoceni ¢i napfiklad vzdélavani, kterda umoziiuje komplexné
posoudit rozvojovy potencial a vykon jednotlivych pracovnikd (Sikyi, 2014, s. 105).
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podnik pracovnikiim piinadsi benefity v podobé stravného, penéznich bonust, personélni
slevy ve vysi 25% na ndkup, mimopracovni aktivity a program odménovani (Podnik XY —
Programy odménovani, 2016). Program odmeénovani byl zahijen darem akcii od
zakladatelli podniku, ke kterému déle pribyvaly dary dalsi. Dar se postupné rozdéluje mezi
pracovniky podniku a na jeho podil ma pravo kazdy pracovnik v podniku po
odpracovanych 5 letech. Pracovnici tak mohou tézit stejné vyhody jako akcionafi podniku

(Career.XY, 2016).

42



5 Zkoumani podnikové kultury

Cilem prizkumného Setfeni je co nejblizsi pfiblizeni kultury podniku XY a na zaklad¢
ziskanych dat nasledné potvrzeni Ci vyvraceni predem stanovenych piedpokladii.

Stanovené piedpoklady:

Ptedpoklad ¢. 1: Podnikova kultura v podniku XY je silna.
Predpoklad ¢. 2: VSechny hodnoty jsou pracovniky dodrzovany.

5.1  Zvolené metody a vybér respondenti

Pro tucel prace prizkumného Setfeni byly zvoleny 2 kvantitativni metody a to
strukturovany rozhovor a dotaznikové Setieni.

Dotaznik obsahoval celkem 29 uzavienych otazek a byl urcen pracovnikim na
pozicich prodejnich poradci. Autorka prace oslovila celkem 82 respondentti. Respondenti
byli osloveni napfi¢ 12ti pobockami na izemi hlavniho mésta Prahy. Dotaznikové Setieni
bylo pted spusténim konzultovano s vedoucimi pracovniky jednotlivych pobocek. Samotné
dotazniky spolu s informacemi a postupy vyplnéni byly pfeddny pracovnikim piimo
manazery jednotlivych pobocek. Z celkového poctu 82 oslovenych respondenti
dotaznikovym Setfenim proslo 73 prodejnich poradcii. Celé znéni dotazniku je uvedeno
v ptiloze €. 2.

Rozhovor obsahoval 20 otdzek a bylo provedeno 5 rozhovorii s vedoucimi
pracovniky na 4 pobockéch podniku. Doslovné znéni rozhovort je uvedeno v ptiloze €. 1.

Kazdy pracovnik byl pred prizkumem seznadmen s tématem prace a se zakladnimi
pojmy, které¢ jsou pro Setieni klicové jako naptiklad pojem podnikova kultura, silna

podnikova kultura, formalni systematické hodnoceni a formalni a neformalni komunikace.

5.2 Realizace prizkumu

Casovy harmonogram dotaznikového Setieni:

8. 10. 2015 konzultace s vedoucimi pracovniky, pfiprava dotaznikového Setfeni
20.11. 2015 —15. 3. 2016 distribuce a sbér vyplnénych dotazniki

16.3.2016 — 15. 4. 2016 vyhodnoceni a analyza vysledka

Casovy harmonogram rozhovorii:
8. 10. 2015 konzultace s vedoucimi pracovniky, ptiprava rozhovorii
10. 1. 2016 — 29. 2. 2016 uskute¢néni rozhovorl s vybranymi respondenty

16.3.2016 — 15. 4. 2016 vyhodnoceni a analyza vysledka
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6 Vyhodnoceni rozhovori a dotaznikového Seti‘eni

V naésledujici ¢asti je prezentovano vyhodnoceni rozhovorli s manazery a dotaznikového

Setfeni s prodejnimi poradci.
6.1  Vystupné vyhodnoceni rozhovora s manazery

Z prvnich 3 otazek Ize vidét, ze 4 respondenti byli do podniku pfijati nejdiive na
zakladni pozici a to na pozici prodejnich poradct a casem jim byl umoznén kariérni postup
na pozice vyssi. 1 respondent uvedl, Ze byl pfimo externé¢ obsazen rovnou na pozici
vedouciho pracovnika. VSichni jsou pfevazné spokojeni s moznostmi k osobnimu rozvoji
a rastu, kterou podnik nabizi, av§ak dva respondenti vnimaji tento rozvoj jako zbyte¢né
zdlouhavy.

Pod pojmem kultura maji vSichni obdobné ptedstavy, které jsou svazany predevsim
se sedmi hodnotami podniku. Dale zmifuji pravidla, reklamy, prezentace, tymovou praci,
komunikaci, ziskovost, pfiblizeni se zakaznikovi, médu a kvalitu za nejlepsi cenu,
pratelské prostiedi a rovné piilezitosti pro vS§echny. OvSem 2 respondenti se shoduji na
tom, Zze mnohdy se jedna jen o pfedstavu a v realité to funguje trochu jinak a to predevsim
co se tyka pratelského prostredi a komunikace shora, kdy se Casto rozchdzi informace od
vedeni.

Jako nositele kultury vidi 3 respondenti celou spolecnost, tedy vSechny pracovniky
na pobocce, ale 1 znich zminuje velky vliv osoby manaZera. S tim se shoduji dalsi
2 respondenti, kteti vidi jako nositele kultury pravé manaZersky tym, jelikoZ pravé na ném
je jak on sam si osvoji hodnoty a dohliZi na jejich dodrZzovéni. 2 manazeti také zminuji, Ze
kultura je ovlivnéna Svédskem, kde je ustfedni centrum podniku a fidi se z ného veskeré
pobocky v jinych zemich. Podnik si zakldda na jednotnych hodnotach, normach a dalSich
prvcich kultury ve vSech pobockach po celém svété. Jako dalsi vliv uvadi danou zemi, kde
se pobo¢ky nachazi, vtomto piipadé Ceskou republiku. To se shoduje s urovnémi,
o kterych hovofi kapitola 1.1 a to s irovni nadnarodni, narodni a jednotlivych socialnich
subjekti (Novy a kol, 1996, s. 21-22).

Velmi zaporné hodnoti 2 dotdzani podporu kultury podniku od vrcholového
managementu. Diivodem jsou nevhodné priority, zaméfeni piedev§im na ziskovost
a obchod a $patnad komunikace. Dalsi 2 dotazani se shoduji, Zze vrcholové vedeni se snazi
podporovat kulturu podniku, ale ne vzdy tomu tak je, 1 naopak vyzdvihuje kvalitu v tom,

ze pokud se na n¢ ¢lovek obrati, vzdy pomohou.
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Jako diilezité hodnoty vidi pracovnici vSech sedm hodnot, které najdete vyvéSené
v kazdém zazemi kazdé pobocky. Tyto hodnoty se lisi od hodnot a priorit, které zastavaji
2 dotdzani, ostatni 3 se s nimi spisSe ztotoznuji 1 v osobnim Zivoté. V tom jaké hodnoty jsou
v podniku dodrzovény a jaké nikoliv se respondenti rozchazeji. 3 z nich se shoduji na tom,
ze hodnota ,jsme jeden tym* je dodrzovana. Oproti nim 2 respondenti ji vidi jako
nedodrzovanou a to predevsim z diivodu velké fluktuace pracovnikl a neustalého nabirani
pracovnikil novych a darazu na business spiSe nez na obycejné otazky. Dale 1 respondent
uvadi, ze jako stoprocentné¢ dodrzovanou hodnotu nevidi ani jednu a naopak dalsi
2 respondenti neuvadi zddnou, ktera by byla pifimo nedodrzovana. Jako dal$i dodrzovanou

ree
1

zminuje 1 respondent hodnotu ,,véfime lidem®, ,,pfimé a oteviené jednani* a ,,myslime na
naklady*“. S tim se neshoduji 2 respondenti, z nichZz 1 vidi jako nedodrZovanou hodnotu
»myslime na ndklady* a dal$i takto vidi ,,véfime lidem* a ,,pfimé a oteviené jednani*
hlavné ve spojitosti s vrcholovym vedenim.

Vsichni dotdzani uvedli, Zze preferuji ustni zpétnou vazbu a poskytuji ji na denni
bazi svym podfizenym a déavaji ji ptednost pfed psanymi feedbacky, které podnik zavedl.

Vsech 5 respondentii se snazi preddvat svym podfizenym své zkuSenosti
a motivovat je predevsim ocenénim jejich prace a to predevSim ustni pochvalu.
1 z respondenti poukazuje na absenci procentudlniho podilu na zisku, které by dle ného
bylo nejveétsim hnacim motorem k vyssi vykonnosti pracovnikd.

Vsichni dot4dzani se shoduji na tom, Ze spiSe dodrzuji ptikazy shora. 2 respondenti
se snazi vnaset do prace své vlastni napady, ale 1 z nich zminuje negativni reakce, které na
inovace maji ostatni ¢lenové manazerského tymu ¢i vrcholové vedeni.

VSichni, az na 1 respondenta, vidi nerovny pfistup v ocefiovani pracovniki. Pouze
1 z dotazanych uvedl, Ze finan¢ni ohodnocovani je rovné a stejné z diivodu ocenovani
celkové tymové prace. Zde je tedy prostor pro zlepSeni.

Ve vSech rozhovorech je kladen diraz na komunikaci a tymovou praci. Jako
zpétnou vazbu k podfizenym, voli ustni formu, predev§im v kladném hodnoceni. I pies
snahu tymové prace na jednotlivych pobockach, dochazi mezi pracovniky k obcasnym
konfliktim, pfedev§im k novym pracovnikiim.

Pracovnici na manaZerskych pozicich se snazi motivovat zaméstnance v duchu
firemni kultury, ale v upravené, zjednoduSené a tim pfistupné podobé. Cilem vSech je

spokojeny tym a dobte odvedena prace.
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6.2  Vyhodnoceni dotaznikii na zakladé grafu

Celkové se dotaznikového Setfeni zucastnilo 56 Zen, coz je 77 % ze vSech
oslovenych a 17 muzd, kteti tvoti 23 % vSech oslovenych respondenttl, jak doklada graf
¢. 1 v ptiloze ¢. 3.

Z grafu ¢. 2 vptiloze ¢ 3 lIze vidét, Ze nejpocetnéjsi skupinou dle veéku
respondenttl, kteti se zuCastnili dotaznikového Setient, je kategorie od 21 do 35 let. Do této
kategorie spadad 32 oslovenych pracovnikil, coz ¢ini 44 %. Na druhém misté se umistila
kategorie 36 az 45 let, kam pfislusi 23 pracovniki a tvoii tak 31 %. Pracovniki ve véku do
20 let je 11 a tvofi 15 %. 7 pracovnikli tvoii nejméné zastoupenou kategorii ve véku 46
a vice let a predstavuji tak zbyvajicich 10 % ve zkoumaném vzorku prodejnich poradct.

Jak doklada graf €. 3 v pfiloze €. 3, z celkového poctu 73 zucastnénych respondent
ma 40 pracovnikl,, coz tvoii 55 % vSech respondentl, dosazené stfedni vzdélani
s maturitou. Dalsi nejvice zastoupenou kategorii je vzdélani stfedni bez maturity, ktera je
tvofena 14 pracovniky neboli 19 %. 10 respondentii neboli 14 % jsou pracovnici s vyS§im
odbornym vzdélanim a zbyvajici 9 pracovnikli neboli 12 % tvofi pracovnici se vzdélanim
vysokoskolskym.

Graf ¢. 4 v ptiloze €. 3 poukazuje na délku zaméstnani a je zde nejvice zastoupena
skupina pracovniku, pracujicich v podniku do 1 roku. Téchto pracovnikt je 31 a tvoii 43 %
vSech respondentti. Nasleduje skupina pracovnikl s délkou zaméstnani do 2 let, do které
nalezi 27 %, to jest 20 respondentl. 16 % neboli 12 pracovniki zde pracuji vice nez dva
roky a 10 pracovnikl na vybranych pobockach pracuji mén¢ jak tii mésice a predstavuji
tak zbyvajicich 14 %.

Graf €. 5 v pfiloze €. 3 vyobrazuje posledni otazku, ktera je zamétend na informace
popisujici charakter respondenti. Tato otdzka zjiStovala jaky je pracovnépravni vztah
pracovnika a podniku. 34 respondentli neboli 47 % ma s podnikem uzavien vztah na
zkraceny hlavni pracovni pomér. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je 24 pracovnika, kteti
maji uzavienou smlouvu na hlavni pracovni pomér a tvoii tak 33 % vSech dotazanych.
Zbyvajicich 20 % neboli 15 respondentli jsou zaméstnani na zdkladé dohody o provedeni
prace.

Z grafu €. 6 v priloze €. 3 lze vidét, Ze pracovni atmosféru na pracovisti vnima 56
pracovniki, coz je 77 %, jako ptatelskou. Zbylych 17 respondentli predstavujici 23 % ze
vSech tazanych ji vnimaji jako neformalni.

Na predchozi otdzku ohledné pracovni atmosféry navazovala otazka dalsi, kterd

méla za cil zjistit, jak pracovnici vnimaji vztahy s kolegy na pracovisti. Jak doklada graf
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¢. 7 v ptiloze €. 3, pro 59 dotdzanych, tedy 81 % respondentii zde existuje pocit tymu. Pro
zbyvajicich 14 pracovnikti neboli 19 % zde existuje pocit rodiny.

Autorka prace dalsi otazkou zjiStovala, jaka prevladd v podniku komunikace.
Vysledky grafu €. 8 v pfiloze €. 3 ukazuji, Ze 32 pracovniku, coz je 44 % tazanych
respondenttl ji vnima jako spiSe neformalni, 21 neboli 29 % pracovnikl jako neformalni,
16 neboli 22 % respondentl jako spiSe formalni a zbyvajici 4 pracovnici, ktefi predstavuji
zbylych 5 %, ji vnimaji jako formalni.

K otazce ohledn¢ komunikace v podniku polozila autorka dopliujici otazku tykajici
se prubéhu komunikace. Jak doklada graf ¢. 9 v ptiloze €. 3, 44 pracovnikii neboli 60 %
odpovédélo, ze komunikace v podniku probiha spiSe ptimo. Zbyvajicich 29 respondenti,

kteti tvoii 40 %, oznacilo jako odpoved’ ptimy pribéh komunikace.

Graf &. 10: Dostupnost informaci

Management Vas:

B informuje o dileditych
zdlefitostech a zméndch

B spise informuje o dileZitych
zdlefitostech a zménach

spite neinformuje o ddlefitych
zéletitostech a zméndch

B neinformuje o dilefitych
zdlefitostech a zménéch

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Ptedchozi otazku dale rozviji otazka zamétujici se na informovanost pracovnikti od
svych nadfizenych. Dle grafu ¢. 10 lze vidét, Ze nejcastéji zvolenou odpovédi byla
odpovéd’, kde management spiSe informuje o dilezitych zalezitostech a zméndch. Zvolilo
ji 33 pracovnik, ktefi tvoii 45 % vSech respondenti, kteti prosli dotaznikovym Setienim.
24 neboli 33 % pracovnikl oznacilo, Ze jsou vedenim informovani a 12 pracovniki, neboli
16 %, oznacili, ze je vedeni spiSe neinformuje. Zbyvajici 4 respondenti predstavujici
zbylych 6 % se pfiklonili k odpovédi, ze je management viibec neinformuje o dilezitych

zalezitostech a zménach.
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S otdzkami ohledn¢ komunikace uzce souvisi otdzka, tykajici se zpétné vazby
k prodejnim poradcim od nadtizenych, jejiz vysledky lze vidét na grafu ¢. 11 v ptiloze
¢. 3. 32 pracovnikil, ptedstavujici 44 %, odpovédclo, Ze se jim dostava Casté zpétné vazby
(alesponi 1 krat do tydne). Dalsi nejvice zastoupenou odpovédi byla odpovéd’ za b) dostava
se mi pravidelné zpétné vazby (1 krat do mésice). Tuto odpovéd’ zvolilo 27 pracovnikl
neboli 37 % vSech dotazanych. 13 neboli 18 % pracovnikli dostavaji od svych nadfizenych
nepravidelnou zpétnou vazbu. Jeden pracovnik, predstavujici 1 %, oznacil odpovéd, ze
zpétnou vazbu viibec nedostava.

Autorka dale polozila respondentim otdzku zaméfenou na Cetnost provadéni
formalniho systematického hodnoceni. Vysledek doklada graf ¢. 12 v pfiloze €. 3, z néhoz
lze vidét, ze 56 pracovnikl, ktefi pfedstavuji 77 % vSech respondentl, se shoduji, Ze
systematické hodnoceni probihd v podniku I1x do roka. Zbylych 17 respondentli neboli
23 % na otdzku nebylo schopno odpovédét a to z davodu kratké doby zaméstnani
v podniku.

Dalsi otdzka navazuje na predchozi otdzku a zamétfuje se na to, jak formalni
systematické hodnoceni, které v podniku probihd v podob& hodnoticiho rozhovoru,
motivuje pracovniky k vy$§im vykonim. Jak dodava graf ¢. 13 vpfriloze ¢ 3,
29 prodejnich poradct, kteti tvoii 40 % vSech dotazanych, jsou spiSe motivovani k vyssim
pracovnim vykoniim diky systému hodnoceni v podniku. 19 pracovniki, neboli 26 % jsou
hodnocenim motivovani k vy$§im pracovnim vykoniim a 6 pracovniki, predstavujicich
8 %, jsou hodnocenim spiSe demotivovani. Dalsi 2 poradci, tvotici 3 %, jsou hodnocenim
demotivovani. Opét je zde 17 respondentd neboli 23 %, ktefi z divodu délky zaméstnani
v podniku s hodnocenim zatim nemaji zkuSenost, a proto nedokazali odpovéedét.

Z grafu ¢. 14 v pfiloze €. 3 lze vidét, Ze na otazku, zaméfujici se na ocenovani
dobré prace managementem, odpovédélo nejvice pracovnikii, Ze management spiSe
ocetiuje dobie provedenou praci a usili. Tuto odpovéd zvolilo 34 pracovnikii, coz
predstavuje 47 %. Dalsi nejCastéjsi odpovédi byla odpoveéd, kterd oznacuje, Ze
management spiSe neocefiuje dobfe provedenou praci a usili navic, ke které se ptiklonilo
28 prodejnich poradct, tedy 38 %. 5 pracovnikl neboli 7 % pracovniki zvolilo odpovéd’,
kde management oceiluje dobie provedenou praci a usili a zbyvajicich 6 pracovnikii,
predstavujicich zbylych 8 %, zvolilo odpovéd’ za d), tedy Ze management své pracovniky
za dobte odvedenou praci a Usili viibec neocenuje.

Dalsi otazka, kterou vyhodnocuje graf €. 15 v ptiloze €. 3, se tykd rovnovahy mezi

pracovnim a soukromym Zivotem. 42 pracovniki neboli 57 % dotazanych se citi byt spise
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povzbuzovano k udrzovani této rovnovahy. Druhou nejpocetnéjsi odpovédi, kterou zvolilo
18 respondentti neboli 25 % je odpoveéd’, kde se pracovnici citi byt spiSe nepovzbuzovani.
7 pracovnikil, ktefi predstavuji 10 % vSech respondentli, se naopak citi byt uplné
povzbuzovano k udrzeni rovnovahy mezi soukromim a praci a nepovzbuzovéano se citi
zbyvajicich 6 pracovnikd, coz ¢ini 8 %.

Autorka dale zjistovala, jak jsou pracovnici na pozicich prodejnich poradct
zapojovani do rozhodovani, kterd néjakym zptsobem ovliviiuji jejich préaci ¢i pracovni
prostiedi. O tom vypovida graf €. 16 v piiloze €. 3, ze kterého 1ze vycist, ze 36 prodejnich
poradci, ktefi tvofi 49 % ze zkoumaného vzorku, spiSe nejsou vedenim zapojovani do
rozhodovéni. DalSich 19 poradct tvoticich 26 % se citi byt spiSe zapojovani vedenim do
rozhodovéani a 11 pracovnikd neboli 15 % nejsou vedenim zapojovani do rozhodovani
vubec. Ostatnich 7 pracovnikd, ktefi pfedstavuji zbylych 10 %, se citi byt zapojovéano do

rozhodovéani, ktera ovliviiuji jejich praci ¢i pracovni prostiedi.

Graf &. 17: Vitani a realizovani novvch napada a mys$lenek v podniku

Nové napady a myslenky jsou v podniku:

B yitdny a éasto realizovany
B yitdny 2 minimalné realizovdny
33% wyslechnuty, ale nerealizovany

B nevyslechnuty

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

S pfedchozim grafem ¢. 16 souvisi 1 tento graf ¢. 17, ktery doklada, ze
41 pracovnikl neboli 56 % oznacilo odpoveéd’, Ze napady a nové myslenky jsou v podniku
vitany, ale minimalné realizovany. 24 respondenti ptedstavujici 33 % odpovédélo, ze
jejich napady a mySlenky jsou vyslechnuti, ale nejsou realizovani. Zbyvajicich
8 pracovnikili neboli 11% vSech pracovniki, ktefi prosli dotaznikovym Setfenim, se ptiklani
k odpovédi, kde népady ¢i myslenky nejsou viibec vyslechnuty. Odpoveéd’ za a), tedy ze
nove napady a myslenky jsou vitany a realizovany neoznacil jediny pracovnik.
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Dalsi otazka, kterou zobrazuje graf ¢. 18 v ptiloze €. 3, se zamétuje stale na praci
nadfizenych s podiizenymi. Zamétuje se na fidici styl, ktery je nejvice manazery pouzivan.
Jako nejcetnéjSi odpoveéd® je odpovéd s demokratickym stylem, ktery zvolilo
35 respondentd, coz tvoii 48 %. Druhou nejvice zvolenou odpovédi je styl byrokraticky,
ktery zvolilo 29 pracovnikii neboli 40 %. Zbylych 9 pracovnikd zvolilo autoritativni fidici
styl a tvofi tak zbyvajicich 12 % vSech pracovnik, kteti prosli timto Setfenim.

Otéazka, kterou vyobrazuje graf €. 19 v ptiloze €. 3, se zaméfuje na to, zda se zde
s lidmi zachazi spravedlivé, bez ohledu na jejich rasovy puvod, v€k ¢i pohlavi.
63 pracovnikl neboli 86 % dotdzanych se piiklani k tomu, ze je zde s lidmi zachazeno
spravedlivé. Zbylych 10, ktefi predstavuji 14 % pracovnikl, odpovédéli, ze je zde spise

s lidmi zachazeno bez ohledu na jednotlivé rozdily.

Graf ¢&. 20: Sila podnikové kultury podniku

Myslite si, Ze podnikova kultura v podniku je:

B silnd, jednotna a stabilni
B spite silnd, jednotnd a stabilni
spife slabd, nejednotnd a nestabililni

B slabd, nejednotnd a nestahililni

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Autorka prace touto otazkou zjist'uje, jak pracovnici vnimaji podnikovou kulturu.
Zda ji vidi jako silnou a sdilenou ¢i je tomu naopak. Jak doklada graf ¢. 20, nejpocetné&jsi
odpovéd’ oznacilo 40 pracovnikli neboli 55 %, ktefi vnimaji podnikovou kulturu jako
silnou, jednotnou a stabilni. 29 respondentl, pfedstavujici 40 %, si mysli, ze kultura
v podniku je spiSe silnd, jednotna a stabilni. Zbyli 4 pracovnici, pfedstavujici zbylych 5 %,

ji v8ak vidi jako slabou, nejednotnou a nestabilni.
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Tabulka €. 1: Sefazeni hodnot, dle toho jak jsou v podniku dodrzovany

Padet
odpovidajicich 1 2 3 4 5 6 7 Pofet bodd| Pofadi
respondentl

72 jsme jeden tym 66 5 1 79 1

7 |vimelidem EEE R o | 2
_

” m\rslllme na ndklady a 18 29 19 4 2 161 4

udriitelsnost

72 neustalé zlepSovani 14 16 23 1T 1 it 194 5

72 pfimé a oteviené jednani 8 21 25 14 2 1 1 204 6

72 pfirozend jednoduchost 12 7 11 19 &l 12 6 274 i

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Excel

Tabulka ¢. 1 ukazuje, jak jednotlivi respondenti pfifadili body k jednotlivym
hodnotdm podle toho, jak jsou podle nich v podniku XY dodrzovany. Jako nejvice
dodrzovanou vysla hodnota ,,jsme jeden tym*, ,,véfime lidem*, dale ,,podnikatelsky duch*,
»~myslime na nadklady a udrZitelnost™ a poté nasledovaly hodnoty ,,neustalé zlepSovani,

,»piimé a oteviené jednani* a ,,pfirozend jednoduchost®.

Graf ¢&. 21: Viditelnost hodnot v chovani nadfizenvch

Vsechny tyto hodnoty jsou:
3%
29% "

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

W viditelné v chovdni nadfizenych

B spige viditelné v chovani
nadfizenych

spiSe neviditelné v chovani
nadfizenych

B neviditelné v chovan(
nadfizenych

Autorka dale rozpracovava predeSlou otizku a zameétuje se piimo na hodnoty
v podniku a jejich viditelnost v chovani nadiizenych. Z grafu ¢. 21 lIze vidét, Ze
44 pracovnikt neboli 60 % vSech respondentli oznacilo podnikové hodnoty jako spiSe

viditelné v chovani nadfizenych. 21 respondentii neboli 29 % je oznacilo jako spiSe
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neviditelné v chovani nadiizenych. Naopak 6 pracovnikil, ptedstavujici 8%, je vidi jako
viditelné v chovani nadfizenych. Dalsi 2 pracovnici, ktefi pfedstavuji zbylé 3 %, oznacilo

hodnoty jako neviditelné v chovani nadiizenych.

Graf &. 22: Zakotveni podnikové kultury v jednani pracovniku

Podnikova kultura je:

1%

B zakotvena v jednani viech
pracovniki

B spige zakotvend v jedndni viech
pracovaiki

spiie nezakotvend v jednani
viech pracovniki

B nerakotvend v jedndni viech
pracovaiki

Zdroj: autorka prace, vlastni Seteni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Na piedchozi otdzku navazuje dalsi otdzka, kterou vyobrazuje graf ¢. 22. Tato
otazka se zaméfuje na zakotvenost kultury v jednani vSech pracovnikd. 32 pracovniki,
tvotici 44 %, se priklonilo k odpovédi, kde podnikova kultura je spise zakotvena v jednani
vSech pracovnikli. Nésledovala druhd nejcastéjsi odpovéd, kde je kultura spiSe
nezakotvend, kterou zvolilo 21 pracovnikii neboli 29 % respondentli ze zkoumaného
vzorku. 19 respondentli, coz tvoii 26 %, vidi zakotvenou podnikovou kulturu v jednani
vsech pracovnikll a zbyvajici 1 pracovnik tvofici 1 % oznacil odpovéd’, kde je podnikova
kultura nezakotvena v jednani vSech pracovniki.

Z grafu €. 23 vpftiloze ¢. 3 lze vidét, Ze na otdzku jak casto podnik potada
mimopracovni aktivity, 52 pracovnikli, kteti predstavuji 65 %, odpovédélo, Zze
mimopracovni aktivity jsou poradany vickrat do roka. Zbylych 28 pracovnikt neboli 35 %
oznacilo odpoveéd’ 1x do roka.

Dalsi graf ¢. 24 v ptiloze €. 3 zobrazuje otazku zaméfujici se na to, jak pracovnici
vnimaji rozdily mezi jednotlivymi pobockami. 32 pracovnikd, ktefi tvofi 44 %
respondentti, spiSe nevidi rozdily mezi kulturami jednotlivych pobocek. 30 respondent
neboli 41 % spiSe vidi kulturni rozdily a dalSich 8 pracovnikii neboli 11 % vidi rozdily
mezi jednotlivymi pobockami. Zbyvajici 3 poradci, predstavujici 4%, nevidi rozdily viibec.
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Autorka se dale ptala na seznameni pracovnikl s podnikovou kulturou pii ptichodu
pracovnika do zaméstnani. Z grafu ¢. 25 v ptiloze €. 3 lze vidét, ze 38 pracovnikl neboli
52 % s kulturou bylo sezndmeno, 24 jich bylo spiSe sezndmeno a tvofi tak 33 % a 8 z nich,
ktefi ptredstavuji 11 %, spiSe nebylo sezndmeno s podnikovou vizi, strategii, hodnotami,
normami a celkovou podnikovou kulturou. Zbyvajici 3 pracovnici, tvofici zbyla 4 %,
nebyli seznameni.

Graf ¢. 26 v piiloze ¢. 3 odkazuje na otazku, zaméfujici se na to, jak vnimaji
moznost osobniho rozvoje a rastu v podniku pravé prodejni poradci. Jako velmi
uspokojujici ji vidi 46 pracovnikl, ktefi tvoifi 64 % vSech respondentd, ktefi prosli
dotaznikovym Setfenim. 14 pracovnikd neboli 19 % ji vidi jako uspokojujici a zbylych
12 pracovnikd neboli 17 % ji vnimaji jako méné& uspokojujici. Jako neuspokojujici ji
neoznacil nikdo.

Graf ¢. 27 v priloze €. 3 sleduje, co piinasi pracovnikim zaméstnani v podniku XY.
Nejvice pracovniki a to 29, ktefi tvoii 42 % vSech respondentti, ktefi prosli dotaznikovym
Setfenim, se priklani ke mzd¢ ¢i jingm hmotnym odméndm. Nésledovala druha nejcetnéjsi
odpovéd a to prilezitost ke kariérnimu rdstu a osobnimu rozvoji, kterou zvolilo
25 pracovniki, tedy 34 %. Pro 12 prodejnich poradct neboli 16 % prace predstavuje
moznost byt soucasti tymu a pro dalSich 5 pracovnikii neboli 7 % respondentt piedstavuje
radost z odvedené prace. Zbyvajici 2 pracovnici, tvotici 3 %, ptredstavuje prace v podniku
XY moznost seberealizace.

Dalsi otazka dopliuje otazku piedeslou a zjiStuje, jaké pracovnici maji pocity
ohledné zaméstnani u této spolecnosti. Jak doklada graf ¢. 28 v ptiloze ¢. 3, 37 pracovnikil
tedy 51 % je spokojeno se svym zaméstnanim v podniku. 21 pracovniku neboli 29 % je to
jedno a 9 respondenti neboli 12 % jsou na praci v podniku XY hrdi. Zbylych
6 pracovniki, ptedstavujici 8 % ze zkoumaného vzorku, uvedlo, ze se za praci u podniku

dokonce stydi.
6.3  Vystupné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni s prodejnimi poradci

V nésledujici ¢asti je prezentovano vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, kterym proslo
73 prodejnich poradcii. Vyhodnoceni je propojeno sjiz ziskanymi poznatky, které

vyplyvaji z rozhovora s vedoucimi pracovniky.
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Vyhodnoceni charakteristiky respondentu

Dotaznik obsahoval otazky zjistujici pohlavi, v€k, vzdélani, délku zaméstnani a druh
pracovniho poméru jednotlivych respondentti. Tyto fakta jsou pienesena pro véEtsi
piehlednost do grafu €. 1 az grafu €. 5.

Na zaklad¢ téchto grafi 1ze vidét, Zze pracovniky jsou predevSim zeny. Coz muze
byt zplsobeno tim, ze zeny maji vétsi zajem o modu. Vysledky ohledné¢ véku, kde
nejpocetnéjsi skupinou je kategorie od 21 do 35 let 1ze odiivodnit tim, ze prace na téchto
pfi studiu. Nejvice respondentii mé stfedni vzdélani s maturitou a stiedni vzdélani bez
maturity. Toto zastoupeni 1ze odivodnit velkym zajmem o tuto praci studenty na sttednim
a vysokych skolach.

Z rozhovorl je ziejmé, Ze se podnik pii vybéru pracovnikii na pozice prodejni
poradce vice soustiedi na dosazenou praxi a na projev pii vybérovém fizeni, spiSe nez na
dosazené vzdélani. Na vyssSi pozice uz samoziejmé piihlizi i na vzdelani, ale zkouma
pfedevs§im pozadované kompetence na pracovnika. I profesni rist je v podniku zaloZen na
vykonu pracovnika a dosazené vzdélani je pouze vedlejsi strankou. Z hlediska délky
zaméstnani v podniku lze vidét, ze pouze 16 % pracovnikil, na pozici prodejnich poradct,
zde pracuji déle jak 2 roky. Toto lze odliivodnit tim, Ze si podnik zaklada na kariérnich
postupech svych pracovnikii a €asto jim po této dobé zaméstnani nabidne ptechod na vyssi
pozici. S tim se shoduji i1 ziskané informace z rozhovort s vedoucimi pracovniky. Ohledné
pracovnépravnich vztahd s podnikem, Ize vidét, ze podnik vyuziva vSech forem vztaht se
svymi pracovniky, kromé dohody o pracovni ¢innosti. Jak bylo uvedeno vyse, podnik také
nabizi moznost hlavniho pracovniho poméru se zkracenym tivazkem vyhodného napiiklad

pro studenty.

Vyhodnoceni komunikace

Dotaznik obsahoval otazky zaméfujici se na pracovni prosttedi a komunikaci v podniku.
Vysledky téchto otazek jsou vyobrazeny v grafu €. 6 az grafu ¢. 11.

Pracovni atmosféra je vnimdna nejvice jako pratelskd, s prevladajicim pocitem
tymu. Na tom si podnik velmi zaklad4d a chce, aby pracovnici tahli spole¢né za jeden
provaz. Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem vyslo najevo, ze podnik své pracovniky
ocefuje dle spolecnych vykont (za pobocku ¢i skupinu pobocek), aby neustale daval daraz
na spolupréci a tymového ducha. Pracovnici spolu trdvi hodné ¢asu na pracovisti a jsou
vzajemné odkazani jeden na druhého a neni tedy divu, Ze zde Casto vznikaji i velka
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pratelstvi. Tyto grafy vykazuji pro podnik, Zze vztahy na pracovisti jsou pracovniky
vnimany kladné.

VSsichni respondenti se shoduji, ze v podniku pfevlada spiSe pfima komunikace
z o¢i do oc¢i. To je dobry vysledek pro podnik. Kapitola 1.7 zminuje poznatky Bedrnové,
Nového a kol. (2002, s. 521), které poukazuji na to, ze dulezity neni jen obsah a forma
komunikace, ale pravé i komunikacéni prostiedky, které jsou v podniku voleny.

Sam podnik tvrdi, ze komunikace zde probihd neformalné, avSak pracovnici ji
vnimaji razn€. Po rozhovorech je ziejmé, ze nejvice zalezi na osob¢ vedouciho pracovnika,
tedy manazera prodejny, jakému zptsobu vedeni pracovnikl a komunikace da piednost.

K otazce zpétné vazby od nadiizenych se nejvice pracovnikii vyjadrilo, ze se jim
dostava casté (alespont 1x do tydne) ¢i pravidelné (1x do mésice) zpétné vazby. To se
shoduje v odpovédich vedoucich pracovnikl, ktefi potvrzuji, Ze zpétnou vazbu svym

podiizenym davaji ¢asto (piedevsim ustni formou) a mnohdy i na denni bazi.

Vvhodnoceni motivace a spoluprace

Dotaznik obsahoval otazky zaméfujici se na motivaci a spolupréci s navaznosti na systém
hodnoceni. To jest pfedmétem grafu €. 12 az grafu €. 17.

Vsichni pracovnici, ktefi zde pracuji delsi dobu a mohli odpovédét na otazku
zameétujici se na Cetnost systematického hodnoceni, se shoduji, Ze probiha 1 krat do roka.
To se shoduje s informacemi, které jsou uvedeny v internich dokumentech podniku. Tento
zpiisob hodnoceni piedstavuje dle vyjadieni prodejnich poradcii spiSe motivaci k vySSim
pracovnim vykoniim. I pfesto ji mala skupina povazuje za spiSe demotivujici. Jak uvadi
Lukasova (2010, s. 203-205) hodnoceni musi vychazet z kultury organizace, tim se poté
samotné hodnoceni stdvéa nastrojem podpory kultury podniku.

Co se tyka ocenéni dobfe provedené prace a Usili navic managementem, vnima
nejvice pracovniki, Ze jsou spiSe ocefiovani. Pozitivni neni to, Ze tento pocet se piiblizuje
poctu pracovniki, ktefi zvolili odpovéd’, Ze management spiSe usili a odvedenou praci
neocenuje a urcité je zde tedy misto pro zlepSeni.

Pracovnici se citi byt spiSe povzbuzovani k udrZzovani rovnovédhy mezi pracovnim
a soukromym zivotem, ale najdou se i taci, ktefi to takto neciti. Dle rozhovort lze usoudit,
ze ditvodem pro¢ mohou pracovnici pocitovat to, zZe jsou spiSe nepovzbuzovani k udrzeni
této rovnovahy, mohou byt Casté a nenadalé¢ zmény v rozpisu smén, které se mohou dit

1 bez jejich védomi.
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Podnik vyzyva své pracovniky, aby pfichdzeli s novymi napady a mySlenkami
a spolupodileli se na pracovnim prosttedi. Z dotaznikd vSak vychazi, ze i presto, ze jsou
napady pfevazné vyslechnuty a vitdny, nedochazi k jejich realizaci. S tim se shoduji
odpovédi manazerd, vyplyvajici z rozhovort, kde uvadi, Ze veskeré inovace a nové napady

maji v podniku spiSe negativni ohlasy.

Vyhodnoceni podnikové kultury

Dotaznik obsahoval otazky zamétujici se na zkoumani podnikovi kultury. Tyto otazky
vyobrazuje graf €. 18 az graf €. 26.

Z hlediska tidiciho stylu lze vidét, ze v této véci neni Uplné€ jasno a to i piesto, ze
podnik sdm se ptiklani nejvice k demokratickému stylu. Z rozhovori mizeme usoudit, ze
opét nejvice zalezi na osobé manazera.

Podnik klade velky dlraz na sviyj eticky kodex, jehoz soucasti je veskera rovnost
mezi pohlavimi, etniky, vékem ¢i jinym rozdili mezi pracovniky. Vysledky dotaznikl
mluvi ve prospéch podniku a je tedy vidét, Ze tyto otdzky ohledné etiky jsou na vybranych
pobockach dodrzovany.

Pracovnici se shoduji, Ze podnikova kultura v podniku je silnd, jednotnd a stabilni
¢i spise silnd, jednotna a stabilni. To hovoti kladn¢ pro podnik.

Respondenti vidi jako nejméné dodrzované hodnoty ,,pfirozend jednoduchost®,
»primé a oteviené jednani a ,,neustalé zlepSovani“. S tim se ztotoziuji i nékteti vedouci
pracovnici, jak vyplyva z rozhovorda.

Pouze malé mnozstvi pracovnikii oznacilo vSech 7 hodnot jako viditelné v chovéni
nadfizenych, coZ mize plisobit negativné na kulturu, jelikoZ pravé vedouci pracovnici maji
jit ptikladem svym podfizenym. S tim koresponduje vyjadieni k otdzce zakotvenosti
podnikové kultury v jedndni vSech pracovnikii, které také nevykazuje pouze kladné
odpovédi.

Z rozhovora vime, Ze podnik pofad4 pro pracovniky vanocni vecirek a letni akci.
Nékdy dokonce piidava dalSi mimopracovni aktivity jako odménu za nadstandartni
vysledky, ¢i naptiklad vyhru v soutézi, kterd byla vyhlaSena podnikem za zvySenim
motivace pracovnikll k vykonu. S tim vSak nesouhlasi vSechny vypovédi respondenti,
z nichz nékteti oznacili, Ze akce jsou pofddany pouze 1 x do roka.

V otazce ohledné viditelnych kulturnich rozdild mezi pobockami jsou respondenti
velmi vyrovnani mezi odpovéd'mi spiSe viditelnych kulturnich rozdild a spiSe

neviditelnych kulturnich rozdild. Po rozhovorech s vedoucimi pracovniky je moZzZno
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obcasné viditelné rozdily pfifadit k osobé manazera, ktery pro nékteré z nich predstavuje
nositele kultury. Hlavni stranky kultury jako hodnoty, normy a dalsi jsou vSak na vSech
pobockach stejné a jejich dodrzovani je kontrolovano.

S podnikovou vizi, strategii, hodnotami, normami a celkovou podnikovou kulturou
pfi vstupu do podniku bylo dle Setfeni 85 % pracovnikll seznameno nebo spise seznameno.
I pfesto, Ze procento neseznamenych ¢i spiSe neseznamenych neni tak velké, je nutné se na
tuto problematiku zaméfit a uplné ji eliminovat. Sezndmeni s kulturou a celkovou
podnikovou vizi maji na starosti manazefi.

Podnik si velmi zakladd na kariérnim ristu svych pracovnikl, dokonce na
pobockach v mistech pfistupnym pouze pracovnikiim podniku, lze vidét statistiky, kolik
prodejnich poradcii se za rok posunulo na vyssi pozici. Moznost osobniho rozvoje a ristu
je pracovniky vnimana pievdzné jako uspokojujici. Z rozhovort lze odvodit, Ze je zde
ptesto prostor pro zlepSeni, jelikoz manazefi v nich poukazuji na zdlouhavost jednotlivych

procest kariérniho rustu.

Vyhodnoceni otadzek osobniho charakteru

Posledni 2 otdzky v dotazniku se zaméfovaly na vyznam prace v tomto podniku pro
pracovniky. Tyto otdzky vyobrazuje graf ¢. 27 a graf ¢. 28.

Pro nejvice respondentil znamend prace v podniku XY ptedevSim mzdu ¢i jiné
hmotné odmény. Nejmén¢ z tadzanych se ptiklonilo k odpovédi s moznosti seberealizace.

Polovina dotdzanych je se svym zaméstnanim v podniku spokojena, coz miiZze
pusobit zavadéjicim dojmem. Je nutno se zaméfit na divody u zbylych respondentd,

u kterych pievazuji ti, kterym je to jedno nebo se dokonce za svou praci stydi.
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7 Vyhodnoceni piedem stanovenych predpokladi

Podnikova kultura v podniku XY je silnd neboli ptedpoklad ¢. 1 se na zakladé Setfeni neda
potvrdit ani vyvratit. Z dotaznikl i rozhovort plyne, Ze jak vedouci tak fadovi pracovnici
vnimaji kulturu podniku XY jako silnou. Z dotaznikového Setfeni dokonce vychazi, ze
celych 95 % prodejnich poradct ji vnima jako silnou ¢i spiSe silnou, jednotnou a stabilni.
Vseobecné se shoduji, ze jednotlivé prvky kultury jsou nastaveny dobfe a maji jasné
vyznamy. Na druhou stranu prizkumné Setfeni ukazalo, ze tyto prvky jsou casto jen slovy,
v praxi nefunguji a nejsou sdilené v§emi pracovniky. LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 32)
vSak jasn€ uvadi jako podminku silné podnikové kultury, ze musi byt sdilena pracovniky
ve vysoké mite. Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 489-490) jmenuji kritéria, kterd musi silna
kultura spliovat. Na zaklad¢ zjiSténych informaci se da fici, Ze podnikova kultura podniku
XY spliuje kritéria v tom, Ze je jasnd, zietelnd, a vSem je znamé, jaké chovani je zddouci
a jaké nikoliv. Na druhou stranu je zde absence kritéria, kdy se pracovnici setkavaji
s kulturou v kazdé¢ situaci, okamziku a u vSech pracovnik.

Lze tedy fici, Ze piedpoklad by se dal potvrdit, jelikoZ pracovnici vnimaji kulturu
jako silnou, tak jak o ni podnik hovofi, ale naopak z hlediska fungovani v praxi a jejiho
sdileni, by se ptedpoklad dal vyvratit.

Vsechny hodnoty jsou pracovniky dodrzovany, neboli predpoklad €. 2 se zamétuje
pfimo na konkrétni urovenn podnikové kultury a to na hodnoty. Tento ptedpoklad Ize na
zakladé prizkumného Setfeni vyvratit. I kdyZ 68 % prodejnich poradct v dotazniku uvedlo,
ze podnikové hodnoty jsou spisSe viditelné a uplné viditelné v chovani nadtizenych, 32 %
uvedlo, ze tomu tak neni a hodnoty jsou spiSe neviditelné. V otazce zda je podnikova
kultura zakotvena v jednani vSech pracovniki odpovédélo 30 % respondentil, Ze tomu tak
spiSe nebo vibec neni. I pfesto, Ze je to méné jak polovina, pfedpoklad nemlze byt
potvrzen. Tyto informace potvrzuji i ziskand data na zdklad¢ rozhovort, kde vedouci
pracovnici ptimo zmifiuji hodnoty, které v podniku nefunguji a nejsou sdilené. Armstrong
(2007, s. 260) mluvi o tom, Ze hodnoty musi byt neustale posilovany managementem,
jelikoZ pravé on je nositelem hodnot pro ostatni pracovniky. Pokud je nebude on dodrZovat

a sdilet, nemiize to ¢ekat ani od fadovych pracovnik.
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8 Shrnuti a doporudeni na posileni podnikové kultury v podniku XY

Z provedenych Setieni je viditelné, Ze podnikova kultura je v podniku nastavend vhodné
a jsou oblasti, kde funguje vyborné. Za tyto oblasti lze oznacit etiku a spravedlivé
zachazeni bez ohledu na rasovy ptivod, v€k ¢i pohlavi pracovniki, pravidelnost provadéni
systematického formalniho hodnoceni, prevazné pifimé komunikaci z o¢i do o¢i a pracovni
atmosféry, kterd je pracovniky vnimana piedev§im jako pratelskd s pocity tymu ¢i
rodinného zazemi.

Z dotaznikl a rozhovort je ovSem patrné, Ze se najdou mista, kde tomu tak neni a je
zde prostor pro zlepsSeni. Jako tyto oblasti byly nejcastéji pracovniky zminovany oblasti
komunikace, respektive predavani informaci, motivace, podpora novych népadii
a myslenek a viditelnost a zakotvenost hodnot v jednéni pracovnikd.

Tyto kroky musi byt rozpracovany do detailil, tzn. vyhodnoceny finan¢ni néklady,
administrativni naro¢nost, kdo bude realizovat a nasledné odpovidat za jednotlivé ¢innosti
a kdo provede nasledné vyhodnoceni. Také je podstatné navrhnout systém zpétné vazby
a to nejenom pro vrcholovy management, vedouci pracovniky na pobockéach ale
v neposledni fad€ i smérem k fadovym pracovnikliim.

JaniSova s Kiivankem (2013, s. 243), jejichz poznatky zminuje kapitola 4,
doporucuji, aby se podniky snazily udrzet a posilit pozitivni prvky kultury a naopak omezit
¢1 zménit prvky negativni.

Z hlediska typu kultury, o kterych hovofi kapitola 1.9, kterd vice rozpracovava
typologii Harrisona a Handyho, 1ze na zaklad¢ ziskanych informaci z prizkumného Setieni
pfifadit kulturu podniku XY ke kultufe ukoll a z c¢asti ke kultufe osob. Pfeiffer
s Umlaufovou (1993, s. 39) vidi jako kulturu tkolti kulturu zaméfenou na vysledky
a plnéni tkold a Brooks (2003, s. 222-223) dale uvadi vyznam tymové prace. Také by
kulturu podniku z ¢asti pfiradili ke kultufe osob, ktera, jak zmifluje Michalik a Palec¢ek
(2010, s. 21), dava prostor pro osobni rast pracovnikil a snazi se budovat dobré vztahy
mezi pracovniky.

JiZ po navrzeni a schvéleni aplikace konkrétnich krokd pro zlepSeni kultury
podniku je dulezité predat informace na vSech Urovnich, aby bylo mozno v nasledujicich
obdobich ziskat kvalitni zpétnou vazbu a jednotlivé kroky evaluovat a ptipadné upravit do
budoucna. I dobfe navrzena feSeni se mohou v pribéhu aplikace zmén v konkrétnich
situacich ukazat jako neefektivni. Nelze pouze dogmaticky trvat na ptivodnim navrhu. To

by mélo platit ve vSech smérech v podniku.
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Na zékladé dat o podniku XY autorka sestavila swot analyzu (viz tabulka €. 2).

Tabulkaé. 2: Swot analyza

Silné stranky (strengths)

Slabé stranky (weaknesses)

e Velikost podniku
e Znamost znacky
e Sit prodejen po celém svéte

e Rozvoj vlastnich pracovniki

Obcasna nespokojenost
pracovnik
Fluktuace pracovnika

Komunikace v podniku

o Prilezitosti (opportunities)

Hrozby (threats)

e Expanze a otevieni dalSich

Nova konkurence

pobocek e Ekonomicka krize
e Vys8i motivace pracovnikil e QOdliv kvalifikovanych
k vykonu pracovnikil

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci o podniku XY

8.1 Komunikace a pfedavani informaci

I pfesto, ze se manaZzefi v rozhovorech shodli, Ze nositeli kultury podniku jsou vSichni
pracovnici, tak néktefi z nich upfednostnili vliv a dilezitost manazerského tymu. Svij
nazor podkladaji tim, Ze se jednd o nejhlavnéjSiho nositele. Z toho je nutné vyvodit zaver,
Ze manazersky tym musi na sebe vzit pozici nositeli vzort a jit podfizenym piikladem.
Kapitola 1.7 uvadi poznatky Vysekalové a MikeSe (2009, s. 72), ktefi poukazuji na
dalezitost, aby byla komunikace v souladu s cili, strategii a celou podnikovou kulturou
podniku. Dobfe informovany pracovnik je Iépe motivovany a ochotny k tymové

spolupréci.

Problém: zrozhovorli plyne, Ze je nutnd vétsi podpora ze strany vrcholového
vedeni. I na této urovni je dalezitd komunikace a informovanost pracovnikl. Vrcholovy
management by se mél vice zapojit do chodu pobocek, ukazat vedoucim pracovnikiim na
pobockach, Ze se na né¢ mohou vzdy obratit a snazit se jim vice pfibliZit.

Refeni: pravidelné setkavani manaZer s vrcholovym managementem dle
naplanovaného harmonogramu. DodrZovani stanoveného harmonogramu je dilezité
vzhledem k rozvrZeni pracovnich osobnich aktivit kazdého zucastnéného. Nesmi dochazet

k situacim, ze se termin zméni a nebude moznost plné ucasti, nebo budou jednotlivci
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nuceni zménit své osobni plany. Takovéto zasahy vnasi negativni postoje pii dalSich
setkanich. Pfedmétem téchto setkdni bude seznameni se zménami, planovanymi akcemi,
prodejnimi kampanémi a akcemi pro zadkazniky a zameéstnance. Setkani bude trvat
piiblizn¢ 3 hodiny (dle narocnosti probiranych témat) a bude probihat ctvrtletné. Vzdy
zn¢j bude vyhotoven zapis pro vSechny zucastnéné. Mimo stanovena setkani budou
veskeré nové vzniklé dilezité informace pfedavany pomoci interni mailové korespondence
a obsahem bude také navrzené feSeni v pripad¢ potieby.

Zodpovédné osoby za provedeni: oddéleni pro fizeni a komunikaci, které bude

propojovacim ¢lankem mezi vrcholovym managementem, vedoucimi pracovniky
a fadovymi pracovniky. Zajisti pritb¢h setkani a nasledny zapis a rozeslani informaci na

provozovny na piikaz vedeni spole¢nosti.

Problém: pienaSeni informaci od vedoucich pobocek smérem k prodejnim
poradcim.

Reseni: zapis ze &tvrtletnich setkani bude vyvéSen na vech pobockach v zazemi
pro pracovniky, aby byl kazdému k dispozici. Kazdy den v praci bude zacinat kratkym
meetingem (pfiblizné¢ 10 minut) pracovnikii s manazerem. Manazer informuje své
pracovniky o tom co se délo predesly den, sezndmi pracovniky s planem na den dnesni
a informuje o pracovnich vysledcich a vSech nadchézejicich novinkdch ¢i zménach. Po
uskuteCnéném Ctvrtletnim setkdni budou do meetingu zahrnuty ziskané informace
z uskute¢néného setkani.

Zodpovédné osoby za provedeni: manazer, ktery zacind danou sménu spolu

s prodejnimi poradci. Zaznam o provedeni uvedou do knihy pro zapisy, ktera bude
k takovymto ucelim zfizena na jednotlivych pobockach nejlépe v elektronické podobé

a bude interaktivné pfistupna v§em vedoucim na pobocce.

Problém: pfi feSeni komunikace nelze pominout zpétné reakce od fadovych
pracovnikli, kterym manazefi musi vénovat zvySenou pozornost. V dotaznicich
a rozhovorech tadovi 1 vedouci pracovnici uvadi, ze jejich nové myslenky a ndpady na
inovace v podniku nejsou realizovany.

Redeni: Zajistit misto napiiklad schranku, kam budou moc pracovnici hazet nové
myslenky, nadpady na inovace, nazory a celkové jakékoliv pfipominky. VSe feSit bez
odkladu.

Zodpovédné osoby za provedeni: manaZzefi na pobockach, ktefi budou jednotlivé

nazory kontrolovat na denni bazi a dle zavaznosti je zapoji do probiranych témat
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kazdodenniho meetingu. Pokud se jedna o napad ¢i naptiklad n&jaky problém, ktery spada
mimo jejich kompetence nebo jej nemohou realizovat ¢i vytesit, podnét preposlou k feseni
na odd¢leni pro fizeni a komunikaci, které zajisti fesent.

Diilezité je, aby 1 posledni pracovnik na pobocce védél, Zze ma moznost uplatnit své
pfipominky a ze se jimi bude n€kdo zabyvat a hledat feseni.

Dalo by se vyuzit heslo: ,,Spokojeny pracovnik, spokojeny zdkaznik a spokojeny

management.*
8.2  Vybér a adaptace pracovnikii

Jak prodejnim poradctim, tak pfedev§im manazerim by méla byt poskytnuta vétsi volnost,
coz podpofi hodnotu ,,véfime lidem*. Také umoznéni véEtsi samostatnosti jednotlivym
pobockam, a to predev§im ve vybéru pracovniki, jelikoZ manaZeti na pobockach znaji
nejlépe kulturu dané prodejny a tym pracovnikli a dokéazi tak lépe odhadnout, kdo do
kultury zapadne, bude ji sdilet a podporovat a kdo nikoliv. Na to poukazuje Lukasova
s Novym a kol. (2004, s. 77), kteti jako hlavni ukol managementu vidi pravé vybér
vhodnych pracovnikil, sestavovani tymi a ptfidélovani zdroji tak, aby mohla byt prace

uspesné realizovana.

Problém: jiz prvni kontakt a jednani s pfijimanym pracovnikem je velmi podstatné
a vytvaii podklad pro budouci kvalitni spolupraci. Nastupujicimu pracovnikovi jsou
pfedany veskeré podstatné informace pfi vzniku pracovniho poméru. Nejednd se tedy
pouze o pracovni smlouvu a informaci o platu, ale i rizné brozury, staZze, rotace Ci
mentorstvi, o kterych hovoii kapitola 2.1.

Reseni: je potieba zajistit, aby kazdy pracovnik byl seznamen pii vstupu do
podniku s podnikovou kulturou. K tomu poslouzi vstupni broZury pro pracovniky o historii
podniku, cilech podniku, hodnotach, strategii a dalSich dilezZitych informacich o podniku.
Samoziejmosti je vstupni a adaptacni Skoleni provadéné piimo manaZerem nebo
pracovnikem, ktery byl zvolen jako mentor pobocky. Je tieba, aby osoba mentora byla
kvalitné proskolena a za jeho praci vzdy nasledovala zpétnd vazba ze strany manazerd,
kteti provéti, Ze novy pracovnik opravdu ziskal potfebné informace a znalosti.

Zodpovédné osoby za provedeni: povinna vstupni Skoleni provedou vedouci

pracovnici na pobockach, ktefi jedenkrat ro¢n¢ prochazeji Skolenimi v oblasti personalni
prace, bezpec€nosti prace a pozarni ochrany. Na kazdé poboc¢ce budou stejné uspoiadané
materialy slouzici k seznameni novych zaméstnanct, tim bude zajiStén neustaly pfistup
téchto informaci vSem pracovnikiim po celou dobu zaméstnani. Vedouci zaméstnanec
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provede povinna vstupni Skoleni prvni den nastupu do prace a provede zéapis o veskerém
proskoleni a o dalSich probéhlych Skolenich. Zapis bude v papirové podobé¢, protoze je
nutny podpis proskolené¢ho pracovnika a bude predavan na personalni odbor k zalozeni do
spisu pracovnika.

Co se tykd seznameni s kulturou a proskoleni napfic celou spolecnosti, odpovédna
bude osoba mentora. Toto seznameni probéhne v prvnich tfech dnech zaméstnani nového
pracovnika, kdy bude pracovnik seznamen s veSkerymi uzivanymi procesy v podniku,
pravidly, hodnotami, normami, zvyky, artefakty a dalSimi dblezitymi informacemi
o podniku. Mentor bude cely prvni mésic pracovnikovi k dispozici jako privodce a radce.
Po mésici prace bude néasledovat hodnotici pohovor neboli follow up s manazerem, ktery
zkontroluje, zda ma pracovnik poZzadované znalosti a byly mu sdéleny veSkeré potiebné
informace. Podkladem mu bude formuléat pro hodnoceni, ktery bude obsahovat jednotliva
kritéria. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni, vypracuje zpravu o Urovni sezndmeni pracovnika
s podnikem a jeho znalosti a naplanuje odstranéni piipadnych nedostatki, které bude mit

na starosti opét mentor.

8.3  Pribéh pracovniho procesu

Problém: z hlediska rovnovdahy mezi soukromym a pracovnim zivotem je dulezité
respektovat pozadavky pracovnikli a jejich planovaného volna, eliminovat zmény v jiz
hotovém planu smén a nikdy neménit smény bez védomi daného pracovnika.

Reseni: kazdy pracovnik bude mit v dennim planu vyznacenou svoji praci, ktera by
méla byt riiznoroda. Ukoly jsou pracovnikiim piitazovany rovnomérné a spravedlivé, aby
se pracovnici na jednotlivych stanovistich stfidali. Komunikace musi byt jasna
a oboustrannid. Kazdy pracovnik bude mit moZnost rovnocenného planovani smén
a o rozdéleni bude s pfedstihem informovén, aby mu bylo umoznéno volné planovat sviyj
osobni Zivot.

Zodpovédné osoby za provedeni: manazefi budou vytvaret rozpis smén vzdy na

cely mésic doptedu a rozpis zpiistupni pracovnikiim nejméné 14 dni pted nadchdzejicim
mésicem. Pfi tvorbé smén se budou snazit vyjit vstiic vS§em pozadavkiim jednotlivych
pracovnikli na pracovni volno. Pokud znéjakého divodu nebude mozno pozadavku
vyhovét, pracovnik o tom bude informovan a bude mu nabidnuta jin4 varianta pracovniho

volna.
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8.4 Prohloubeni motivace

Problém: je nutné vice motivovat pracovniky, aby se zvysila jejich spokojenost, oddanost
a vykonnost v praci.

Reseni: moznosti jak zvysit motivaci pracovnikil je naptiklad zavedeni prémii za
dobfe odvedenou praci, vice slevovych akci ¢i benefitli, procentualniho podilu na zisku,
moznost rozvoje, kariérni rust, pofaddani vice teambuildingovych akci a samoziejmé
ocenéni ze strany manazeri. Pokud po fadném splnéni zadanych ukolti nebo Cinnostech
nad ramec bézného pracovniho dne nedochdzi ke zpétné akci v podobé ohodnoceni i
ocenéni, pracovnik tak postupné¢ ztrdci motivaci a prestavda se podilet
a zapojovat. Jak dodava LukaSova (2010, s. 205), pravé motivacni prostfedky slouzi jako
nastroje, které mimo jiné podporuji o¢ekavani chovani.

Zodpovédné osoby za provedeni: na urovni pobocky jsou odpovédni za motivaci

prodejnich poradcti liniovi manazefi, ktefi jsou v kazdodennim kontaktu s prodejnimi
poradci. Manazeti budou sledovat kazdodenni praci pracovnikii a budou pravidelné
oceflovat dobfe odvedenou praci ¢i Gsili navic. Ocenéni bude ustni formou neboli
pochvalou a bude nasledovat po kazdém dobie splnéném ukolu a odvedené praci. I pfesto,
ze z rozhovord vyplyva, ze manazeti davaji prednost spiSe ustni formé pifed pisemnou,
pokud ma podnik jiz n¢kolik let zavedené psané feedbacky, bylo by dobré jich vyuzivat.
Neéktefi pracovnici tomu mohou pfikladat dilezitost, a kdyz psany feedback nikdy
neobdrZi, miiZe je to demotivovat. Pracovnici musi citit, Ze si podnik jejich prace vazi.
Dale se liniovi manazefi zaméfi na rozvojovy potencial pracovnikli a pracovniky,
ktefi projevuji iniciativu a zajem o osobni rozvoj a kariérni rist doporuci vrcholovému
vedeni. Za kariérni riist je odpovédny vrcholovy management, ktery ohodnoti rozvojovy
potencial pracovnika pomoci metody development centra *. K tomu mize firma vyuzit
externi Skolici agenturu. Finan¢ni ndklady se pohybuji kolem 1500 K¢ za uchazece
(Mblue, 2016). Vrcholovy management zajisti, aby se cely tento proces zbytecné

neprotahoval a neodrazoval tak samotného pracovnika.

Problém: podnik pofdda teambuildingové akce 1-2 krat do roka a to v podobé
vecirkli. Tyto velirky jsou vSak pro vice pobocek zarovenn a nedochazi tak piimo
k upeviiovani vztahli mezi pracovniky jedné pobocky.

Reseni: podnik k vano¢nimu a letnimu vecirku ptida teambuildingovou akci, které

se bude konat 1 krat do roka a budou se ji u€astnit jednotlivé pobocky samostatné. Tim se

4 Development centrum = metoda slouZzici k posouzeni rozvojového potencialu pracovniki (Mblue, 2016).
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vice poznaji pracovnici, ktefi jsou spolu v kazdodennim kontaktu a mohou tak budovat
lepsi vztahy. Muze se jednat napiiklad o outdoorové akce ¢i jiné skupinové aktivity.

Zodpovédné osoby za provedeni: vrcholové vedeni vycleni rozpocCet na

teambuilding a vybere agenturu nabizejici teambuildingové akce. Ceny se pohybuji riizné
v zé&vislosti zvolené aktivity, poCtu lektori na pocet zucastnénych, délky trvani akce
a dal$i. Podnik by si mél na tuto akci vy¢lenit nejméné 30 000 K¢ na jednu pobocku.

Jako dals$i moznosti jak by bylo mozno pracovniky motivovat je zavedeni riiznych
sout¢zi. Prikladem mutze byt penézni bonus jako odména za vysledky mystery shoppingu.
Pokud pobocka bude mit 3 mésice za sebou hodnoceni na 100%, vSichni pracovnici obdrzi
penézni bonus. Na zéklad¢ kritérii mystery shoppingu d4 podnik pracovnikiim jasné

najevo, jaké chovani a zdkaznicky servis je v podniku oc¢ekavan.

Problém: 4 z5 vedoucich pracovniki v rozhovorech uvedli, Ze ocenovani
v podniku neni spravedlivé. Napiiklad odménovani je zde vazano na praci celého tymu
nebo vysledku skupiny pobocek. To mize mit demotivujici dopad pro pracovniky, ktefi
vyvijeji veétsi asili nez jejich kolegové a toto usili je odménéno stejnym zplisobem.

Reseni: oddéleni fizeni lidskych zdrojii stanovi budget pro pobodky podniku, ktery
bude predstavovat odmény pro prodejni poradce za dobie odvedenou praci.

Zodpoveédné osoby za provedeni: na zéklad¢é jedndni mezi manazerem prodejny,

oddéleni a osoby zodpovédné za hlavni pokladnu, bude tento budget rozdélen mezi

prodejni poradce, dle jejich odvedené prace. Tyto odmény budou vyplaceny pololetné.
8.5  Dopliiujici navrhy vedouci ke zlepSeni kultury podniku XY

Autorka prace dale doporucuje zavést jednotné pracovni oble€eni, které zvysi exkluzivitu
jak pro pracovniky, tak pro zdkazniky, ktefi diky tomu lépe mohou pracovniky na prodejné
vyhledat a vyuzit jejich pomoci, coz vede ke spokojenéjsSimu kupujicimu, ktery se rad
vraci. Kazdy pracovnik tedy dostane tfi pracovni polokosile s logem podniku.

Spolecnost se musi vice zaméfit na stresova obdobi, kdy probihaji kampané nebo
slevy a zajistit pfipravenost na tyto situace. V téchto obdobich v pfedstihu zajistit dalsi
pracovni sily, naptiklad vyuzit brigddnikii na dohodu o provedeni prace a snizit tak natlak
na stavajici pracovniky a zachovat jim rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem.

Podnikové hodnoty je nutno predavat pracovniklim pfirozené s dirazem na jejich
smysluplnost, nikoliv nasiln€ nutit.

Autorka se shoduje s ndzorem Armstronga (2007, s. 265), ktery doporucuje pouzit
soubor hodnot jako kritéria pro hodnoceni vykonu pracovniki.
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ZAVER

Tématem bakalaiské prace byla ,,Podnikova kultura v konkrétnim podniku®. V tvodu byl
stanoven cil, kterym bylo poznani soucasné kultury z pohledu vedoucich a tfadovych
pracovnikil v konkrétnim podniku, jeji vyhodnoceni a nasledné doporuceni na jeji posileni.
Prace byla strukturovana do teoretické a praktické casti.

V teoretické Casti byly ve tfech kapitolach obsazeny poznatky z odborné literatury
na dané téma od jednotlivych autori. Prvni kapitola se vénovala podnikové kultute, ve
druhé byly popsany role kultury a jeji vyznam pro podnik. Tieti kapitola obsahovala
informace o poznani podnikové kultury a jejiho posileni. Tyto teoretické zéklady autorce
poslouzily k naplnéni cile, tedy nalezeni vhodného feseni k posileni podnikové kultury.

V praktické casti byl na zaklad¢ analyzy internich dokumentd a informaci
o podniku ptedstaven podnik XY a jeho podnikova kultura. Autorka si stanovila dva
ptedpoklady, které mély byt ndslednym Setfenim potvrzeny ¢i vyvraceny. Pro prizkumné
Setfeni byly zvoleny dvé kvantitativni metody a to strukturovany rozhovor a dotaznikové
Setfeni. Nasledovalo vyhodnoceni zkoumani, jak podnikovou kulturu vnimaji manaZzeti
a prodejni poradci na vybranych pobockéch podniku.

Z obou pouzitych metod byly vyvozeny vypovidajici zavéry, které poukazovaly na
siln¢ 1 slabsi oblasti podnikové kultury. Vysledky byly pro ndzornost doplnény pomoci
grafli a tabulky. Nasledovalo celkové vyhodnoceni v kontextu s uskute¢nénymi rozhovory
a doporuceni na posileni podnikové kultury, které se na zaklad¢ Setfeni zamétuje na oblasti
vykazujici prostor pro zlepSeni. Jednalo se pfedev§im o oblasti komunikace, motivace,
podpory inovace a viditelnost hodnot v jednani pracovnikd. Tato doporuceni obsahovala
konkrétni kroky aplikovatelné v praxi, které mohou byt pfinosem pro celkové zlepSeni
kultury podniku. Autorka doporucuje soubor opatieni, v€etné konkrétniho zplisobu plnéni,
casovosti, odpovédnosti ¢i finan¢nich naklad.

Na zaklad¢ vysledkd zkoumani, autorka prace piedpoklad €. 1: Podnikova kultura
v podniku XY je silnd nevyvratila, ale ani nepotvrdila. Tak jak podnik kulturu prezentuje, je
pracovniky vnimana jako silnd a dobfe nastavena. Soucasné vSak Setfeni ukézalo, Ze
v praxi tomu tak v nékterych oblastech neni a kultura neni vSemi pracovniky sdilend, coz je
nutné kritérium, které musi silna podnikova kultura spliiovat.

Ptedpoklad €. 2: Vsechny hodnoty jsou pracovniky dodrzovany, byl na zakladé

Setfeni vyvracen, jelikoz Ctvrtina respondentli uvedla, Ze podnikova kultura neni nebo spiSe
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neni zakotvend v jednani vSech pracovnikil a hodnoty vidi jako spiSe ¢i zcela neviditelné
v chovani nadfizenych.

Cil prace byl naplnén a piinosem této prace je vyuzitelnost prizkumii a zaveéri
znich vyplyvajicich pro vrcholovy management spoleCnosti XY. Dostavd se jim
informace, jak podnikovou kulturu vnimaji pracovnici v podniku a jaké existuji moznosti
k jejimu vétsSimu posileni. Jsou jim piedlozena opatieni a navrzeny konkrétni kroky.
Vyuziti opatieni by nasledné vedlo k vétsi spokojenosti pracovnikii a odrazu na jejich
vykonech, nasledné spokojenosti zdkazniki a ekonomickém ristu podniku XY. Pro
moznost aplikovani vysledkt Setieni na cely podnik v Ceské republice, si je autorka
védoma nutnosti zapojeni vice pobocek do zkoumaného vzorku po celé republice.

Autorka na zavér znovu poukazuje na dulezitost tématu podnikové kultury jako
faktoru, ktery mize ovlivnit konkurenceschopnost podniku, jeho vykonnost, motivovanost
a oddanost pracovniki. Jako nejdilezitéjsi vidi neustalé zdliraznovani existujicich hodnot
a vhimani role manazert jak vrcholovych, tak liniovych, jako nositelt kultury pro ostatni

pracovniky.
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Priloha é. 1

Rozhovor &. 1

Jaka je Vase pozice v podniku XY?

Department manazer.

Jaké je Vade nynéjsi pracovni napli?

Jako department manazer sem celkové dohlizel na plynuly chod smény a snazil se zajistit maximding
produltivitu danjch pracovaiky s divazem na komercnost,

Jak dlouho zde pracujete?

V podaife XY jsem pracoval rok a pril.

Na jaké pozici jste zde zaginal/a? Po jaké dobé jste postupoval/a na vy pozice?

Do podniku XY jsem nasioupil na pozici sales advisora a po osmi mésieich fsem nastoupil trénink na department
manazera.

Jste spokojen/a s moznostmi k osebnimu rozvoji a ristu?

Moznost kariériho ristu je zde pomérné slusnd, ovsem zdle! na viastnl iniciative. Zadarmo Vém zde nikde nic

nedd. Oviem novy sysiém tréninkii na pozict department Zera a store fera je zhytecné zdlouhavy a

adepta na tuto pozict spise odrad,

Co si pfedstavite, kdy2 se fekne , kultura podniku XY*?

Vseobecné se podnik XY snati o nastolent takového pracovniho prostiedi, kde se clovék bude citit komfortné a
v pidtelském prostiedi. Oviem je 1o mnohdy jen predsiava,

Jak by jste popsal/a kulturu podniku XY?

Kultura podnilu XY je zalozena na hodnotdch a meéla by spocfvat v rovnych prileitosiech proviechny. Oviem
Jak jsem jii uvedl, zdleX vidy predevsim na iniciative, kterou dand osoba projevi.

Kdo je zde nositelem kultury?

Ja 51 mystim, Ze nositelem kultury by méli byt viichni zaméstnanci bez rozdily Ppeozic. Nejde peci #ici, 3e
Jednoznacnym nositelem kultury je bud ten, nebo onen. Kulturu by vidy méla uivdret skuping, nikoli Jedhotlivec.,
Padporuje vrcholovy management kulturu podniku?

Vicholovy management povazuju za nejvéisi problém dobréha fingovini podniku XY, alespoii tedy na izemi nast
republiky. Naprosto nevhodné si wrénji priority, coz ma za ndsledek enormui fluktuact zamésinancit, Zrdtka
nedokdze si podriet kvalitni lidi, cof neilkdm jen s odkazem na Sviif odchod,

Dokazete vyjmenovat hodnoty diilezité pro podnik?

Tech ofteidlnich hodnol, které naleznete vylepené na kazdé zdi v zdzemf e sedm (jsme jeden (m, veFime lidem
atd,) Ovsem die mého je cilem podniku XY, alespori v nasi zemi, pouze ziskovost.

Jakou dille¥itost jim prisuzujete Vy? Zastavéte stejné hodnoty 1 v osobnim Zyot&?

Moje hodnoty se od téch v poduiku XY lisi prijdoumi spiSe jen jako fidze. Hezky zni, ale mnoho fidt se jimi
neFidi.

Kter¢ hodnoty jsou podle Vs nejvice v podniku dodrZovény a které nikoliv?

Za svoje piisobent v podniku XY se domntvém, Ze Jedind trefud hodnota fe , fsme jeden wnt ", oviem to mystin
pouze v rdmci daného obehody. Opet do toho nemiizu pocitatvecholovy management. Ale nativovni ohchody se
vidy jednd o uzavieny a pomémé soudriny tym,

Cim si myslite, e tomu je pravé takto?

JelikoZ zde lidé travi mnoho Zasu, je dobré navzdjem dobFe vychdzet. Tudi jokési naschvdly by mac nepomohly.
J P

Jak Casto dévite svym podfizenym zpétnou vazbu?

Zpémd vazba je urdite dilfesitdg, Vedy jsem preferoval visinf komunikaci, nikoli pisemné. Neékdy stact Fict prosté
W @8kt ", coz bohuzel dnes uz nent samozFejmost.

Dévéte pravidelné syym zaméstnanciim psané feedbacky?

Feedbacky mysteno jako zpétmou vazbu ddvdm casto v fisimi formé. Ovem mysieno jako onen nesm sing
Jormuldr s népisem feedback ne. Prijde mi to zbytecné a z viasmi zkusenosti vim, ze to stejné skonct v kosi,
Dochézi mezi pracovniky ke konfliktfm?

Samozrejme zde jsou konflikty tak jako v rdmei kasdé uzavtens skupiny, ale nevide! hych v tom nic velkého,
Pokud dojde ke konflikau je to ¢asto zplisobené tim, Ze pracovati je na pobocee mdlo na obéasné velké vytizent,
a kdyz k tonu pripadne onemocnéni nekterého z nich & dovolend, hned se to podepiSe na sméndch pracovifii.
Casto poté pracovnik musf narychlo udéiat zmény ve svich osobnich pldnecha prizpiisobit tomu sviif osobni
zivot. To prisob! velké konflikty na pracovisti, Sdm jsem se jako prodeint poradce setkal s tin, Ze smény byly
meneny, aniz by o tom pracovaik byl informovén,

Jaké metody pouzivate k motivaci svych podiizenych?
Mystim i, Ze nejversi motivacl miize byr v podniku XY kariérni riist. Za nejvetst chybu celého podniku povazuji
absenci procenta ze zisku, Coz je v prostieds Primého prodefe az newvéritelné. Mysiim si, ze prave procento ze
aisku je nejvéisim hnaciin motorem,

Pti své manazerské praci, prindsite néco nového pro firmu? MiZete uvést piiklad? Nebo spise plnite pikazy
shora?
Firma lpi spiSe na dodrsovini prikazi shora, na viasni kreativity zde nent prosfor,
Ceho si na préc v podniku XY nejvice cenlte?
Z viastniho pohledu si centm nejvice dosazent pozice department manazera,

Myslite si, Ze podnik spraved|ivé oceiiuje pracovniky za praci?

Jednoznacné re. Bohuzel, Zaméstnanci Jsou zde financné podhodnoceni,

Rozhovor & 2
Jaké je Vade pozice v podniku XY?

Department manazer.

Jakd je Va3e nyngjii pracovni niplii?

Ndbor a rozvej zaméstnanci, prodej a zafisiént toku prodeje, ziskovost odedéleni a obchody,

Jak dlouho zde pracujete?

Budou to dva rky.

Na jaké pozici jste zde zadinal/a? Po jaké dobé jste postupoval/a na vy§¥f pozice?

Byla jsem nabrand jako externi pracovnik primo na pozici manazera.

Iste spokojen/a s moZnostmi k osobnimu rozvoji a ristu?

Podhik hovort o velkém rozvoji, no v praxi to vypadd trochu jinak. Také jsem dost casto vidéla, Jak elovek kery
umel jen skvéle proddvat, afe daist zéjmy nemel, newmel anglicky, nemeél dostatek zkusenosif na pozici manatera
aipresio se fim stal a pak byl podnik prekvapen, Ze tuto pozici nezviddal.

Co si predstavite, kdy? se fekne , kultura podniku XY*?

Hlavné hodnoty, préce hrou, recyilace a ochrana Zivomiho prostredi.



Jak by jste popsal/a kulturu podniku XY?

Postednf moae, kvalita za nejlepsi cenu s ohledem na udrZitelny rozvej, Zddnd diskriminace, diiraz na etiku,
hodnoiy a dalsi.

Kdo je zde nositelem kultury?

Vsichni pracovnici, ale pevdiné manateri, Vedy, kdyz jdu na jinou pobocku, 1k Je tam néco trochu jiné. Je to
gprisobeno prevding osobou manazera, jak si on sam vezme f srdei hodnoty, jak dohifzi na jefich dodrsovani a
tak ddle.

Padporuje vrcholovy management kulturu podniku?

Vreholovy imanagement je tym, kiery sedi v kanceld¥ich a s¢, Ze nds podporujl, ale v podstaté je to jen
“banda pretvaiujicich se lid, kierim jde jen o své Ppohodif.

Dokazete vyjmenovat hodnoty diileité pro podnik?

Ano, vSech sedm hodnoi podniku XY,

Jakou diileZitost jim pfisuzujete Vy? Zastavite stejné hodnoty i v osobnim Zvots?

V podstaté {y hodnoty majt néco do sebe. Mné osobné se Iibi, ale bohuzel zaméstnanci, kteil pracujf u firmy delsi
dobu na stefné pozici jako jd & na jingeh pozicich, tak Jsou jim tyio hodnoty spise pro smich a pripadné Feknou

/0 hodnoty ™,

Které hodnoty jsou podle Vs nejvice v podniku dodrzovény a které nikoliv?

Kdyz to vezmu na nasi pobocku, ve které pracuji, velmi 1¢zko se dodviuje hodnota , Jsiie feden tym"'. Lidi

v podniku XY bohuzel rychle firmu opousiéj a neusidle se nabiraji novi pracovaici. A hodnota, kterd funguje?

Asi ani jedna na 100 %. BohuZel toto nent chyba jen tyma, ale i dalsich cleni manaserského Hmu. Ne vichni

Fi jsou s hod faoto hife se pak v (¥ pracuje.

Cim si myslite, Ze tomu je préve takto?

Clenové manaserského tinmu jsou na pozicich pékdy uf pFilis dlouho a neuct se novim vécem a vreholovy
management prehifzi chyby v fejich povaze.

Jak tasto davate svym podfizenym zpétnou vazbu?

Snazim se dévat co nejasiéji, Minimdiné chvdlim kazdy den, pokud je prace odvedend dobre.

Davite pravidelng svym m psané feedbacky?

Ano, ale spise v tistnf podobé,

Dochézi mezi pracovniky ke konfliktim?

Ano. Nejeasieji ze stremy pracavnikis, ktefi jsou u podniku uz delsi dobu a pomlouvaji pracovniky nové,
Nepamatyji na svofe viasti zaidtky a chiéif po novyeh pracowicich skvélou préci hmed od zecdithu, aniz by méli
pochopent, fe se musi zaudir.

Jaké metody peuzivite k motivaci svych podfizenych?

Predeviim istni pochvaty,

Pfi své manazerské préci, plinatite néco nového pro firmu? Mizete uvest pifklad? Nebo spise plnite prikazy
shora?

Snazim se do prdce vaést kus sebe jako napriklad svilf zdpal pro vée a inovaci diouho uztvanyeh postupi.
Bohuzel kdyz ukdzu néco nového, vétsinon ndsleduji negativni reakee. Proc? Protoze ostaini flenové
manaZerského Wmu jsou u firmy skoro 10 let ajsou 2vykil délat veci zastaralym zpisobem. Na néco nového a

inovativafho reagui tak, Ze je 10 néco navic a Proé by 1o méii délat. Je to $koda.

Ceho si na précei v podniku XY nejvice cenite?

Libi se mi xdjem o recyklaci odévii a celkové o Zivomni prosttedi. Za me osobné, ze kolem sebe mém frendy
obleceni, kvaliia uz tolik ne, jak podnik vude ks, ale zase za 1y penize je to odpovidajici.

Myslite si, ze podnik spravedlivg ocefiuje pracovniky za praci?

Urcité ne.

Rozhovor & 3

Jakd je VaSe pozice v podniku XY?

Department manager.

Jakd je Vale nyngji pracovni naplin?

Zafisteni chodu obchodu a vedeni Wmu. Metm va starosti déské oddelent, za Jehoz chod jsem odpovédnd.
Jak dlouho zde pracujete?

Necelych 10 let.

Na jaké pozici jste zde za¢inal/a? Po Jjakeé dobe fste postupoval/a na vyssi pozice?

Zacinala jsem jako sales advisor. Poté Jsem délala zdstup Department mavasera g pocca 7 letech jsem
postoupila na pozici Department manazera,

Jste spokojen/a s maxmostmi k osobnimu rozvoii a riistu?

Ano f ne. Nekieré procesy jsou velmi zdlouhavé.

Co si predstavite, kdyz se fekne ,kultura podniku XY*?

Skvéld mdda za nejlepsi cenu, pravidla, hodnoty, reklamy, prezentace a dalsi,

Jak by jste popsal/a podniku XY?7

Rilznorody zpiisob prezentace, co nejvice se priblizit k zdkaznikovi, ziskovost

Kdo je zde nositelem kultury?

Celd spolecnost od Svédska a¥ po jednotlivee na konkréini pobocee,

Podporuje vreholovy management kulturu podniku?

Oni sami si mysif, %e ano, ne vidy tonu tak viak je.

Dokézete vyjmenovat hodnoty diilezité pro podnik?

Nakich sedm hodnot, Urcite dobry tym, podnikatelské mySieni, zdravy rozum a dalsi,

Jakou dileZitost jim prisuzujete Vy? Zastavate stejné hodnoty i v osobnim Zivots?

Hodnoty jsou diilezité, pokud se sprivn¢ dodrufl. Priority mem jing,

Ktere hodnoty jsou podle Vés nejvice v podniku dodrZovény a které nikoliv?

Dodriovény jsou napfiklad hodnoty wwedomujeme st naklacy, bezpednost na pracovisti a Jako hodnoty, které
nefsou dodrzovany, bych vidéla hodroty veFime lidem, jsme jeden Win a pFimé a oteviend jedncni,

Cim si myslite, %e tomu je pravé takto?

Zména vedlent, vice se Kade ditraz na business nes na obydejné otdzky, Navic casto JSou pracovnici prefazeni na
Jiné pobacky & vybrdni na danou pobocku finymi manaery a tim mize b W pFijat pracovitk, ktery se do timu
nehodl,

Jak &asto davéte syym podiizenym zp&tnou vazbu?

Ne dennt bazi

Davite pravidelné svym zaméstnancim pisemné feedbacky?




Ustni ano, pisemny dle situace,
Dochazi mezi pracovniky ke konfliktim?
Ano, ale nic dramatického,
Jaké metody pouzivate k motivaci svych podifzenych?
Snazim se ocenovat za dobré vikeny a vsimat si prdci co pracovaici edvddi a za to je pak ocenit,
PHi své manaZerské praci, pfinasite néco nového pro firmu? Mizete uvést piiklad? Nebo spise plnite piikazy
shora?
SpiSe pinim prikazy. Hlavné pouzivam zdravy rozum pFi Feleni kazdé situace.
Ceho si na praci v podniku XY nejvice cenite?
Zdclny den nent stejny a firma vidy dokéze prekvapi,
Myslite si, Ze podnik spravedlivé oceftuje pracovniky za praci?
Urcité ne.

Rozhovor ¢ 4
Jaké je Vase pozice v podnikn XY?

Store manager, vedouct obchody.

Jaka je Va¥e nynéji pracovnf naplii?

Stardm se o zaméstnance na své pobocce, mdm o né zodpovédnost, stardm se o ziskovost mé pobocky, aby
prezentace byla Cisid, aby fungoval chod obchody, jak Fikdme store operations.

Jak dlouho zde pracujete?

U firmy jsem jiz 7 let.

Na jaké pozici jste zde zadinal/a? Po jaké dobé jste postupoval’a na vy33f pozice?

Zacinala jsem jako sales advisor. Na této pozici jsem byla asi 1,5 roku, dae jako zdstup department managera,
pakjsem byla 2 roky department manager a ted jsem JiZ 3 rok store manager.

Iste spokojen/a s moZnostmi k osobnimu rozvoji a ristu?

Jsem spokojend. Firma deivd k dobru, 2e nez by rozvijelt lidi z ulice, tak rozvijejl své lidi na pozici manazeri.
Co si pledstavite, kdyZ se fekne , kultura podniku XY*?

Kudtura podniku je zvidStn! pojem, je 1o hop nebo trop. Jsou chvile, kdy by elovék z divvodu narlaku skoncit. Jsou
10 chvile, kdy Jsou zvldSini akce nebo zde mdme ndvrhdre, tak Je na nds vyvijen tlak mnozstvi ko, | jd jsem
kolikrdt chiéla odeftr, ale ono je to viude siejné. Mnozi, ke odesii af na pozici department manazera, stove
manaiera nebo prodavadii se vract zpdiky do past firmy. Nase kultura si myslim déld pro zaméstnance hodné,
dle zdirovesi toho hodné od zaméstnanci ocekdvd. Na éem se zupracovalo za moky, kdy jsem u firmy, jsou
benefity, nyni ji2 mdme vesst persondinf steva, mame i bonusy na léto a vdnoce, které kazdého potesi, Jakdkoli
aktivita je dobr. Je fo tedy tak padesdt na padesdt

Jak by jste popsal/a kulturu podniku XY?

Kdyz bych to vaala na svoji pobacku (jsem JiZ na nékolikdié), tak previzne viddne tmova prdee i kdyz dernd
ovee se vidy nafde. Dilezird je komunikace, 7 kdy? nékdy mém pocit, Ze na vedent uplné nent. Firma Je
ndrocnefSt né tok na fyzicku, ale na psychiku. Délgjt riizné Skolent a kazdy md Sanci, zdlesi pouze na ném. Nikdo
tt nikedy nerekue ne, Sanci dostane a pak se ukdze. Zaméstnanci nemayi lmomon odpovédnost, je to velké plus.

Pokud zaméstranci kradow, tak je nutné provdet verst kontroly. Kazdd hodnota je dodriovand, nékierd na vica

nékierd na min. Vice vdzne komunikace shara, kdy se rozchdzl informace od rikznyeh lidi z vedeni. To je jeding,
co nit vadi.

Kdo je zde nositelem kultury?

Kultura se (i5t podle pobocer, kazdy md svoji, zdlesi na velikosti pobocky. Mald pobocka miize Jungovat jako
rodina. Zdlef na managerském Wi, ktery musi mit divéru, Jd jsem jako méma, kerd md 18 déti. Deldm s nimi
vechny prdce veetné vybatovdni zbost. Hodné mé zamésindvd moje kanceldskd Prdce, ale snazim se byl s nimi
v kontaktu. Je nastaveny standart pro cely svél, se stejnymi hodnotami, Dd se tedy Fict, Ze nositelem fe Svédsko,
ale pak zdlezl | na kulture dané zemé, Pobolky dle jednotlivych st si pak upravuj vie dle sebe. U nds na
pobocce jsou predevsim hodnoty: tymovd prece, vérime lidem, komunikace.

Podperuje vicholovy management kulturu podniku?

Jedngji v kulture, ale nemajf takové ciioni Jako na zdkladnf dirovni. Presto viak plati, e kdyz za nimi prijdeme,
tak ndm poradi. Jsou nad¥izent a bero profesionding,

Dokézete vyjmenovat hodnoty diilezité pro podnik?

Samozfejmé nasich sedm hodnot. Dilesité Je také dodriovani bezpecnosti a cellového chodu na pracovistich.
Jakou dillezitost jim pfisuzujete Vy? Zastavate stejné hodnoty i v osobnim #yot&?

Maje prace mé hodné pohltila o tak byla hodnoiové nad rodinow. Dres se snazim stefné jako v prdei mnohem vie
komunikoval s deerou a manzelem a diverovat Jim, Ze zvidednou svoje tikoly.

Které hodnoty jsou podle Vs nejvice v podniku dodrzovény a které nikoliv?

Jsme jeden tpm je dodriovancu hodnotou, asport na moji pobocce tomu tak Je.

Cim si myslite, %e tomu je pravé takto?

Maly kontakt vrcholového vedeni Prime s pobockami a tim co se doopravdy déje.

Jak tasto davéte svym podfizenym zp&tnou vazbu?

Ne pisemnou, snazim se jednat vistne, Nyni jsme zavedli, Se budeme mit i x za ipden setkdnt, kde vie probereme
Jako kamarddi. Pozorujeme a predviddme. CH roku 2016 je, aby zaméstnanec sel do prdce az prdce s tismévem.
Davite pravidelné syym zam&stnanctim pisemné feedbacky?

Usthi ano, mdm temo zpiisob radéji. Je dobré sethdni a viména ndzori. Plsemny méné.

Dochézi mezi pracovniky ke konfliktiim?

Ano, nckdy se stane, Ze pracovnici, kief Jsoit ve firme dlowho, tak zapomingji na své zacdtky a ki nastoupt
nékdo novi, tak ho neobjektivne hodnoti. Pak tFeba za das samy priznaji, 2e se dobie zapracoval a fe se mylili.
Jiné konflitly nebyvajt,

Jake metody pouzivéte k motivaci svych podtizenych?

Ocenénim jsou napriklad pravideiné spolecné pdrty napr. na vdnoce, kde problhajt i soutéze o ceny a
zaméstnanci dostavajf ddrky. Vecirky jsou skvelé, lidé se uvolni a casto si viechno vyitkajt a vzduch se prodisif.
Konajt se viak pro vice pobocek. J& osobne své podrizené motivuji timovou spoluprécl, praci neprezentuyi
drasticky, z rutiny udéldm , rutinku ™, Motivace humor, vaFit, pomoc, ukdzi, Ze umim takd pracovat a ze za né
bojufi.
Pri své manazerské praci, pfinasite néco nového pro firmu? Miizete uvést piiklad? Nebo spie plnite prikazy
shora?

Plnim shora prikazy a prindsime své viasmi ndpady, aby se cltili dobre. Jd bojuji vzdy za své cile. Firma své cile

pravidelné pini.



Ceho si na préci v podniku XY nejvice cenite? Ustni ano, hlavné rddea preddvim Hadné ohodocent.

NevyvySovdnf, pohiled je cellovy. Sjednoceni podie prezentact a cilit v ndvaznosti na vysledky z minulych let. Dochazi mezi pracovniky ke konfliktium?
Myslite si, Ze podnik spravedlivé ocetiuje pracovniky za praci? Dochdzi Je 1o zpiisobeno osobnosti, jinymi cfly, finym chovénim,
Jede se hodnoceni (ymu a ohodnotf viechny. Jaké metody pouZivite k motivaci svych podiizeny ch?
Snazin se pFeddvat viasini zkusenosti,
Rozhovor & 5 Pii své manazerské praci, pfindsite néco nového pro firmu? Mizete uvést priklad? Nebo spise plnite prikazy
Jakd je Vase pozice v podniku XY? shora?
Cash office responsible, Snazim se vést podle sebe, pokud se néco dd vesit zjednodusent, tak toho vyuzivem.
Jaka je VaSe nyn&j§l pracovni naplii? Ceho si na praci v podniku XY nejvice cenite?
Nejvice dochdzka, kontrola pokiaden, i ikace s bankou, objedndvdnt materidlu a kontrola skiad, Nejvice si cenim kolektivi a snazila jsem se ho vidy kolem sebe vytvoFi.

Jak dlouho zde pracujete? Myslite si, e podnik spravedlivé ocefiuje pracovniky za praci?

Na iéio pozici 3 roky a celkem 7 let. Ohadnocovini neni vidy vdzdno k pozici, ale k osobd zamésinance. Dokdst byt rozdily. Je umeénim vedoucich
Na jaké pozici jste zde zatinal/a? Po jaké dobé jste postupoval/a na vysi pozice? ohodnotit spravedlive,
Zacinala jsem jako sales prodejni poradce a po 4 letech jsem postoupila. Nehnala jsem se na vyssi pozici, presto
mi byla po case nabidnuta a jd jsem to pfijala jako vyzvu,

Iste spokojen/a s moZnoestmi k osobnimu rozvoji a riistu?

Ano. Rozvej je ve firmé rychly. Vsechno je individudini, zalezi na konkréinich lidech. Nékdo se béhem s roku
dostane na vreholovou pozici a nékdo radéji setrvdvd v zdkladnt pozici i kdyZ mu je nabidnuta vyss,

Co si predstavite, kdyZ se fekne , kultura podniku XY*“?

Jeden tym a pratelské prostredy.

Jak by jste popsal/a kulturu podniku XY?

Firma je zaloZena na komunikaci, mdme 7 hodnol, mezi kterfini je i piimé jedndni, které je dilesité.

Kdo je zde nositelem kultury?

Poddle mé mei na kulturu nefvétsi viiv manazersky tym, jelikos na nem je jak pochopl, uzptisobi si a bude
uplatiovat jednotlivé hodnoty,

Podporuje vrcholovy management kulturu podniku?

Urcité se snaii, ale ne vidy to vyjde.

Dokézete vyjmenovat hodnoty diileZité pro podnik?

Je to nasich 7 hodnot. Nejdillezitgjst je primé jedndni, presto viak zdlezi vidy na lidech,

Jakou dileZitost jim piisuzujete Vy? Zastavite stejné hodnoty i v osobnim #ivots?

Pred ndstupem mi jiz byla viasmi hodnota: véfime lidem. Ktevou déle pouzivam v prdci.

Které hodnoty jsou podle Vés nejvice v podniku dodrzovéany a které nikoliv?

Nejvice asi jsme feden tym. Na nynéjsi pobocce mdm skvély tym a toho si cenfm. Mystime na ndklady je
hodnotou, kterou vidim jake mén¢ dodriovanou. Napriklad nové prichoz oblecent chodi zabalené ve zb viecné
spousté paplru a igelitu ¢ velmi se tak plitd.

Cim si myslite, Ze tomu je praveé takto?

Vytvdri se sicile vice hodnot a pozadavid nékdy | zhytecné a casio Jen pro okrasv a zlepseni jména spolecnost,
Jak Easto ddvéte svym podfizenym zpétnou vazbu?

Ja devéam skora pordd a predevsim vsinl.

Davite pravidelné svym zamgstnanciim pisemné feedbacky?




Dotazni

.
.

Priloha €. 2

Vazeni respondenti,

obracim se na Vis szddosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery poslouzi jako vystup pro praktickou ast
bakalaiské prace na téma Podnikovd kultiura v konkrétnim podnifu. Pro Setfeni byl zvolen pravé podnik, kde
pracujete. Vyplnéni dotazniku je dobrovolné a zcela anonymni, Vami zvolené odpovédi zakrouzkujte, jednd-li se
0 otevienou otazku, vepite ruéné Pokud na néjakou otizku nebudete moci odpovéd#t (napf. z ditvedu kratké
doby zaméstnéni & jiného ditvodu) otdzku nevyplitujte. Dovoluji si Vés poprosit o pravdivé a co nejpresnéjii
odpovédi.

Dotaznik slouzi k poznani a vyhodnoceni podnikové kultury napii¢ zvolenymi pobotkami spoleénosti a

k ndslednému doporuéent na posileni a zlepieni kultury v podniku tak, aby se zde pracovnici citili Iépe.

Predem dékuji.

Jana Stépankova,

studentka Masarykova tistavu vy$§ich studif, obor Personalni management

1) Pracovni atmosféru na pracovisti oznadite jako:
a) pratelskou
b) neformalni
¢) formalni
d) nepratelskou
2)  Existuje zde pocit:
a) rodiny
b) tymu
konkurence
nepiatelstvi
kace v podniku je:

formalni

spise formalni
c) spife neformdlni
d) neformalni

4) Komunikace v podniku probihé ptedevsim:

a) piime (zodi do oéi)
b) spife pfimo
¢) spife nepiimo (za pomoci telefonu, emailu j.)
d) nepiimo

5) Management Vis:
a) informuje o dulezitych zaleZitostech a zméndch
b) spife informuje o diileZitych zaleZitostech a zménach
¢) spide neinformuje o dilezitych zdleZitostech a zménach
d) neinformuje o dileZitych zélefitostech a zménach

6)  Od nadfizenych se Vam dostdva:
a) Casté zpétné vazby (1 krdt do tydne)
b) pravidelné zp&tné vazby (1 krat do mésice)
¢) nepravidelné zpétné vazby (1 krat za 2 a vice mésicii)
d) Zadné zpétné vazby

7)  Formélni systematické hodnoceni v podniku;
a) probiha 1x doroka
b) probiha 1x za 2 roky
¢) probiha 1x za vice ne? dva roky
d) vibec neprobiha
€) zdivodu kratsi doby zamé&stnéni nemohu reagovat
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10)

11)

12)

a) motivuje k vy¥§im pracovnim vykoniim
b) spile motivuje k vy§8im pracovaim vykontim
¢) spide demotivuje od vySsich pracovnich vykonii
d) demotivuje od vy§ich pracovnich vykoni
€) zdivodu krati doby zaméstnani nemohu reagovat
9)  Management:
a) ocefiuje doble provedenou praci a Gsili navic
b) spiSe ocefiuje dobie provedenou praci a tsili navic
¢) spiSe neoceiluje dobfe provedenou praci a silf navic
d) neoceituje dobfe provedenou préci a usili navic
Pracovnici jsou zde:
a) povzbuzovani, aby udrzeli rovnovihu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
b) spiSe povzbuzovani, aby udrzeli rovnovabu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
c} spiSe nepovzbuzovéni, aby udrzeli rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
d) nepovzbuzovéni, aby udrzeli rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
Vedeni Vas:
a) zapojuje do rozhodovént, kterd ovlivituji vasi praci & pracovni prostiedi
b)  spide zapajuje do rozhodovani, ktera ovlivituji vasi praci & pracovni prostiedi
©) spiSe nezapojuje do rozhodovani, kterd ovlivituji vasi praci & pracovni prostred!
d) nezapojuje do roziiodovani, kterd ovliviiuji vasi praci & pracovni prostredi
Noveé napady a my3lenky jsou v podniku:
a) vitiny a Casto realizovany
b) vitiny a minimatné realizovany
¢) vyslechnuty, ale nerealizovany
d) nevyslechnuty

13)

14)

Systém hodnoceni v tomto podniku Vs

Ridici styl Vasich nadifzenych oznatite jako:

a) liberdlni (manaZer nechava Vasi praci volny pribéh)

b) demokraticky (mate moZnost se vyjadrovat k cfliun, ukolim a Vadi praci)

¢) autoritativni (manaZer vyuZiva svych pravomoci bez konzultaci s ostatnimi)
d) byrokraticky (manaZer pfedavé pifkazy shora nize a kontroluje jejich plngn)

S lidmi se zde zachéz:

a)
)
c)
d)

spravedlivé bez ohledu na jejich rasovy plivod, vék & pohlavi
spide spravedlivé bez ohledu na jejich rasovy piivod, vék &i pohlavi
spide nespravedlivé s ohledem na jejich rasovy piivod, vék & pohlavi

nespravedlivé s ohledem na jejich rasovy piivod, vék ¢i pohlayi

15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

Myslite si, Ze podnik ma:
a) silnou, jednotnou a stabilni podnikovou kulturu
b) spise silnou, jednotnou a stabilni podnikovou kulturu
¢} spiSe slabou, nejednotnou a nestabilni podnikovou kulturu
d) slabou, nejednotnou a nestabilni podnikovou kulturu
Sefad'te hodnoty podle toho, jak jsou v podniku dodrzovany:
a) ve&fime lidem
b) neustdlé zlepSovan!
¢) podnikatelsky duch
d) pfirozena jednoduchost
e) jsme jeden tym
f) ptimé a oteviené jedndni
g) myslime na ndklady + udrZitelnost
Viechny tyto hodnoty jsou:
a) viditelné v chovani nadfizenych
b) spide viditelné v chovéni nad¥{zenych
) spife neviditeln¢ v chovani nadiizenych
d) neviditelné v chovani nadiizenych
Podnikova kultura je:
a) zakotvend v jednéni viech pracovniki
b) spide zakotvend v jednan{ viech pracovnikit
¢) spide nezakotvend v jednani viech pracovnikf
d) nezakotvend v jednani viech pracovnikii
Jak ¢asto spole¢nost pofada mimopracovni aktivity typu teambuildingy, oslavy aj.?
a) vickrat do roka
b) 1xdoroka
¢) lxza vice neZ rok
d) Viibec
Mezi jednotlivymi pobockami jsou:
a) viditelné kulturni rozdily
b) spife viditelné kulturni rozdily
¢) spise neviditelné kulturni rozdily
d) meviditelné kulturnf rozdily

S podnikovou vizi, strategif, hodnotami, normami a celkovou podnikovou kulturoun

Jste pii vstupu do podniku:

a) byl/a seznamen/a
b) byl/a spife sezndmen/a
¢) byl/a spife neseznamen/a

d) nebyl/a sezndmen/a



22)

23)

24)

25)

26)

27)

28)

29)

Co pro Vis znamena prace pravé zde?
a) seberealizaci
b) radost z odvedené price
c) piileZitost ke kariérnimu ristu a osobnimu rozvoji
d) moznost byt soudasti tymu
e) mzdu & jiné hmotné odmény
f) jiné
Co pro Vés znamena zaméstnani v tomto podniku?
a) jsemna to hrdy
b) jsem spokojeny
¢) jemito jedno
d) stydim se za to
Moznost osobnilio rozvoje a riistu je v podniku:
a) velmi uspokojujici
b) uspokojujici
c) méné uspokojujici
d) neuspokojujict
Jaky je Va3 pracovn&privni vztah s podnikem?
a) HPP
b) Zkraceny HPP
¢) DPP
d) DPC
Jak dlouho pracujete u podniku XY?
a) do3 mésici
b} dol roku
c) do2let
d) vice nez 2 roky
Jaké je Vade dosaZené vedelani?
a) stfedni
b) stfedni s maturitou
¢) vy3siodborné
d) vysokoskolské
Jste:
a) Zena
b) mui
Kolik je Véam let?
a) do20let
b) 21-35let
c) 36-45let
d) 46 a vice



Ptiloha €. 3: Vyhodnoceni dotaznikii pomoci grafii

Graf ¢&. 1: Pohlavi respondentu

Jste:

‘ B jena
B mui

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf ¢&. 2: VEk respondentu

Kolik je Vam let?

B Do 20 let
W 21- 35 let
W 36- 45 let

B 46 a vice

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf ¢. 3: Dosazené vzdélani respondenti

Jaké je Vase dosazenévzdélani?
’ B Stfedni
' B Stfedni s maturitou

" Wyii odborné
B vysokodkolské

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf ¢&. 4: Délka zaméstnani v podniku

Jak dlouho pracujete v podnikuXY?
‘ ' B Do 3 mésich
B Do 1 roku

" Do?let

B Vice nei 2 roky

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf &. 5: Pracovnépravni vztahy pracovniku s podnikem

Jaky je Vas pracovnépravni vztah s
podnikem?

™ HPP
‘ B Zkriceny HPP

I DPP
m ppé

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf ¢. 6: Pracovni atmosféra na pracovisti

Pracovni atmosféru na pracovisti oznacite
jako:

B pfdtelskou
B neformalni
= farmalni

B nepfatelskou

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf §. 7: Vztahy v podniku

Existuje zde pocit:
’ B rodiny
B tymu

" konkurence

B nepiatelstvi

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf ¢. 8: Komunikace v podniku

Komunikacev podniku je:

B formélni
B spiie formalni
" spite neformé|ni

B neformalni

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf ¢&. 9: Prubéh komunikace v podniku

Komunikacev podniku probiha predevsim:

® piimo (2 ofl do of)
B spide pfimo
W spige nepfimo (za pomocd

telefonu, emailu aj.)

¥ nepfimo

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 11: Zpétna vazba od nadiizenych

Od nadfizenych se Vam dostava:

1%
. M Gasté zpétnévazby (1 kritdo

tydne)

B pravidelné zpétné vazby (1 krét
do mésice)

W nepravidelné zp&tné vazby (1
krdt za 2 a vice mésicd)

B Fidné zpétné vazhy

Zdroj: autorka prace, vlastni Seteni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf &. 12: Formalni systematické hodnoceni v podniku

Formalni systematické hodnoceni v podniku:
mprobihd 1x do roka
H probiha 1x za 2 roky
W probihd 1x za vice nei 2 roky
B vibec neprobiha

m 7 divodu kratsi délky
zaméstnani nemohu reagovat

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 13: Systém hodnoceni a jeho motivace k vy$§imu vvkonu

Systém hodnoceniv tomto podniku Vas:

B motivuje k vyiiim pracovnim
wykondm

B spiie motivuje k vwiiim
pracovnim vy konim

W spiie demotivuje od vyiiich

3% h‘- |
pracovnich wwkonu
B demativuje od vy3iich
pracovnich wwkonu

B 7 divodu délky zaméstnan(
nemohu reagovat

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf ¢. 14: Ocenéni dobfe odvedené prace a usili

Management:

B geefiuje dobfe provedenou
praci a usill navic

B 5pige ocefuje dobfe
provedenou praci a Usili navic

¥ spite neocerfiuje dobfe
provedenou praci a Gsili navic

B neocefuje dobfe provedenou
praci a dsill navic

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 15: Rovnovadha mezi pracovnim a soukromym zivotem

Pracovnici jsou zde:

B povzhuzovani, aby udrieli
rovnovahu mezi pracovnim a

soukromym Zivotem

B spite povzbuzovani, aby udrieli
rovnovahu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem

¥ spiSe nepovzbuzovéni, aby
udrieli rovnovdhu mezi
pracovnim a soukromym
Fivotem

B nepovzbuzovéni, aby udrieli
rovnovahu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf &. 16: Podileni se pracovniku na rozhodovani

Vedeni Vas:

B zapojuje do rozhodovéni, kterd
ovliviiuji Vasi praci & pracovni
prostiedi

B spige zapojuje do rozhodovani,
kterd ovliviiuji Vasi praci di
pracovni prostfedi

¥ spife nezapojuje do rozhodovéni,
kterd ovliviiuji Vasi praci &
pracovni prostiedi

¥ nezapojuje do rozhodoviani, kterd
ovliviiuji Vasi praci & pracovni
prostiedi

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 18: Ridici styl nadfizenych pracovniki

Ridici styl Vasich nadfizenych oznacite jako:

B |iberdIni {manaZer nechava Vaii
praci volny pribéh

B demokraticky (mate moinost
se vyjad Fovat k cillm, dkoldm a
Vaii praci)

W autoritativnl (manaZer vyuZiva
svych pravomoci bez konzultacl
s ostatnimi)

B hyrokraticky (manaZer pfedava
pfikazy shora nife a kontroluje
jejich plnéni)

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf &. 19: Spravedlivé zachazeni s pracovniky

S lidmi se zde zachazi:

B spravedlivé bez ohledu na
jejich rasowy plvod, vék &
pohlavi

B spiie spravedlivé bez ohledu na
jejich rasovy plvod, vék &i
pohlavi

W spiSe nespravedlivé bez ohledu
na jejich rasovy plvod, vék &
pohlavi

B nespravedlivé bez ohledu na
jejich rasowy plvod, vék &
pohlavi

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 23: Pofddani mimopracovnich aktivit v podniku

Jak ¢asto podnik porada mimopracovni
aktivity typu teambuildingy, oslavy aj.?

B vickrat do roka
B 1x do roka
W 1x za vice nei rok

B vibec

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word




Graf ¢&. 24: Kulturni rozdily mezi jednotlivvmi pobockami

Mezi jednotlivymi pobockami jsou:

B viditelni kulturni rozdily
B spise viditelni kulturni rozdily
¥ spite neviditelni kulturni rozdily

B neviditelni kulturni rozdily

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 25: Seznameni pracovnika s podnikovou kulturou

S podnikovou vizi, strategii, hodnotami,
normami a celkovou podnikovou kulturou
jste pFi vstupu do podniku:

4%

B hylfz sezndamen/a
W bylfa spiSe seznamen/a
= bylfz spiSe nesezndmen/a

B nebylfa sezndamen/a

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf ¢. 26: MozZnost osobniho rozvoje a rustu v podniku

Moinost osobniho rozvoje a rlstu jev
podniku:

’ B velmi uspokojujic
B yspokojujic

¥ méné uspokojujic
B neuspokojujici

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word

Graf &. 27: Vyznam zamé&stnani v tomto podniku pro pracovniky

Moinost osobniho rozvoje a ristu je v
podniku:

B velmi uspokeojujici
B uspokojujici
¥ méné uspokojujicl

B neuspokojujici

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zakladé dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Graf &. 28: Vyznam zamé&stnani v tomto podniku pro pracovniky

Co pro Vas znamena zaméstnaniv tomto
podniku?

B jserm na to hrdy
B jsem spokojeny
“ je mi to jedno

B stydimsezato

B jiné

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni na zaklad¢ dotazniku, zpracovano v Microsoft Word



Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Praze dne: POdpIS: ..t

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




