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Abstrakt

Bakalarska prace pojedndvéa o charakteristikdch osobnosti, jejim vyvoji, struk-
ture, temperamentu, kde plynule pfechazi v informace o podnikateli, jaka je jeho role
v ndvaznosti s firemni kulturou. Konkrétné pak vSechny tyto informace, ziskané v teo-
retické ¢asti, jsou aplikované ve firemni kultufe firmy Blueberry.cz Apps s.r.o., které bylo
pomocidotaznikového Setfeni, rozhovoru a osobnostnich testl zakladateld stanoveno
doporuceni pro seberozvojové metody, jak pro zakladatele firmy, tak pro jejich firemni

kulturu.
Klicova slova

Vyvoj osobnosti,osobnost podnikatele, firemni kultura, hodnoty firmy, vliv podnikatele.

Abstract

Bachelor thesis describes specific character attributes, their development,
structure and disposition. Another part is focused mainly on information about entre-
preneurs in general and what is their role in terms of business culture. All the informa-
tion summed up in theoretical part is applied to the business culture of Blueberry.cz
Apps s.r.o. company. Questionnaire survey, interviews and personality tests of the
founders have been done and put together. Based on the results we came with several
suggestions how to improve this specific business culture with self-development me-
thods for the company founders and for the empoyees as well.

Key words

Personality evolution, Enterpriser's Personality Profile, Company culture, Corporate va-
lue, The effect of the enterpreneur.
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Uvod

Psychologie je v dnesni dobé populdrni obor studia, zamérujici se hlavné lid-
skym myslenim, chovanim, mezilidskymi vztahy a interakcemi. Dnes je velmi zkouma-
nou védou i v oblasti prace, kde se snazi rozklicovat, jak lidskd psychika dopada na jeho
pracovni vykon a dalsi. Spada pod ni védecka disciplina jako je ergonomie, kterd se
zabyva vztahem ¢lovéka k pracovnim podminkdm a snazi se predejit ohrozeni ¢lovéka
na zivoté pfi praci. Neodmyslitelnou soulasti prace je i motivovanost lidi pro vykon,
ktery souvisi s jejich psychickou pohodou. VesSkeré pocatky psychiky ¢lovéka jsou jiz
daleko dfive, nezli nastoupi do préace.

V mé bakalarské praci bude feSena analyza osobnosti podnikatell s ndvaznosti
na jejich firemni kulturu. Tuto problematiku budu zkoumat ve firmé Blueberry.cz Apps
s.r.o., kterd se béhem par let rozrostla do rozmérQ velké firmy, ¢itajici okolo sta spolu-
pracovniky.

Teoretickd ¢ast ndm pfriblizi jednotlivé definice, co to vibec je osobnost, jaké je
psychologie osobnosti a jak se vyvijela. Dale se budeme bavit o temperamentu lidi a
o tom, jak se dé& zjistit pomoci osobnostnich testl jakou jsme my osobnosti. Navazovat
na to bude charakteristika kultury, podnikové kultury a zminka bude i o kulturnich di-
menzich.

V praktické ¢asti budou zkoumany hned tfi vyzkumné otazky. Na zacatku firmu
detailnéji pfedstavim feknu néco o jeji struktufe a hodnotach, kterymi se firma Fidi.
Poté si zanalyzujeme profily podnikateld pomoci jednoho z test(, o kterém bude rec i
v teoretické &asti a doplnime profily o dalsi informace z firmy pomoci rozhovoru a do-
tazniku spokojenosti s firemni kulturou.

Cilem mé bakalarské prace tedy bude zjistit do jaké miry mohou podnikatelé
ovliviiovat podnikovou kulturu pfi takovém rozsahu, a jestli vibec je mozné, aby ji

ovlivnili.
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1 Osobnost podnikatele

1.1 Charakteristika osobnosti

Osobnost je komplex slozek kognitivnich, emociondlnich a konativnich neboli
volnich, které spolu vzadjemné plsobi na sebe a ovliviuji se. ,Psychologickym pojmem
osobnost oznacujeme konkrétniho ¢lovéka se vsemi jeho dusevnimi a fyzickymi vlast-
nostmi, nositele psychické a predmétné c¢innosti a soucasné i spolecenskych vztahd”
(Provaznik a kol., r 2002, str. 96).

,Osobnost (persona) je pojem pochéazejici z latiny. Persona byla maska, kterou si
herci nasazovali pfi predstaveni” (Vysekalova, 2011, s. 16).

Pojem osobnost se vSak nenachazi jen v psychologii. Setkat se s timto pojmem
muUzeme i v historii ¢i filozofii, avsak v téchto védnich oborech nabyvé tento vyraz od-
lisny vyznam. Za osobnost se m{iZe povaZovat politik, malit, vynéalezce, sportovec. Clo-
vek, ktery byl né¢im vyjimecny a pfekonal sebe ¢i stvofil véc, napriklad malbu, kterd ho
pretrvala.

Kazda osobnost ma své citéni, mysleni, funguje systémove, spojené a nelze od-
délit jedno od druhého. Osobnost se projevuje v interakci s okolim a je relativné stala.
Neustale se vyviji podle vzorce nauceného a vrozeného chovani.

V psychologii existuje fada definici pojmu osobnost. Watson podal definici jiz
v roce 1924, chapal osobnost jako ,konecny produkt naseho systému zvykd". ,H. Ey-
senck definoval osobnost jako souhrn vzorcl chovani organismu, které jsou determi-
novany dédi¢nosti a prostfedim” (Vysekalova, 2011, s. 16).

VSechny osobnosti se vyznacuji urcitymi zadkladnimi charakteristikami, mezi
které patfi celistvost a jednota, jedinecnost, relativni stalost a prizplsobeni vyvoji. Ce-
listvost a jednota se vyznacuji souhrnem psychologickych prvkd, které spolu tvofi ne-
délitelny celek. Osobnost je to, co nés jako jedince (individuum) odliuje od ostatnich
lidi, nazyvdme to jedinecnosti. Relativni stalost ndm umoZzniuje predpovidat chovani
jedince v urdité situaci. To, jak se vyrovndvdme se zménami podminek v nds i v nasem
okoli zas nazyvame pfizplGsobenim vyvoje. (Nakonecny, 2003, s. 248-252)

Existuji také tfi rGzné pristupy k popisu osobnosti. Prvni z nich je takzvany typovy
neboli typologicky pfistup, ktery se snazi oznacit urcité skupiny lidi, které maji stejné
vzorce chovani a pfifazuje jim urcité vlastnosti, které se dohromady snazi zobecnit.

Druhy pfistup je rysovy, u kterého se popisuje osobnost prostfednictvim umisténi



v riznych dimenzich nebo $kalach, jako to délal H. Eysenck (labilni/stabilni, intro-
vert/extrovert). Psychoanalyticky pristup je tfeti a posledni pristup k popisu osobnosti,
ktery popsal Sigmund Freud jako topograficky a strukturdini model osobnosti (Nako-
necny, 2003, s. 292-294). Osobnost je ¢asto definovana jako to, co ¢lovék chce (pudy,
potieby, zdjmy, hodnoty), co ¢lovék mize (schopnosti, viohy a nadani), co ¢lovék je
(temperament, charakter), kam c¢lovék sméruje (osobni zivotni cesta) (Vysekalova,

2011,s.16).

1.2 Vyvoj a struktura osobnosti

Timto tématem se zabyvalo hned nékolik psychologd, ktefi se fadi do nékolika
smérd. Behavioristé popisovali psychologické jevy jako podnét a naslednou reakci, né-
kdy oznacované jako stimul a response neboli odpovéd. Mezi behavioristy patfi J.B.
Watson (zakladatel behaviorismu), I.P. Paviov nebo B.F. Skinner, ktefi hodné experi-
mentovali se zvifaty. Sigmund Freud, jeho dcera A. Freudova, C. G. Jung nebo E. Erikson
se naopak fadi mezi psychoanalytiky a neopsychoanalytiky. Ti se zabyvali podvédo-
mim a nevédomim ¢&lovéka. Jeana Piageta fadime do organického pojeti dusevniho
vyvoje a A. Maslow mél svou teorii sebeaktualizace, kterd se Ffadi do humanistického
sméru. (Nakonecny, 1998, s. 408)

S. Freud tvrdil, Ze zdrojem psychické energie jsou pudy. Prvnim pudem je eros (li-
bido), sexudlni pud, ktery je hnaci silou pro nasi osobnost. Pokud nedojde k uspokojeni
ve vSech stadiich vyvoje ditéte, dojde v dospélosti ke vzniku neurdz. Druhym typem
energie je tanatos, destruktivni energie, za kterou se povazuji napfiklad hysterické z3a-
chvaty déti, a i tento typ musi byt uspokojen, jinak v dospé&losti mohou nastat psy-
chické problémy. (Rivkin and Ryan, 1998, s. 434-440)

Freud sestavil typograficky model osobnosti, ve kterém poukazuje na to, Ze ¢lovék

je ovlivihovan svym egem superegem a idem (viz obrdzek ¢.1).
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Obrazek ¢. 1 Typograficky model osobnosti

\ VEDOMI
EGO \/‘PQEDVEDOMi

NEVEDOMi

\\

/

SUPEREGO

ID

(zdroj: www.sigmund-freud.webnode.cz)

Na obrazku mdzeme vidét, Ze ego je v nasem plném védomi, super ego se na-
chdzi jednou svou ¢asti ve védomi a druhou v nevédomi a id je v nevédomi ¢lovéka. Id
je predevsim projevem slasti u jedince a vice se vyskytuje u malych déti, ktera nemaji
dostatecné vyvinuté ego jako dospély jedinec. U dospélého jedince ego brzdi projevy
jeho idu. Chtél by rfvat hlady, ale jeho ego mu to nedovoli.

Vyvoj osobnosti S. Freud rozdélil do péti stadii, kterd vymezil vékem, urcil zdroje
stadia vyvoje a od pficin neuspokojeni potfeby ditéte odvodil vlastnosti nékterych do-

spélych jedincl viz tabulka ¢. 1 uvedend nize.

Tabulka ¢.1 Stadia vyvoje osobnosti

Stadium Veék Zdroje Vlastnosti dospélych jedinc(, které vy-
(roky) plynou z neuspokojeni potreby v dét-

stvi

1.0réIni 0-1 Odvykani od kojeni | Ordlni projevy, kouteni, pfejidani, pasi-
vita a naivita

2.AnalIni 2-3 Hygienické navyky Usporadanost, Setrnost, tvrdohlavost

3.Falické 4-5 Oidipav/Elektrin Samolibost, lehkomysinost, palic¢atost

komplex

4 Latence 6-12 VyVvoj obrannych | Zddn&: vtomto obdobi neexistuji fi-
mechanismd xace

5.Genitalni | 13-18 | Dospéla sexudlniin- | Jedinci, ktefi Gspésné integrovali pfed-
timita chozi stadia, projevuji zdjem o ostatni
lidi, zdrava sexualita

(Zdroj: Langmeier, Krejc¢ifova, 2006, s. 239)

| 9
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Pod prvnim stadiem vyvoje, ordInim, si mizeme predstavit dité, které je uspoko-
jovdno sanim neboli kojenim. Neuspokojeni vznika, pokud je dité odstaveno pred-
¢asné nebo neni kojeno vibec. Pfi druném andlinim stadiu se dité zacina udit chodit na
nocnik. Projev slasti se zde projevuje vymeésovanim do plenek a pokud je dité nuceno
na nocnik pfilis brzy, mdze nastat trauma. Falické stddium se vyznacuje sexualnim pu-
dem, tedy kontaktem s rodici opacného pohlavi. Jsou to sympatie mezi dcerou a ot-
cem nebo synem a matkou.

VSechna zminénd stadia podle Freuda jsou kli¢ova pro vyvoj osobnosti a mohou
mit dopad na dospélou formu osobnosti ¢lovéka. Tedy tim, kym se ¢lovék v dospélosti
stal, je odraz jeho vyvoje v détstvi. Na toto téma poukazuje kazdy vyvojovy psycholog,
a dokonce i herec Dugek, ve své divadelni hte Ctyfi Dohody, kterd vychazi z knizni pred-
lohy Dona Miguela Ruize.

Anthony Giddens poukazuje na to, Ze prlbéh Zivota jedince je podminén nejen
biologicky, ale i socialné. Podle Giddense ovlivAauji jedince kulturni rozdily, materialni
podminky a typy spolecnosti, ve kterych Ziji. Nepopisuje stddia vyvoje jedince, ale ¢leni
zivot jedince do rlznych obdobi, vétsinou biologicky ohrani¢enych. (Giddens, 1999, s.
54)

Détstvi popisuje jako pojem dvé az tfi staleti stary, ktery je vyraznou a jasné vy-
mezenou fazi Zivota a prechazi v dospivani jedince. V takzvané tradi¢ni spole&nosti
uzivali stejny pojem, ktery ale nabyval Uplné jinych hodnot nez dnes. V této fazi vyvoje
si Giddens hraje s vyrazem ,spolecnost orientovana na dité”, poukazuje na pouto s ro-
dic¢i a jeho spravnym vnimanim.

Pojem dospivajici (mnohdy oznacovany jako ,teenager”) je specificky termin pro
moderni spolecnost. Jedna se pfedevsim o fazi vyvoje, kdy se déji biologické zmény a
jedinec se stava sexudlné aktivnim. Stfetdvaji se zde role ditéte a dospélého, vétsinou
ovlivnéné rodici, ktefi vyvijeji tlak na dité, aby pfestalo byt ditétem a odhodilo hracky.
Giddens zde uzZivd pojem ,odnaucovani”, které je vdnesni moderni dobé pro dité vice
zmatecné nez drive.

Déle je tu obdobi mlady dospély, kdy silidé po dovrseni véku 20 let berou takzvany
,oddechovy c¢as”, aby nasli misto, kam patfi. Mladi dospéli hodné cestuji, zacinaji se
aktivné zajimat a zapojovat do politiky a hledaji partnera (Giddens, 1999, s. 55).

Vyraz mlady dospély Ize najit i pod pojmem ¢asna dospélost, ktery se vymezuje
zhruba od 20 do 25 ¢i 30 let, kdy ¢lovék pfechazi z adolescence do dospélosti, dosa-
huje osobni zralosti a ekonomické nezavislosti na rodic¢ich (Langmeier, Krej¢ifova, 2006,
s. 169).

|10



V obdobi stfedniho véku Giddens porovnava minulost se soucasnosti, kdy méli
lidé v drivéjsich dobach uzsi pouto s rodici, pfibuznymi a neméli tolik moznosti jako
dnes. Clovék je dnes striijcem svého Zivota vice neZ v minulosti, kdy lidé dédili Femesla
a prebirali ndvyky od svych rodi¢d (Giddens, 1999, s. 57)

Jind publikace vyvojové psychologie toto obdobi popisuje jako stfedni dospélost,
kdy v dnesni dobé se pravé toto obdobi bere jako nejvyssiho vykonu a stability. Lidé
jsou kariérné na vrcholu a jsou v posledni fazi odpovédnosti za své déti, neZ se stanou
sami dospélymi. U nékterych jedincd se mdze v tomto obdobi objevit takzvana ,krize
stfedniho véku", kdy se lidé ohlizi zpé&t za svou cestou, aby zjistili, zda jsou spokojeni a
obcas o tom pochybuji. (Langmeier, Krej¢ifova, 2000, s. 162)

V Giddensové knize je v ¢asti zabyvajici se obdobim stafi popsan obrovsky rozdil
ve vnimani starsich lidi (65 let a vice) v tradi¢ni spolecnosti oproti té dnesni, pridmys-
lové. Tradi¢ni spolecnost méla ke starsSim lidem vétsi autoritu a ¢im byl ¢lovék starsi,
tim se mu dostavalo vétsiho uznani, kdezto dnes je tomu Uplné naopak a velkou roli
v tomto hraje starnuti populace (Giddens, 1999, s. 54-57).

Z biologického hlediska lze stafi popsat jako ,souhrn zmeén ve struktufe a funkcich
organizmu, které podminuji jeho zvySenou zranitelnost a pokles schopnosti a vykon-

nosti jedince” (Lagmeier, Krej¢itova, 2006, s. 202).

1.3 Temperament

.V obecném slova smyslu (temperament) oznacuje miru ¢i soubor nejriiznéjsich
plsobicich sil, intenzitu a tendence protich@dné pdsobicich vliv(, celkové ladéni ¢i na-
staveni osobnosti, tematizaci osobnosti jako celku, stejnotvarnost rozli¢nosti” (Keirsey
a Bates, 2006, s. 29).

JTemperament je souhrn duSevnich vlastnosti ur¢ovanych na zakladé toho, jak
rychle vznikaji, stfidaji se dusSevni a citové procesy, a jak se projevuji v celkovém cho-
vani ¢lovéka" (Adamova, Rejf a Stieberova, 2016, s. 44).

Prvni typologii temperamentu vymezil ve starovéku lékar Hippokrates, ktery urcil
Ctyfi druhy temperamentu podle télnich tekutin na krev, hlen, Zlutou a &ernou Zluc.
Z tohoto vychazel i doktor Galén, ktery jako prvni pouzil rozdéleni temperamentu na
sangvinika, cholerika, flegmatika a melancholika (Provaznik a kol., 1997, s. 9-17, 94-95).
V novovéku se témito typy zabyvali psychologové, jako napfiklad Pavlov, Jung, Kret-
schmer, Freud, Adler, Sullivan a Maslow. Ti vSichni pfispé&li svymi teoriemi ke specifi¢téj-

$imu upresnéni tohoto rozdéleni temperamentu (Vysekalova a kol., 2011, s. 17-20).
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Freudova teorie je detailnéji rozebrana v kapitole 1.2, pfesto ji zde doplnime o
informaci, Zze Freud pracoval pfedevsim s tim, ze ¢lovék se Zene za pocitem slasti, kde
je nutno dodat, Ze ne kazdy ale usiluje o konecnou slast. Pro mnoho lidi je pozitivni
prozitek cestou k sebelcté. Sullivan mél pravdu stejné tak jako Freud, kdyz tvrdil, Ze je
velmi ddlezity socidlni statut, zas musim ale opakovat, Ze ne pro kazdého. (Vysekalova
a kol., 2011,s.19)

Z tohoto dost jasné vypliva, Ze temperament ¢lovéka slouzi kazdému jako ne-
ménny podpis i razitko jeho jednani. Kazdy, kdo tento podpis nebo razitko zna, tedy
mUze védét, o koho se jedna. Dillezité je jesté zdUraznit, Ze temperament nelze zmé-
nit, je mozné ho pouze korigovat, tudiz ¢lovéka nemizeme zménit, mizeme udélat
jen to, ze pfijmeme, jaky je a doplnime ho o to, co nema.

Temperament Ize rozdélit do dvou vétsich skupin a tim je skupina tempera-
mentu typu A, kde lidé se vyznacuji velkou aktivitou, gestikulaci, rychlou reakci a vzruch
prevazuje nad Utlumem. V temperamentu typu B naopak prevazuje stabilita, poma-
lejSi reakce a ¢lovék s timto typem temperamentu jedna vagné. Celistvy prehled o ty-
pologii osobnosti dle temperamentu, je mozné vidét v tabulce ¢. 2. (Nakonedny, 1998,

s. 346-352)
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Tabulka ¢. 2 Druh

temperament® od ranych Rek@ po dnedni dobu

Zdroj

Mytologie vzduch ohen zemeé Voda

Hippokra- cernd zlu¢/me- | Zlu¢/cholerik | hlen/fleg- krev/sangvinik

tes/Galén lancholik matik

|.P. Pavlov slaby silny silny silny
nevyrovnany vyrovnany vyrovnany
pohyblivy nepohyblivy | pohyblivy

H. Eysenck labilniintrovert | labilni extro- | stabilni in- | stabilni extro-
vert trovert vert

Kretchmer asthenicky atleticky pyknicky

Jung myslici intuitivni vnimavy citovy

Myers, Brigges | extrovert/in- smyslovy/in- myslici/ci- pozorujici/usu-

trovert tuitivni tovy zujici
Socialni styly expresivni vedouci analyticky pratelsky
Blanchard delegujici ovliviaujici Ucasny smeénujici

(Zdroj: Vysekalovd, 2011, s. 228-237)

Z tabulky je patrné, ze kazdy z uvedenych psychologl temperament popisoval
jinym zplsobem. Hippokratova typologie je zalozena na télnich tekutinach, pficemz
jeho odvozeni se leckdy povazuje za zavadeéjici. Ovsem mnoho lidi dodnes pouziva
Galenovo pojmenovani temperamentu, které vychazi pravé z Hippokratova rozdéleni
atvrdiosobé, Ze jsou bud sangvinici, cholerici, flegmatici nebo melancholici. |.P. Pavliov
zalozil svou typologii na sile, rychlosti a vyrovnanosti nervovych procesd. Kretchmer
rozdélil temperament podle télesnych znakl na Astenického melancholika, ktery se
ma jevit jako slaby a uzavreny, dale na Atletického flegmatika, ktery je vykonny, racio-
nalni, silny a poslednim typem je Pyknicky extrovert/flegmatik, ktery je dobrosrdelny,
pratelsky a pohodovy. Dnes lidmi ¢asto uzivané pojmy introvert a extrovert pochéazeji
z Jungovy bipolarni typologie introverze a extroverze a vyznacuji se predevsim mirou
otevienosti jedince ke spolecnosti. (Vysekalovd, 2011, s. 231-233; Nakonecny, 1998, s.
346-352)
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Blanchardova typologie je jiz typologii vice se zamérujici na manazerské typy osob-
nosti. Temperament neni vzdy slozen pouze ze stoprocent jednoho typu. V kazdém
z ndm se nachazi pfevaha jednoho typu temperamentu, ktery je ale doplinén o dalsi.
Kdyz slozime dohromady typologii Eysencka, Junga a Galena, vznikne ndm po-
drobnéjsitypologie osobnosti dle temperamentu, ktera sice neni novodoba, ale setka-

vame se s ni dodnes v teorii i praxi (viz obrazek ¢. 2).

Obréazek ¢. 2 Eysenckovy faktory osobnosti

emocné

labilni
naladovy popudlivy
uzkostlivy neklidny
rigidni agresivni
véeny vznétlivy
pesimisticky proménlivy
rezervovany impulzivni
nespolecensky optimisticky
tichy aktivni
melancholik | cholerik
introverze extroverze
pasivni flegmatik spolecensky
piemyslivy otevieny
opatrny komunikativni
mirny vstficny
kontroluje se pohodovy
spolehlivy velmi zivy
vyrovnany bezstarostny
klidny vudéi typ

emocné
stabilni

(Zdroj: Eysenck, Rachman, 1965, In:Atkinsonové a kol., 1995)

Obrdzek ukazuje Eysenckovy faktory osobnosti, ziskané faktorovou analyzou
vzajemnych korelaci mezi Eysenckovymi rysy a rysy dalsich badateld” (Vysekalova,
2011,s.16).

Hippokratovo rozdéleni sangvinika, melancholika, cholerika a flegmatika, upra-
vené Galénem, miZeme vidét ve vnitfnim kruhu. Jednotlivé typy jsou umistény tak, aby
odpovidaly modernéjSimu systému a zndzorfiovaly pomér ,jejich télesnych stav, zivlu,
prevlddajici barvy a vlastnosti dle télesného typu” (Vysekalovd, 2011, s. 228). Vodo-
rovna a svisla osa nam pak rozdéluje kruh do Ctyf ¢asti, kde nalezneme Eysenckovo
rozdéleni labilni/stabilni a rozdéleni na introverzi a extroverzi. Dnes jsou velmi obli-
bené a pouzivané testy osobnosti, které nam mohou odhalit nejen temperament
i

osobnosti, ale i dalsi konkrétnéjsi idaje. Vice k tomto tématu je uvedeno v kapitole 1.4.
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1.4 Testy osobnosti

Pomoci testl osobnosti lze dnes do urcité miry stanovit ¢i doporucit vhodné po-
volani, pozici ¢i zastoupeni ve spolecnosti jednice. ZalezZi na typu testu, jeho kvalité a
na jeho kvalitnim zpracovani.

ROzni lidé se hodi pro rzné druhy ¢innosti a méli by se to v sobé snazit nalézt a
zohlednit to pfi volbé stfedni a vysoké Skoly nebo pfivybéru zameéstnani. Ddlezité jsou
schopnosti, znalosti, zajmy a Zivotni cile jedince.

Kazdd prace ajeji pozice na pracovisti vyzaduje odlisné schopnosti a dovednosti,
které by Clovék mél umét ovladat, pokud chce tuto praci vykonavat. Jestlize se ¢lovék
hlasi na urcitou pracovni pozici, je vhodné, aby spliioval predpoklady, které mohou vy-
plyvatizjeho zdjmU a znalosti ze Skoly ¢i praxe v jiném zaméstnani. Pokud si tim jedi-
nec neni jist nebo chce naopak pomoc s vybérem vhodné volby, mohou k tomu byt
vhodné i psychologické testy osobnosti, kterych je na vybér velmi pestrd skala. Nemély
by se vSak pouzivat ve vybérovém fizeni kandidatd. Mezi né patfi napriklad Hollandova
typologie, MBTI test, Belbinlv model nebo Plaminklv model tymovych roli. Tyto testy
jsou vice hloubkového charakteru, vhodné pro uziti na teambuildingu ¢i béhem skupi-
novych praci (Emrové, osobni sdélenf).

DFfive nez si detailnéji popiseme tyto osobnostni testy, vénujme zminku o dnes
jiz velmi pouzivané, metodé 360 degree feedback neboli 360° zpétné vazbé. Tato me-
toda mUze byt uzitecnd na doplnéniinformaci k seberozvoji na zédkladé pohledu svych
pfimych kolegl, nadfizenych ¢i podfizenych, se kterymi se v praci dostdvam bézné do
kontaktu. U¢elem 360 stupfiové vazby je pomoci kazdému jednotlivci porozumét jeho
silnym a slabym strankdm a pfispét k nahlédnuti do aspekt( jeho prace vyzadujici pro-
fesiondini rozvoj. U této metody je vSak také velmi dllezité, aby byla implementovéna
s péci a Skolenim, aby lidé, ktefi hodnoti se uméli spravné vyjadfit, a naopak pro ty
které 360 stupnova zpétnad vazba je urcena, si uméli poradit s tim, jak danou informaci
spravné uchopit. (Brett a Atwater, 2001, s. 5-24)

Hollandova typologie je zaloZzena na tom, ze vSechna povolani je mozné zaradit
do jedné ze Sesti profesnich skupin ¢i zakladnich modeld profesniho prostredi. Test
zjistuje, do jakého prostfedi se osobnost hodi. Prvni skupinou je realistické prostredi
(Realistic=R), které je zaméfeno na pohybové, manudlné technické &innosti, prace
s predmeéty, stroji, rostlinami ¢i zvitaty. Jsou to profese jako fidici, tesafi, zednici, Sva-
dleny a dalsi. Druhym prostifedim je konvenéni prostfedi (Convential=C), to se vyzna-
¢uje systematickou a pfesnou praci s fakty, ¢isly, daty. Profese jako administrativni pra-

covnici ¢i Ucetni. Podnikatelské prostredi (Enterprising=E) je tfetim prostfedim, kam se
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fadi lidé, ktefi umi presvédcovat, jsou vykonni, maji organiza¢ni a ekonomické citéni.
Zde mUzeme zaradit pracovniky pojistoven, pravniky, obchodniky. Dalsi je socidlni pro-
stfedi (Social=S), kde je hodné dllezitd prace s lidmi a pro lidi. Zahrnuje se sem oblast
vzdélavani, poradenstvi, Skolstvia podobné. Na pdtém misté se nachdzi umélecké pro-
stfedi (Artistic=A), kam se zafazuji lidi s kreativnim duchem, uméleckou tvorbou. Pro-
fesemi mohou byt napfiklad hudebnici, malifi, aranzéfi, spisovatelé. Posledni prostredi
je védecké (Investigative=I), které je velmi specifické a tykd se védy a vyzkumu (viz

obrazek ¢. 3). (Vendel, 2008, 5.22-31)

Obréazek ¢.3 Vztahy Hollandovy typologie

realisticky védecky

T—Ty \/ =
konvencni * umeélecky
/\

podnikavy spolecensky

vysoka
Stupen podobnosti: ——— stfedni
- nizka

(Zdroj: Vendel, 2008, s. 26)

Z obrazku je patrné, Ze vsechny vySe uvedené typy osobnosti jsou mezi sebou
rlzné propojené a odstupnované jejich podobnosti pomoci tloustky ¢ar. Na tomto zé&-
kladé nelze fici, Ze ¢lovék je pouze jednim typem osobnosti. VZdy bude jedna ze sloZek
vyraznéjsi nez druha, ale nikdy nebude jen jedna.

Test je rozdélen pro muzské a zenské pohlavi, kde se nachazi specifické otazky,
tykajici se aktivit, kompetenci, povolani a testovany ma za Ukol zakrouzkovat vsechny
uvedené véci A, pokud by ho bavily a N, pokud by o né nemél zdjem. Vysledky se sectou
a pfifadi k odpovidajicimu pismenu/zkratce, ktera definuje prostfedi a nasledné se se-
¢te skére u danych pismen. Tak mdzeme urdit jejich poradi, které by mélo vystihovat
jaci jsme a kam bychom méli smérovat. Jak jsem jiz zmifiovala, test je vhodny pro stu-
denty, ktefi se mohou rozhodnout tak, aby si vybrali obor pro jejich budouci studium,
které jim mQze pomoci ziskat vhodné povolani. VyuZziva se vsak i v rdmci podpory ne-

zaméstnanych a pfi rekvalifikaci zaméstnancd.
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MBTI test, celym svym nazvem Myers-Briggs Type Indicator, je osobnostnim tes-
tem, ktery dokdze do urlité miry rozeznat to, jak lidé vnimaji svét a délaji sva rozhod-
nuti. Test je odvozen z typologie Carla G. Junga a koncepce Big five. Test sestavily
matka s dcerou Kathryn Cook Briggs a Isabel Myers za druhé svétové valky, a aniz by
v&dély o Jungovy typologii, dodly k podobnym zavérfm. (Cakrt, 2004, s. 18)

MBTI je sloZzeno z Sestnécti osobnostnich typU (viz tabulka ¢.3). MBTI ma deset
Skal, které jsou sparované do dvojic. Jde o extroverzi — introverzi, smysly — intuici, mys-
leni — citéni, orientaci na rozhodovani — orientaci na vnimani a posledni dvojici je na-
péti — uvolnéni. ,Test vychazi z pfredpokladu, Ze lidské chovani neni nahodilé a lze je
predvidat, protoZe se drzi uréitych pravidelnost” (Cakrt, 2004, s. 19).

MBTI test dosahl obdivuhodné popularity. Zacali ho pouZzivat pfedevsim lidé
z oblasti personalistiky, fizeni lidskych zdrojd a takzvani "head hunters” lovci mozkd.
Dnes je tedy hromadné vyuZzivan pracovniky svétozndmych firem z odlisnych obor(,
jako jsou Apple Computer, Exxon, AT&T nebo MC Donald's. Jeho popularita souvisi
s prlkaznymi a spolehlivymi vysledky, které jsou snadno prakticky vyuZzitelné a respek-
tovanym prvkem pro vyvaZzeni pracovniho mista s profilem uchazece. (Cakrt, 2004, s.
18-19)

V rdmci jeho vyhodnoceni je pak zjistén psychologicky typ, udany ¢tyfmistnym
kédem. Tato pismena jsou pocatecnimi pismeny prevlddajicich Skdl. Osobnostnich

typd, jak uz bylo uvedeno, je celkem 16 (Wagnerovd, 2011, s. 1).

Obrazek ¢.4 Osobnostni typy MBTI

Cognitive

Functions

(zdroj: Cakrt, 2009, s. 219)
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Na obrazku ¢. 4 mizeme vidét, Ze jeho dva stfedové bilé kruhy oddéluji osob-
nostni typy a vyznacuji dvéma pismeny jejich funkce.

Extravertni smysly (Se) jsou zaméfeny na fakta a vzdalenou budoucnosti si ne-
zatéZuji hlavu. Introvertni smysly (Si) jsou stejné tak jako extravertni zaméreny na fakta
a funguji jako informacni systém Clovéka, ktery si je pamatuje z minulosti. Extravertni
intuice (Ne) je zamérend na souvislosti souvisejici se situacemi. Lidé obdareni intro-
vertni intuici (Ni) jsou tvlrci mys$lenek, které by nikoho jiného nenapadly. Velmi ¢asto
maji tuto intuici pravé spisovatelé. Diky extravertnimu mysleni (Te) dokazi lidé logicky
posuzovat situace a rozhodovat se. Introvertni myslenf (Ti) vytvaii slozité systémy a
odhaluje jejich chyby. Extravertni citéni (Fe) je zaméreno na mezilidské vztahy a spo-
le¢nost a lidé s introvertnim citénim (Fi) brani ze vSech svych sil své moralni zédsady.

(Cakrt, 2010, s 88-204)

Tabulka ¢.3 MBTI 16 osobnostnich typl

IST)J spravce, vojak, kontrolor

ISTP femeslinik, odstrelovac

ISFJ ochrance, sekretarka

ISFP skladatel, umélec

INFJ tvlrce

INFP snilek, umélec, mnich

INTJ analytik, stratég, védec

INTP fotograf, architekt

ESTP konferenciér, dobyvatel

ESTJ organizator, soudce, feditel

ESFP bavic, &isnik

ESFJ prodejce

ENFP politik, reportér, novinar

ENFJ ucitel

ENTJ polni  marsal, vyssi ma-
nagement

ENTP podnikatel, advokat, vizionaf

(Zdroj: Keirsey a Bates, 2006, s. 63)

Poslednim testem, ktery si zde predstavime, je BelbinQv test, ktery je vytvoren

podle Belbinova rozdéleni tymovych roli. Belbin ve své knize zminuje: ,obvykle jsou
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nam totiz role pridélovany, nevybirdme si je. Pfesto si troufam tvrdit, Ze moderni ty-
mova spoluprace je jednim z nejucinnéjsich zndmych zplsobl realizace mimoradné
naroc¢nych projektd” (Belbin, 2010, s. 1).

Faktem je, ze jakmile se nékde utvari tym, v praci, ve Skole, na tdbore, sportovni tym a
dalsi, kazdy méa v tymu svou Ulohu. Tak jako v basketbalu je sloZen tym z rozehravaca,
stfelcd, obrancd, stejné tak jsou v pracovnich tymech role, které je nutné zastoupit, aby

tym spravné fungoval. Belbin rozdélil tyto typy lidi do deviti roli (viz tabulka ¢. 4).
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Tabulka ¢. 4 Tymové role a jejich popis

Nézev role

Popis

Pripustné slabé stranky

Inovéator

réi, napadity a nekonvendni.

—
Co

Vv

Resi obtizné problémy.

Nezabyva se detaily. Je natolik za-
ujaty svymi Ukoly, Ze obdas neni

schopen efektivni komunikace.

Vyhledavac

NadSeny a komunikativni extravert.
Hledd vhodné pfilezitosti. Rozviji

kontakty.

Prilis velky optimista. Jakmile po-
mine pocatecni nadseni, ztraci za-

jem.

Koordinator

Vyzraly, sebejisty a schopny ve-
douci. Objasniuje cile, podporuje

rozhodovani a ovldda delegovani

M4 sklony ostatnimi manipulovat.
Vlastni praci obcas prenasi na

druhé.

odpovédnosti.

Usmérnovac Inspirujici, naro¢ny a dynamicky. | Ma sklony provokovat. Zranuje city
Vyhovuje mu prace pod tlakem. ostatnich.

Vyhodnoco- Je schopen strizlivého pohledu na | Postrddé prlbojnost a schopnost

vac vec, promysli vse do hloubky. podnécovat ostatni. Byva pfilis

kriticky.

Tymovy Kooperativni, mirny, vnimavy a di- | V klicovych situacich je neroz-

pracovnik plomaticky. Dovede naslouchat, je | hodny. Snadno se necha ovlivnit.
konstruktivni a urovnava spory.

Realizator Disciplinovany, spolehlivy, konzer- | Je do urcité miry nepruzny. Na

vativni a vykonny. Myslenky a na-

pady privadiv zivot.

nové moznosti reaguje pomalu.

Kompletovac

finiser

Peclivy, svédomity, snazivy. Ode-

vzdava své vysledky prace vcas.

Ma sklony k prfehnané Uzkostli-

vosti. Byva puntickar.

Specialista

Cilevédomy, iniciativni a oddany
své praci. Ma vyjimecné védomosti

a dovednosti.

Prispivd kpraci tymu pouze

v Uzce vymezené oblasti. Obdlas

nedokaze vidét ,celkovy obraz".

(zdroj: Belbin, 2010, s. 25)

V tabulce se doclteme struény popis jednotlivych roli a jejich pFfipustné slabé
stranky, které se objevuji ve vétsiné pripadd. ,Pokud chceme vyuzivat potencidl do-
stupnych lidskych zdrojd na maximum, nem@zeme vyznam individudlnich rozdild ve

vztahu k jednotlivym tymovym rolim ignorovat” (Belbin, 2010, s. 25).
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Abychom zjistili, jakou tymovou roli zastavame nebo jaka se k nam hodi sestavil
Belbin odpovidajici test. Ten je rozdélen do sedmi ¢asti a kazda jeho ¢4st mé osm vét,
které jsou oznaceny A-H, u kterych mé testujici za Ukol rozdélit deset bod( podle toho,
jak ho véty do jisté miry ovliviiuji. Body mUze v krajnim pripadé rozdélit mezi viech
osm vét v dané &3asti. Na konci testu jsou dvé tabulky. V prvni vyhotovujici tabulce se
zapisuji body u jednotlivych pismen v sedmi ¢astech testu. V druhé tabulce jsou uve-
dena charakteristicka pismena &asti testu tak, aby odpovidaly tymové roli. K tém se
zapise skore, které jsme si psali do predchozi tabulky a po secteni bodd u pismen jed-
notlivych roli nam vyjde ¢&islo, které odpovida tomu, jak se dokdaZzeme prosadit v tymu.
Nejvyssi skére ukazuje nasi primdarniroli v tymu, druhé nejvyssi skére vyjadruje zalozni

roli. Dvé nejnizsi skére znamenaji nase slabiny.

1.5 Podnikatel a jeho role

V pripadé vymezeni pojmu podnikatel existuje fada definic. Je vidén jinak eko-
nomy, psychology, byznysmeny i politiky. To hlavni vymezeni m{Zeme najit v obchod-
nim zakoniku. Podnikatelem je ,osoba zapsand v obchodnim rejstriku, osoba, ktera
podnikad na zakladé Zivnostenského opravnéni, osoba, kterd podnika na zdkladé jiného
nez zivnostenského opravnéni podle zvldstnich predpisd nebo osoba, kterd provozuje
zemédélskou vyrobu a je zapsana do evidence podle zvldstniho predpisu.” (Zakon
¢.513/1991 Sb., obchodni zédkonik § 2 0ds.2)

Veber a Srpova uvadi definici podnikatele takto: ,Je to osoba realizujici podnika-
telské aktivity s rizikem rozsifeni nebo ztraty vlastniho kapitalu” (Veber, Srpové a kol.,
2005, 5. 16).

V obchodnim zdkoniku se doclteme, Ze podnikatel mizZe byt nejen fyzickd osoba,
ale i pravnickd neboli verejnd obchodni spolecnost, druzstvo, spolecnost s ru¢enym
omezenym nebo spolednost akciova. V této praci se vsak budu zabyvat pouze fyzickou
osobou.

| z historického hlediska se pojem podnikatel chapal jinak dle Uhlu pohledu. W.
Churchill jednou velmi trefné fekl: ,Podnikatelé jsou nékdy povazovani bud za vlka,
kterého je tfeba zabit, nebo kravu, kterou je tfeba stale dojit. Pfitom by viak méli byt
povaZzovani za kong, ktery tdhne karu" (Srpova, Rehof a kol., 2010, s. 30). Takovychto
definic z historie Ize najit opravdu velké mnozstvi.

Jako néastroj pro podnikani slouzi podnikateli jeho podnik zapsany v obchodnim

rejstfiku a stava se tak z osoby v zavislé Cinnosti osobou samostatné vydélecné c&in-
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nou. V drtivé vétsiné pfipadd to byva tak, ze podnikatel ma pod sebou své zamést-
nance, které musi vést. Z toho logicky plyne, Ze podnikatelem tézko bude nékdo, kdo
nema vaddi povahu.

Podnikatel by mé&l mit jasné vytyceny zdmér svého podnikdni, mél by byt velmi
dobfe motivovany, oddany své praci a mit ty spravné dispozice. Ty oznacuji vykon-
nostni potencidl, znalosti zndmé jako know-how a schematicky se rozdéluji na schop-
nosti, védomosti a dovednosti. (Veber, Srpova a kol., 2005, s. 51)

Podnikatel je dusi svého podniku a ma v ném nezastupitelnou roli. Tato role prinasi
do jisté miry i obét, pfedevsim ve start-upové ¢asti podniku, kdy musi mit podnikatel
trpélivost.

Za desatero Uspésného podnikatele se uvadi typické rysy, které by mél podnikatel
mit a uplatfiovat je pfi vedeni svého podniku (Srpovd, Reho¥ a kol., 2010, s. 32-34):

e \Vytrvalost je jednou z nejdUlezitéjSich véci, vytrvaly a trpélivy by mél byt
kazdy podnikatel, protoze skoro nikdy nezacne podnik vzkvétat po par meé-
sicich. V prvnich mésicich zjisti predevsim nedostatky, které bude muset
vylepsit a odstranit, aby se jeho podnik mohl vyvijet dal a mohl byt tak rov-
nocennou konkurenci pro ostatni firmy se stejnym zamérem podnikani.

e Dalsi klicovou vlastnosti je sebed(véra podnikatele. DGvéra v jeho vlastni
schopnosti ho mdze posouvat déle, nemusi mit strach z nespravného re-
Seni ¢i chyb, kterych by se mohl dopustit, kdyz by si nebyl sdm sebou jist.
Mél by si stat za svymi Usudky a mél by umét spravné zhodnotit rizika. Nej-
lepsSim docilenim sebeddvéry je informovanost a priprava.

e Odpovédnost je i ukazatelem spokojenosti pracovnik( za véasné vyplace-
nou mzdu, dodavatell za vcéasné dorucené objednavky a diky fadnému
placeni danf a spradvnému dodrzovani zakond, se podnikatel svou odpo-
védnosti vyhne pfipadnym potizim se statnimi institucemi.

e Takzvany monitoring, vyuziti pfilezitosti a svych silnych stranek je néco, co
by podnikatel mél znat a mé&l by to umét vyuZzivat ve spravnych situacich.

e Racionalni chovanije v dnesni dobé dlleZitym prvkem v podnikani, prede-
vsim z toho dlvodu, Ze trzni ekonomika vyZzaduje, aby podnikatel uvaZzoval
ve variantdch a myslel i na alternativy, které mohou nastat.

e Dalsim bodem pro Uspésné podnikani je respektovani okolni reality. Pod-
nikatel musi dbat a tolerovat demografickou strukturu, danou infrastruk-
turu a vyvoj trhu. Jakmile nebude podnikatel respektovat tyto zakladni

prvky, nema sanci se na trhu uchytit, spravné fungovat a prosperovat.
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DoplAujicimi rysy do desatera Uspésného podnikatele je informovanost, iniciativa,
koncepce ceny-kvality-flexibility a Usili k dosazeni Gspéchu (Veber, Srpova a kol., 2005,
s. 50-57).
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2 Podnikova kultura

2.1 Kultura

V obecném slova smyslu kultura oznacuje ,specificky zpUsob organizace, reali-
zace a rozvoje ¢innosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a duSevni prace” (Li-
nhart, Petrusek, Vodékova, Mafikova, 1996, s. 547).

E.T. Hall, antropolog, ktery kulturu odvodil z etnolingvistiky (umoznujici chdpat
kulturni zvladstnosti tvorby feci a jeji komunikativni funkci), definoval pojem kultura
jako ,komunikaci ve smyslu poselstvi, které je vyznamné také tim, ze zdCraznuje bio-
logické kofeny kultury a klade ji do Gzkého vztahu k lidské psychice” (Nakonecny,
1998, s. 76).

| kdyz definovanim pojmu kultura se zabyvalo mnoho desitek badatell prede-
vsim z antropologie, k jednotné a obecné akceptovatelné definici autori nikdy nedo-
spéli (LukdsSova, Novy a kol, 2004, s. 17).

Antropologicky pfistup k definovani kultury je zalozeny pfedevsim na pozoro-
vani, a proto se antropologové pokouseji popsat chovani urcitych skupin a interpre-
tovat jeho vyznamy. Kultura se tedy miZe chapat jako ,zpdsob Zivota skupiny lidf,
jako konfigurace vsech vice ¢i méné stereotypizovanych vzorcl nauceného chovani,
které jsou pfendseny z generace na generaci prostfednictvim jazyka a napodobova-
nim” (Barnouw 1963, podle Adler, 1991, s. 15).

Do managementu byl pojem kultura pfevzat z jiZ zmifiované antropologie. Ma-
nagement se zabyva kulturou ndrodni nebo organizacni/podnikovou, kterd velmi
Uzce souvisi s chodem firmy a se spokojenosti zaméstnancl. Diky podnikové kulture
muizeme velmi dobre charakterizovat danou firmu, protoze stejné tak jako lidé se vy-
znacuji svou jedine¢nosti pomoci osobnosti &i temperamentu, tak i firmy se mohou
vyznacovat svou jedinelnosti pomoci firemni kultury. Vice o tomto tématu v kapitole

2.2.

2.2 Podnikova kultura

Pro podnikovou kulturu se uzivad synonymum organizacni kultura a je chapana
soucasnymi autory obdobnym zplsobem, ale konkrétni vymezeni obsahu tohoto

pojmu z0stava pomérné riznorodé.
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Organizadni kulturu vymezuji pfedni autofi napfiklad jako:

-, sdileni filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, ndzory, oekavani, postoje
a normy.., které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a fesit problémy: jako zpGsob, jak se véci u nads délaji” (Kilmann,
Saxton a Serpa, 1985, 5. 5)

- ,0becné sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci,” pficemz ,kultura determinuje procesy rozhodovani a feSeni
problém0 v organizaci, ovliviiuje cile, nastroje a zplsoby jednéani, je zdrojem
motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti” (Williams, Dobson a
Walters, 1989, podle Furnham a Gunter, 1993, s. 238)

- ,programovany zplsob vnimani, odvozeny z ndzord a hodnot” (Hall, 1995, s.
27)

- ,Kultura organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu hodnot,
norem, presvédceni, postojl a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vy-
slovné zformulovéna, ale urcuje zpldsob chovani a jednani lidi a zplsoby vy-
konavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o Cem se véfi, Ze je dlleZité v chovani
lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla chovani” (Armstrong,
2007, s. 258).

Organizacni kultura se vyznacuje rdznymi prvky a svou strukturou, jejiz nejzna-
méjsi model vyvinul Schein (Lukdsova, Novy a kol., 2004, s. 26), ktery tvrdi, Ze se kultura
rozdéluje do tfi Urovni. Ty rozliSuje podle toho, nakolik jsou projevy organizac¢ni kultury
viditelné pro vnéjsi pozorovatele a nazyva je artefakty, hodnoty a pfedpoklady. Vétsina
autord, zabyvajicich se timto tématem, cituje Scheina a zaroven ho doplnuji o dalsi
fakta.

Organizacni kulturu lze také chapat jako systém materidlnich a duchovnich
hodnot firmy ve vzadjemné interakci. MdZzeme sem zahrnout pravidla chovani, chapani
sebe a svého okoli, normy, tradice, firemni myty a legendy, zakony, ceremonidly, sym-
boly a zvyky. (Srpovd, Rehof a kol., 2010, s. 141)

Sila a slabost firemni kultury Uzce souviseji s jeji vnitfni diferenciaci na subkul-
tury. Subkultury jsou dil&i kultury firmy, které se pfirozené vytvafi ve firmé bud mezi
Grovnémi fidici hierarchie (fidici pracovnici, administrativni pracovnici ¢i déinici) anebo
mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi (pracovnici marketingu, vyvoje apod.). Aby bylo
mozné hovofit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby splfiovala kritéria jako preg-

nantnost, rozsifenost a zakotvenost. Pregnantnosti se rozumi jasné a srozumitelné
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jednani jednotlivé oblasti firemni kultury, které se dava najevo vsem spolupracovni-
kGm. Rozsifenosti se mysli maximalni mozné rozsitenost firemni kultury, kterou pocitf
kazdy pracovnik na své pozici, at uz je jakdkoliv. Zakotvenost je hloubka intenzity zto-
toznénfjedincl s firmou a jeji politikou. (Srpova, Rehof a kol., 2010, s. 142)

,Teprve tehdy, kdyZ se stane podnikova kultura nedilnou soucasti kaZzdoden-
niho jednani vsech nebo alespon vétsiny spolupracovnikd, je mozné hovofit o tom, ze
je silnd” (Sigut, 2004, s. 16).

Takzvanym zdkladnim kamenem firemni kultury je styl vedenf firmy. Od stylu
vedeni se odviji dalsi aspekty organizacni kultury. Nutno podotknout, Ze styl vedeni
znamena, ze ddvadme prostor k vyjaddreni a rozhodujeme spolecné, kdezto za styl fizeni
se povazuje to, kdyz druzi plni nase Ukoly. Za ty nejzndmé&jsi styly povazujeme direk-

tivni styl, liberalni styl, demokraticky styl a participativni styl.

2.3 Kulturni dimenze

Nejrozsahleji kulturni dimenze popsal G. Hofstede, ktery se zabyval studiem me-
zindrodni kultury v kontextu s managementem. Hofstede popsal Ctyfi zdkladni dvojice
dimenzi narodni kultury:

1. Power distance

Neboli velké ¢i malé rozpéti moci (ve vztahu k autorité). Velké rozpéti znamens,
Ze nadfizeni a podfizeni si nejsou rovni a objevuji se i velké platové rozdily v hierar-
chické drovni. Ve spolecnostech, kde je typické velké rozpéti moci, se ¢asto objevuje
centralizace, kdy v Cele spolecnosti je vice vedoucich pracovnikd, kteri maji privilegia.
Opakem je malé rozpéti moci, kde se nachazi vedouci pracovnici s demokratickym ve-
denim, ktefi se s podfizenymi radi. Takovéto vedeni pak nazyvame decentralizaci. (Hof-
stede, 2007, s. 41-54)

2. Individualismus, v opozici kolektivismus

Individualismus je chdpan jako stupen samostatnosti ve spolecnosti, kazdy se
stard sam o sebe a rodinu. V kolektivismu jsou lidé soudrzni ve skupinach, jednotlivec
ve firmé patfi ke skupiné a déla vse, co je v zajmu této skupiny. Je zde velkd harmonie
vztahU. (Hofstede, 2007, s. 65-86)

3. Maskulita, v opozici feminita

Maskulita znamena, Ze role muZze a Zeny jsou odliSeny, muz je houzevnaty a velmi
vykonny, kdeZto Zena je skromna a mirnd. Konflikty se fesi bojem. Naopak feminita po-
ukazuje na to, Zze v takovéto spolecnosti se role muze a Zeny prekryvaji, objevuji se

kompromisy pfi feseni konfliktd. (Hofstede, 2007, s. 95-117)
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4. Uncertainita, v opozici Avoidance

Vysoka mira vyhybdni se nejistoté, kterd v kultufe evokuje stres a Gzkost. Lidé se
citi ohroZeni a nejisti. Nizka mira neboli avoidance znamen3, Ze v kultufe panuje klid a
urcité nejistoty jsou akceptovany. (Hofstede, 2007, s. 120-123)

Tyto &tyfi dimenze nadm mohou pomoci k rozkli¢ovani chovani jednotlivych na-
rodUd a zaroven pfi jednani se zahrani¢nimi firmami. Jak moc se nadrodnostné lisi tyto

Ctyri dvojice mdzeme vidét v tabulce ¢. 5.

Tabulka ¢. 5 Dimenze narodni kultury

Dimenze/Staty Ceské republika Rusko Némecko
Vysoké rozpéti | 57 % 93 % 35%
moci

Individualismus 58 % 39 % 67 %
Maskulinita 57 % 36 % 66 %
Vysoka mira vyhy- | 74 % 95 % 65 %
bani se nejistoté

(Zdroj: Hofstede, 2007, s. 41-120)

V tabulce je patrné, ze Ceska republika se pohybuje ve v&tsiné pripad(i lehce nad
polovinou, vyraznéjsi dimenzi je pak vysokd mira vyhybani se nejistoté. Rusko je
opravdu vyraznym narodem, kde lidé vyssiho postaveni maji obrovskou autoritu a za-
roven se zde objevuje asi nejvyssi procentudlni zastoupeni v dimenzi vysoké miry vy-
hybani se nejistoté. Némecko jakoZto zemé sméfujici na zdpad ma opravdu nizké pro-
cento miry rozpéti moci a oproti ndm ¢i Ruslm si Iépe vedou v procentudlnim zastou-
peni vyhybani se nejistoté. Naopak maji o dost vyssi procenta u dimenzi poukazujici
na individualismus zemé a jeji maskulinitu.

Velmi znamym modelem struktury organizacni kultury je takzvany ,cibulovy di-
agram” G. Hofstedeho. Ten rozdéluje kulturu na vrstvy, které se od sebe [isi dle miry
manifestace prvkd kultury organizace. Hofstede tyto vrstvy pfirovnava ke slupkam ci-

bule (viz obrazek &. 5).
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Obrazek ¢. 5 Cibulovy diagram

N
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\ symboly ///

(Zdroj: Lukdsova, Novy a kol., 2004, s. 31, podle Hofstede, 1991, s. 9)

Za nejhlubsi vrstvu se povazuje vrstva nazvana hodnoty. Ty pfedstavuji nejvice
integrovanou cast kultury, kterd neni vnéjsimu pozorovateli pfipustnd a je velmi
odolnd vici zméné. Hodnoty mlzeme charakterizovat jako pocity, které maji smér.
Dalsimi vrstvou jsou ritualy, ty jsou nejbliZze vrstvé hodnot. Po nich nasleduji hrdinové
a nejsvrchnéjsi ¢asti jsou symboly. Tyto tfi vrstvy jsou souhrnné nazyvany jako praktiky.
Praktiky jsou nejvice viditelné prvky kultury. Symboly Hofstede charakterizuje jako
slova, gesta, obrazy Ci pfedméty, které maji konkrétni vyznamy pro ty, kdo se na kultufe
podileji. (LukdSova, Novy a kol., 2004, s. 30-31)

V dnesni dobé celosvétového podnikani, je dllezité znadt a umét komunikovat
nejen s domacimi ale i zahrani¢nimi klienty ¢i dodavateli, ktefi nasi firmé mohou pfi-
nést zisk. V kazdé zemi se nachazi odlisna kultura, od které se odrazi chovani lidi, jejich
zvyky a ritudly, které se stavaji nedilnou soucasti firemni kultury. Jednani se zahranic-
nimi firmami ndm mUze otevfit nové moznosti podnikani a jiné dalsi vyhody, proto je

velmi dllezité naucit se jednat s lidmi odlisSné kultury, nezZ je ta nase.
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3 Vyzkumna cast firmy Blueberry.cz Apps

slrlo.

3.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem této prace je spravné identifikovani klicovych vlastnosti podnikatell pro
spokojenost s firemni kulturou. Nasledujici ¢ast prace nam predstavi firmu, jeji podni-
katelsky zameér, historii a budouci vize. Dalsi kapitola bude zamérena na strukturu a
hodnoty firmy. Kapitola 3.4. ndm stanoviosobnostni profily obou zakladatel( firmy Blu-
eberry s naslednym propojenim s 360 stupfiovou zpétnou vazbou. Testy dale vyhod-
notime a doporucime dalsi postup ¢&i seberozvojové metody osobnosti pro zaklada-
tele. Vystupem tedy bude vyhodnoceni testd, rozhovoru a dalsich podklad(, které ndm
feknou, jak moc podnikatelé mohou ovlivnit spokojenost zaméstnancl s firemnf kul-
turou, u tak velké firmy a jestli ji vibec ovlivnit mohou. Vyzkumné otézky, které si zde
vyhodnotime zni:

1. Do jaké miry zakladatelé firmy ovliviiuji podnikovou kulturu?

2. Jaké silné stranky firmy se objevuji v podnikové kulture?

3. Objevuji se ve firemnfi kultufe a u zakladatell rozvojové stranky, na kterych

maze firma zapracovat, popfipadé jakym zplsobem?

3.2 Predstaveni firmy

Blueberry.cz Apps s.r.o. je firma, kterd vytvafi digitalni svéty. Vyviji webové a mo-
bilni aplikace, vytvari webové stranky a vSe zajistuje online marketingovymi kampa-
némi (www.blueberry.io).

Vizi firmy je: ,stat se leaderem Ceského i zahrani¢niho trhu v budovani funkcnich,
obchodné vysoce vykonnych a vizualné plsobivych digitdlnich dél a zdroven vnaset
fad do mezinarodniho digitdlniho spektra” (zdroj pochézi z internich dokumentd).

Jeji historie sah& do roku 2007, kdy dva kamaradi Jiff Zajpt a Pavel Vachek z CVUT
premysleli, jestli se vénovat nuklearni fyzice ¢iinformacni technologii. Nakonec se roz-
hodli, Ze pocitace jsou néco, co je zajima daleko vice a v roce 2008 vytvareji prvni we-
bové stranky Zologicka.cz. Jejich prace probiha vétsinou z domova ¢&i z kavaren, kde se
schazeli. Na Novy rok 2009, si Jifi s Pavlem dali pfedsevzeti, Ze zaloZi firmu, kterd bude
vytvaret weby a aplikace. Nemohli vSak zadit podnikat, kdyz neméli jméno, a tak prvni

meésice roku 2009 stravili nad vymyslenim nazv(, ktery by dali jejich firmé. Zacatkem
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bfezna pfisli s nazvem Bluberry.cz Apps s.r.o., a pfisel tak i prvni projekt, kdy pracovali
na aukénim systému Luxido. Vzapéti spoustéji BillApp, coZ byla jejich prvni zddost na
fakturaci online, kterd dnes ¢itd tisic uzivatell. Rok 2010 byl rokem, kdy nakoupili do-
ménu a pridal se k jim dalsi ¢len Jifi Brhel, ktery pro firmu spolupracuje dodnes. Dalsi
rok 2011 kluci zahajuji FakturaOnline.sk a slavi tfeti narozeniny vzniku firmy. Nasledu-
jici roky jsou roky, kdy Jifi s Pavlem pfibrali na palubu své firmy dalsi spolupracovniky
a firma se zacinala pomalu rozrQstat. Struktura firma byla zpocatku velmi jednoducha,
kde fungovala urcitd ¢ast délby prace. Dnesni struktura firmy je jiZ o dost rozsahlejsi a
firma ¢itd cca 120 spolupracovniky. Jejich prostory nalezneme ve velmi modernich a
Utulnych kancelérich nachézejicich se na prazském Smichové (www.blueberry.io).

Cilem firmy, jak uz bylo zmin&no ve vizi, je budouci rozvoj a expanze do dalsich
zemi. Noveé byla ted otevrena pobocka v Srbsku a v planu je i Amsterdam. Lidé z Blue-
berry délaji svou praci opravdu kvalitné a nez cokoliv pfedaji klientovi, pofddné to otes-
tuji. Velmi dUlezitym prvkem je i to, Zze aktivné komunikuji s klienty a probiraji s nimi
fdze vyvoje nebo konzultuji ndpady na zlepseni.

Firma si také zaklada na skvéle fungujicim kolektivu a souladu mezi vSemi za-
méstnanci, proto porada i nékolikrat do roka teambuildingy ¢i akce pro zameéstnance
v prostorach firmy. Vétsina ,Blueberrdkd" jsou mladi a ambiciézni lidé a neni ndhoda,
7e spousta z nich studuje & studovala na CVUT. (informace o firmé v této ¢asti vycha-

zeji z internich firemnich material()

3.3 Struktura a hodnoty firmy

Firma Blueberry je hierarchicky uspofdadana do funkcionalni struktury. Lidé jsou
déleni do tym0 podle podobnosti prace. Zde ve firmé Blueberry se nachazi ¢tyfi hlavni
tymy, které vede hned nékolik leader(. Prvnim tymem jsou lidé z Back office a ob-
chodu, kam spadaji lidé z HR, financi, asistentky, recep&ni a obchodni zastupci. Pod
druhy tym spadaji pfedevsim kluci a je to tak zvany ,DevTeam®”, neboli vyvojafi. Dalsim
tymem jsou lidé z marketingu a posledni tym je PPC BEE. Jak uz bylo zminéno, kazdy
tym mU0ze mit hned nékolik leader(, avsak jen jeden je tim hlavnim ,head of..". Na-
vzdory hierarchickému uspofadani, kde nejvyse jsou Pavel s Jitim, jakoZto zakladatelé
(co-founders), pod nimi se nachazi generdlini feditel (CEO manager), ktery ve firmé ne-
plsobi dlouho, situace rozvoje si ho vSak vyzddala a dale uz pokracuji jednotlivy ve-

douci teamU (head of..), se v Blueberry neobjevuji vyznamné rozdily mezi komunikaci
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se spolupracovnikem, nadfizenym ¢&i podfizenym. Firma si zaklada na plosné komuni-
kaci tak, aby se nepropojovala jen jejich prace. Tudiz si ve firmé kazdy tykéd nehledé na
to, v jakém jsou k sobé postaveni. Panuje tam velmi pfatelska a klidnd atmosféra.

Za své firemni hodnoty Blueberry udava tvorivost, zru¢nost, odhodlanost, soucin-
nost a férovost.

DigitdIni svét, je pokazdé nél&im vyjimecny, jedinecny, a tak k tomu pfristupuji i
v Blueberry. Ke kazdému z klientd pfistupuji individualné a interaktivné, snazi se na za-
kdzce pracovat v neustdlém kontaktu s klientem, aby vzniklo dokonalé dilo, dle pred-
stavy klienta. Proto je tvofivost v popfedi hodnot firmy.

S tvorivosti se poji i zru¢nost, kterd je nedélitelnou soucasti prace ve firmé, kde
ve&ri v femesinou zdatnost. Zakladaji si na odborné kompetenci a kvalitnim provedeni.
Svym klientdm tak predavaji precizni praci, za kterou si stoji.

Aby dokazali naplnit klientské predstavy, které ne vzdy jsou jednoduché, musi
mohou potkat. Za kaZzdou cenu se snazi posouvat své hranice kupfedu tak, aby se zdo-
konalovali jak kompetence pracovnikd, tak i jejich odvedena prace.

Soucinnost je dalsi hodnotou firmy, diky které jsou veskeré zakdazky klientd spl-
nény. Nenf ddlezité mit jen zkusené jednotlivce, ale provazany tym, ktery svou spolu-
praci a rznorodosti dovednosti dokdze i nemozné. Lidé v tymu byvaji sami sobé vza-
jemnou inspiraci a diky vsem témto vécem, které na sobé zavisi, dokazi dosahnout na
spolecny Uspéch firmy.

Poslednihodnotou je férovost, protoZe dlivéra, upfimnost, otevienost a pratelské

Skrz vdechny tyto hodnoty pak tym, ktery v Blueberry zastava funkci personalistd,
ve firmé jinak nenazyvany ,HR tym", sestavil tak zvané celofiremni kompetence, které
f

se vazi na 360 stupnovou zpétnou vazbu, vice v kapitole 3.4.

3.4 360 stupinova zpétna vazbha

Co je tato metoda zad, k ¢emu se pouziva a jakym zpldsobem je feceno v kapitole
1.4. Nyni si ji pfiblizime a detailnéji popiseme pfesné tak, jak je sestavena pro firmu
Blueberry.cz Apps s.r.o. (informace o firmé v této ¢asti vychazi z internich firemnich
material(). Metodu a jeji pfizplsobeni firmé zavedla jedna ze spolupracovnic HR tymu

firmy.
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Jak je 360 stupriovd zpétna vazba vyrobena? Vzniklo to setkdnim zakladatel(,
tedy Jifiho a Pavla, s lidmi z leadershipu a fekli si, co je firemni mise, vize, jaké jsou stra-
tegické cile, jakou firemni kulturu a hodnoty pro firmu chtéji udrZzet. Na zdkladé toho
byly pojmenovany kompetence, které jsou nutné k dosazeni cile. Dale si tato skupina
lidi identifikovala tak zvané ,top-performery” v ramci jednotlivych oddéleni firmy Blu-

oo

eberry. ,Top-performefi”jsou lidé, kteri v danych oblastech ve firmé vynikaji. S tim sou-
visi dalsi identifikace zpUlsob(, jak tito lidé nad svymi Ukoly premysli, co vSechno zo-
hlednuji a jak k témto Ukoldm i k FeSeni problému pfistupuji. Diky tomu se mohl vytvo-
fit soupis chovani a jednani, které odlisuje tyto "nadprdmeérné Sikovné” lidi od primér-
nych. Tak vznikly sdilené kompetence pro vSechny pracovniky firmy, i pro dil¢i kompe-
tence pro jednotlivé role v rémci tyma.

K ¢emu 360 stupfiova zpétna vazba ve firmé slouzi? Je to predevsim k posileni
recruitmentu a podpofre rozvoje. Firma si stanovila, Ze chce lidi nabirat podle toho jaky
maji potencidl zvladnout danou roli, a nejen podle toho, jak se dokdze ¢lovék prosadit
na pfijimacim pohovoru. Diky tomu, Ze védi, co odlisuje jejich ,top-performery” od
ostatnich, jako je pfemysleni, co vse zohlednuji a jak pracuji na Ukolech, lidé z HR od-
délenivédi, na co se u prijimacich pohovorl zaméfit. Dobfe popsany kompetencni mo-
deljimumoznuje zpfesnit vybérovy proces diky Iépe zacilenym otdzkdm. Ve firmé spo-
l[éhaji na své skvélé teamleadery, kteff jim pfi vybéru novych spolupracovnikl pomo-
hou posoudit, kdo zapadne do tymu dobre, a kdo ne. Proto je v Blueberry zvykem, Ze
pfijimaci pohovor vedou recruitmenti firmy a doplfiuji je pravé teamleadefi z oddéle-
nich firmy, pod které by uchazec pfi pfipadném pfijeti spadal. Timto si vytvori i vétsi
filtraci nastavajicich uchazecl, diky ¢emuz zvysi pravdépodobnost, Ze se do druhého
kola pfijimaciho Fizeni dostanou vhodni uchazedi. Skrz pouzivani kompetencniho mo-
delu v Blueberry dosahuji toho, Ze jsou schopni o kandidatovi velmi pfesné fici proc je
prijmou ¢i nepfijmou. U podpory rozvoje 360 stupfiova zpétnd vazba umoznuje pres-
néji zacilit rozvoj. Tim se mysli, Ze kdyZ jsou ,top-performefi” popsani tim, ¢im se vy-
znacuji na Urovnich hard i soft skills, tak mohou jejich nedostatky pfesnéji rozkryt a
zacilit na né rozvoj, aby se zlepsili.

Jak 360 stupriova zpétnad vazba funguje a jak se pouziva? Jak jiz bylo zminéno, je
velmi dllezité mit dobfe popsané, co chceme a co u lidi hleddme, jak hard, tak soft
skills. Jakmile si toto ujasnime, mGzeme se na to ptat u pohovor(, kde firma Blueberry
zafazuje napriklad otdzky zamérené na chovani, které zjistuje skrze otdzky vymyslené
¢i minulé situace. Pta se na to, jak by ji ¢lovék resil a porovnavaji to s tim, jak premysli

praveé jejich ,top-performefi”.
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Seznam zjistujicich kompetenci s charakteristickymi rysy:
e Komunikac¢ni schopnosti a prace s informacemi
o Ochotné a aktivné sdili informace
o Bere v potaz efektivitu komunikace, zvazuje vyznam a dopad sdéleni,
komunikaci soustfedi smérem k jadru problému
o Aktivné vtahuje druhé do rozhovoru
o Respektuje nazory druhych
o Zjistisiinformace, kdyz je potfebuje a fekne, kdyz mu chybi
e Llidskost
o Zajimé se o potreby druhych
o Uminenasilné rozptyliti vysoce napjaté situace
o Aktivné vtahuje vsechny &leny tymu do feSeni a nechava jim prostor pro
jejich ndzory a navrhy
o Priteseni problémi zohlednuje pohled druhé strany
o Prispiva k fungujicim vztahOm a pozitivni atmosfére
e Férovost aintegrita
o Jednad férové a spravedlivé
o PInidohody a drzi své slovo
o Aktivné se snazi o to, aby mély viechny strany potrfebné informace
o Svym jednanim je pfikladem pro druhé
o Pfijimd zodpovédnost za vysledky své prace
e Archetyp vidce
o Hledd feseni, nikoliv problémy
o Svym nadsenim pro véc je zdrojem inspirace a energie pro své okolf
o Pravidelné pfichdzi s ndpady a inovacemi, novymi cestami a zpUsoby
prace
o Ukoly fesi prakticky a realisticky
o | podtlakem a ve stresu hledd feseni situace
e Rozvojtymu
o Dokaze rozpoznat silné a slabé stranky ¢lenl tymu a podporuje jejich
rozvoj
o Ve svém tymu buduje atmosféru zalozenou na dUlvére, otevienosti a
spolupraci
o Re&isklidem ivelminaro&né situace

o Dokaze sv(j tym nadchnout a ziskat pro vysoky vykon
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o Plsobivrolileadera jako autorita a jde pfikladem
e Strategicky leadership

o Méjasnou predstavu o tom, ¢eho a jak chce ve své oblasti dosdhnout

o Zajistuje tymu dostatek informaci o tom, pro¢, kudy a kam firma sméruje

o Podporuje zmény dlouhodobé sméfujici ke zlepseni

o Rozhoduje pohotové a s nadhledem

o Uvédomuje sirizika svych rozhodnuti a pfedchazi jim

Téchto Sest skupin si firma Blueberry stanovila jako celofiremni kompetence,

které prioritn& vyuziva pro své kandidaty a sekundarné pro své spolupracovniky a za-
meéstnance firmy. Prvni ¢tyfi skupiny jsou tak zvané zakladni kompetence a posledni
dvé jsou dopliujicimi
kompetencemi pro leadera. Lidé z recruitmentu maji pak k dispozici hodnotici Skalu
viz. tabulka &.7, podle které se mohou ptat a zjistovat do jaké miry méa kandidat/spo-

lupracovnik naplnénou kompetenci.
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Tabulka ¢. 6 Hodnotici Skala

1. Kompetence na extrémné nizké Urovni v porovndni s pozadovanou Urovni

V pfipadé hodnoceni kompetence Ize konstatovat zasadni rozpory mezi pozo-
rovanym chovanim a projevy kandidata a vSéemi body, které jsou uvedeny u
prislusné kompetence v kompetencnim modelu, pfipadné absence dané kom-
petence, i kdyZ byla pfileZitost ji projevit. Lze formulovat rozvoj od zaklad( a

oznacit kandidatovu kompetenci jako nedostatecna ,ohrozujici” Groven.

2. Nedostatecné rozvinutd kompetence v porovndni s pozadovanou Urovni

Z hlediska hodnoceni kompetence jde o podpriimérnou, limitujici Uroven. Lze
konstatovat zdsadnirozpor s nékterym z bod{ pozorovatelného chovani, které
jsou uvedeny u pfislusné kompetence v kompetenénim modelu. V dané kom-
petenci Ize formulovat systematicky rozvoj, jehoz cilem je umenseni slabych

stranek.

3. Kompetence na pozadované Urovni s moznosti dalSiho rozvoje

Z hlediska hodnoceni jde o dostacujici Uroven. S dil¢imi vyhradami odpovida
kompetenénimu modelu, respektive popisu projevu kompetenci na drovni po-
zorovatelného chovani. Lze formulovat klicové oblasti ke zlepseni. Rozvoj se

zameérfuje na posileni silnych a umenseni slabych stranek.

4, Kompetence nad pozadovanou Urovni odpovidajici kompetenénimu modelu

Z hlediska hodnoceni kompetence jde o nadprdmérnou Uroven. Pfesné odpo-
vidad kompetencnimu modelu. V dané kompetenci Ize formulovat dil¢i oblasti
ke zlepseni. Jiz nelze formulovat ,kvalitativni skok”. V dané kompetenci nelze

formulovat Zddnou vyhradu. Rozvoj se zamérfuje na posilovani silnych stranek.

5. Kompetence na vynikajici Urovni

Excelentni Groven, idedlni stav. Projev kompetence je na vzorové Urovni, pfi niz

nelze formulovat zadnou dilli oblast ke zlepseni.

(Zdroj: interni materialy firmy)

Z tabulky lze vydist, ze hodnotici Skdla je pétistuprfiova s tim, ze 1. stupen je nej-
{

horsi Uroven dosazeni a 5. stupen je nejlepsi Uroven dosazeni dané kompetence.
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3.5 Profil podnikatelt

V nésledujici kapitole detailné rozeberu a popisi oba podnikatele (jak Jifiho, tak
Pavla), skrz osobnostni test nazyvany jako Hollanddv inventar zdjmd. Tento test ndm
rozkryje osobnost podnikateld, diky kterému mUGzeme urcit jejich osobnostni typ, za-
kladni rysy, a jak moc se hodi pro svou profesi, vice o tomto testu nalezneme v kapitole
1.4. Test provazu s 360 stupniovou zpétnou vazbou firmy, kterou mi se souhlasem pod-
nikateld poskytlo oddéleni HR a ndsledné vyhodnotim a srovndm obé osobnosti Jifiho
a Pavla.

Jako prvni si vyhodnotime test Pavla, kterému vysel v testu kdd SRI. Nejvyssi
skére je tedy u Socidlniho typu, ndsleduje typ realisticky a intelektudini. To nam fika, Ze
Pavel je velmi socidlnim typem a tito lidé radi pracuji s lidmi, jsou jim ndpomocni a
zajimaji se o né. Snazi se vzdy najit takové fesSeni, které bude vyhovovat véem a jsou
velmi zkuseni ve vytvareni kontaktl. Zékladnimi rysy jsou spoluprace, pochopenti,
ochota, takt a spolecenskost. Ostatni i oni sami se povazuji za pratelské, vnimavé a
ddveérivé lidi. Lidé socidlniho typu maji radi tymovy pfistup, kde jsou rozhodnuti zalo-
Zena na dohodé a kdokoliv z tymu se mUzZe k situaci vyjadrit. Uvadi se, Ze socialni lidé
si velmi rozumi s osobami podnikatelského ¢i uméleckého typu.

Pismenko R, ndm vyjadfuje realisticky typ ¢lovéka, ktery je svym zplsobem tro-
chu v rozporu se socialnim typem. Tyto dva typy jsou totiz nejdale od sebe propojeni
velmi slabym poutem podobnosti. Neni to ale zcela neobvyklé, Ze by se tyto dva typy
setkavali v Hollandové kdédu osobnosti. Lidé realistického typu jsou velmi technicky a
fyzicky nadani. Uvadi se, Ze tito lidé pracuji rad&ji s vécmi nez s lidmi a snaZzi se svou
praci odvést hned napoprvé spravné, aby dosahli svého cile. Zakladnimi rysy jsou sta-
bilita, poctivost, prakti¢nost a sobéstacnost. Vazi si své osobni svobody, cti a pfiroze-
nosti. Povolani vhodna pro tento typ jsou technik servisni i bezpelnostni, stavbyve-
douci a veskeré zru¢né profese jako klempit, truhlar, tesar a tak dale.

IntelektudlIni typ vysel Pavlovi na poslednim, tfetim misté. Tento typ lidi rad pra-
cuje samostatné, zabyvd se mysSlenkami a ndpady. Tito lidé maji velmi ¢asto dobre vy-
vinuté abstraktni mysleni a vétsinou chtéji zndm ddvody, které stoji za urcitym rozhod-
nutim. Zakladnimi rysy jsou zvidavost, analytické mysSleni, pfesnost a kriti¢nost. Kladou
dlraz na presnost, Uspéch a nezavislost. Nejlépe se jim spolupracuje s realistickym a
umeéleckym typem osobnosti. Vhodnymi povolanimi jsou napfiklad analytik, fyzik, pro-
gramator a dalsi.

Jifimu test vySel s kddem IAE, tedy nejsilnéjsi je typ vyzkumny a se stejnym po-

¢tem bodd mu vysly styly umeélecky s podnikavym. Jifimu stejné tak jako Pavlovi se
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v Hollandové kdédu objevuje typ intelektualni, i kdyz ho ma kazdy na jiné pozici. U Jifiho
je to nejsilnéjsi typ osobnosti, a abychom se neopakovali, co vSéechno podnikavy typ
jsou odhodlani, inteligentni, rddi se zabyvaji mySlenkami a ndpady. Za hodnoty pova-
Zuji pfesnost, napaditost, Uspé&ch a nezavislost. Informace podavaji logicky jednu za
druhou tak, aby na sebe navazovaly a davaly smysl a nejlépe se jim pracuje s realistic-
kym typem osobnosti. Dalsim typem osobnosti se u Jifiho objevuje typ umélecky, ktery
se vyznacuje uméleckymi dovednostmi a predstavivosti. Tito lidé radi tvofi néco no-
vého originadlniho. Pfednosti téchto typd je tvofivost, intuice a predstavivost. Zaklad-
nim rysem je idealismus a expresivnost. Clovék s uméleckym duchem dokéaZe obdivo-
vat hodiny jeden obraz a veskerou krasu. Co se tyce vztah(, nejlépe se tomuto typu
pracuje s typem socialni osobnosti a intelektudlnim typem. Vhodnym povolanim pro
tyto lidi se povazuje architekt, grafik, ilustrator, herec, hudebnik, designér a dalsi. Pod-
nikavy typ nam Fik3, Ze tito lidé dokaZzi ovlivnit ostatni, zajimaji se o politiku a obchod,
jsou vadci osobnosti. Radi pracuji s ndpady a dokdzi se koncentrovat na dosazeni
svého cile. Zadkladnimi rysy u podnikavého typu osobnosti jsou pfesvédcivost, domi-
nance, energie, ambice a odvaha. Za jejich hodnoty se povazuje Uspéch, postaveni,
vérnost a ochota. V komunika&nich dovednostech jsou velmi zdatni. Udava se, Ze pod-
nikavy typ si zcela nerozumi s typem intelektudinim, zde mdzeme ale vidét, zZe tyto
odlisujici se typy, stejné tak jako u Pavla socialni typ s intelektualnim, se u Jirky setka-
vaji v jeho kédu. M0j ndzor je takovy, Zze to naprosto odpovida tomu, kym jsou a cemu
se vénuji. Informadni technologie pfece naprosto vystihuji jejich intelektudlni typ
osobnosti. Pavldv socidlni typ a Jirklv podnikavy typ dokazuji jejich Uspésné zalozeni
IT firmy, kterd se neustale rozrlsta a vyviji. Kdyby v sob& neméli tyto osobnostni typy
urcité jen stézi by se jim vedlo tak, jak tomu bylo a je, protoze zadkladem podnikani je i
Uspésna komunikace s klienty a dodavateli, bez které by obecné firmy nemohly fun-
govat. Kdyz se zamérime na jednotlivé vztahy u typd osobnosti obou podnikateld, md-
Zeme si vsimnou, Ze jejich typy se dokonale doplfiuji. JirkGv Intelektudlni typ, ktery je u
néj nejsilnéjsi si dokonale rozumi s typem realistickym, ktery je zas nejsilnéjsim typem
osobnosti u Pavla, aikdyZ se u obou objevuje rozpor mezi typy osobnosti v jejich kédu
spolecné tvofi dokonalou osobnost, ktera dopliuje tu druhou.

Abychom si mohli pribliZit osobnosti obou podnikatell jesté vice, podivame se
na jejich 360 stupriovou zpétnou vazbu, kterou dostavaji od svych spolupracovnik(, se

kterymi pfichazeji pravidelné& do styku v jednanich ¢i praci na Ukolech.
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Pavlovo hodnoceni od kolegl ve 360 stupnové vazbé ukazalo, ze jeho opravdu
silnd stranka je pozitivni motivace v0ci ostatnim lidem, které dokdze nadchnout jak
pro jeho a firemni vize, tak pro to, aby se pfidali k firmé Blueberry. Dale podporuje
vsechny dlouhodobé zmény smérfujici ke zlepsSeni. Pavlovo spolupracovnici také velmi
ocefuji jeho prfesny odhad na lidi a jaky dokdze byt ,srdcaf”, zajima se o potfeby dru-
hych a pfispivd k fungujicim vztahlm a pozitivni atmosfére. Jako kazdy clovék i
Uspésny podnikatelé maji ob&as na Cem zapracovat. Na ¢em by mél zapracovat Pavel?
Kolegové a hodnotitelé Pavlovi prdce udéavaji jako slabsi strdnku rozhodovani, ve
smyslu nadmérné opatrnosti pfi nékterych rozhodovanich, které méa tendenci oddalo-
vat. Rozhodné ale tato slabsi strdnka nebyla nikterak vyrazné v kontrastu a podnicena
nékterou z minulych udéalosti ve firmé.

Jifiho nejsilnéjsi stranka, kterou 360 stupfiova vazba odhalila, je podpora veske-
rych dlouhodobé trvajicich zmén sméfujicich ke zlepseni, dalsi silnou stranku lidé zmi-
fovali Jifiho chytrost/inteligenci predevsim v souvislosti, Ze umi vycitit spravné pfile-
Zitosti a hrozby, na kterych dokdze pracovat. Dalsi silnou strankou Jifiho je to, jak
dokaZe vnimat nové trendy v technologii a dfive, nez konkurence dokaze vycitit, po
¢em bude v budoucnosti technologicky trh prahnout. Na hodnoceni Jifiho je znat, ze
byl pfed neddvnou dobou na 2 roky ve Spojenych statech americkych, kde rozjizdél
dalsi obchody. Tudiz jeho spolupracovnici oznacili za rozvojovou stranku u Jifiho to, ze
by ocenili, aby se vice ukazoval jakozto zakladatel na poptedi firmy. Pfehled silnych a

slabych stranek viz tabulka €. 7.

Tabulka €. 7 Silné a slabé stranky

JiFi Pavel firemnf
Silné stranky | podpora ke zmé- | socidlni citéni kolektivismus
nam
inteligence/chyt- pozitivni motivace perspektivni mladilidé
rost
vnimani  novych | podpora ke zmé- | investovani velké Casti
trend@ nam zisku zpét do firmy
Slabé stranky | malo viditelny nerozhodnost nevazeni si firemniho
v popredi firmy blahobytu

(Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentd)
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3.6 Dotaznik spokojenosti

Firma si hodné zakldda na vztazich na pracovisti a spokojenosti vSech spolupra-
covnikl a zaméstnancl. Proto ¢tvrtrocné obesilaji své lidi, aby jim vyplnili dotaznik
spokojenosti ohledné jejich spokojenosti s praci, firemni kulturou a dalsimi kategori-
emi, které jsou provazany s firemnimi hodnotami.

Blueberry si vytycilo osm kategorif, které jsou pro né nejlépe méfiteiné a vystihu-
jici. Podle nich sestavili otdzky (viz pfiloha 1.), které se mohou dotykat i vice kategorii,
ze kterych ndsledné vyhodnocuji celofiremni spokojenost s prostfedim, ve kterém lidé
ve firmé pracuji.

Prvni kategorii je podpora, pod kterou spadaji otdzky dva aZ sedm a otdzka dva-
nact. Druhou je tymova spoluprace, pod kterou spadaji otdzky dva az pét. Otevienou
komunikaci nam mefi otazky jedna, sest a osm. Kvalita toho, co firma déld, méfi otazka
deset a jedenact. Dalsi kategorii je vedeni, pod kterou spada otdzka Sest a dvanact.
Otdzky jedna, dva, Sest, sedm a dvanact nam méfi moznost se rozvijet. Radost z prace
je kategorii, pod kterou spadéa otdzka pét, devét, jedenact a tfinact. Posledni kategorie
je smysl, ten nam méfi otdzky sedm, deset, dvanact a tfinact.

Jak jiz bylo zminéno, tyto kategorie se vazi i na firemni hodnoty, kterymi jsou
v tomto pripadé hravost, protoze firma jako sv0j hlavni cil bere funkénost a unikatnost,
obratnost, protoZe radi ¢eli vyzvam, dalSimi hodnotami jsou pak tymovost, férovost a
nadseni.

Skéla otdzek je ¢tyfbodovd, aby nebylo moZné vybirat primérnou odpovéd a
otazky jsou formulovany:

e VVnimam, Ze mdzu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepseni

e Vnimam dostatec¢nou podporu, abych mohl/a dodéavat vysledky

o Kdykoliv kdyZ si nevim rady, vim, na koho se obratit

e Sostatnimiz tymu se mi spolupracuje vyborné

e Moje kolegy povazuji zaroven za svoje kamarady

e 0Od svého nadfizeného dostdvdm dostatecnou zpétnou vazbu

e Mam v Blueberry dostatek podpory pro sviij rozvoj

e Blueberry déla vSe pro to, abych mél/a dostatek informaci o tom, co se
déje a proc

e Moje prdce mé bavi

e Dodavame produkty ve skvélé kvalité, na kterou jsme pysni

e Nastroje, se kterymi pracujeme, mi prijdou super

e Mdj nadfizeny mi umoznuje vyuzit mdj potencial naplno
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e Praciv Blueberry bych doporucil svym kamaraddm
Takto vypada hlavni kostra otazek dotazniku, ve kterém se kvili jeho pravidel-

nosti a ¢astosti mohou objevovat zmény &i otdzky navic.

3.7 Strukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor jsem vedla s jednim z lidi, ktefi pro Blueberry pracuji
jiz od zalozenf firmy, Jifim Brhelem. Ten ve firmé v soucasné dobé plsobi jako projek-
tovy manaZzer a leader firmy. JakoZto byvald brigddnice firmy Blueberry jsem si vybrala
s doporuc¢enim na tento rozhovor praveé Jifiho, ktery prosel vSemi etapami firmy. Roz-
hovor jsme vedli na firemni pddé a diky tomu, Ze jsme se s Jifim znali, byl velmi sdilny
a otevieny mym otazkam.

Bavili jsme se prfedevsim o tom, jak vznikla jeho spoluprace s Jifim a Pavlem, za-
kladateli firmy, kde na né narazil a jak se firma vyvijela v priibéhu nékolika let, prede-
vsim jeji struktura. Dozvédéla jsem se napfiklad to, Zze plvodnivize firmy, bylo vytvaret
hlavné aplikace a firma méla mit zhruba dvacet lidi. Postupem ¢asu, ale bylo jasné, ze
to je nesmysl a nabidky, které dostavali vyzadovaly o dost vétsi propracovanost, zku-
senost a mit ve svych fadach experty na dané odvétvi. Diky dobfe odvedenym pracim
a spokojenym klientdm, dostavali ¢im dal tim vice nabidek, ktery by ve dvaceti lidech
nebyli schopni pokryt, a tak se firma nendpadné, ale jisté zacala rozrlstat a musela
zadit pfijimat urcité pracovni postupy, které na zacatku neexistovaly.

Dalsim velmi probiranym tématem, na které padlo hned nékolik otazek, byly vni-
mané zmény firmy, nejen s jejim rlstem a zménami v pracovnich procesech, ale i fi-
remni kultury, motivace, padla i otdzka, jestli existuje néjaky bod zvratu, v souvislosti
s néjakou udalosti ¢i projektem, kdy firma zacala tak rychle rdst a nabirat jiny smér od
toho plvodniho mysleného. Jifi, jakoZto spolupracovnik pro firmu, u které je takrka od
jejiho zaloZeni, nema s &im Uplné firemni kulturu srovnavat. Co ale zminil jsou velmi
pozitivni reakce a ohlasy od kandidat(, ktefi by pro firmu radi pracovali.

Ja sama jsem do firmy nastoupila na pozici recepcni a mohu Ffici, Ze na mé hned
pfi vstupu do prostor firmy Blueberry udélala dojem vizualni strdnka kancelafi, usmée-
vavi velmi mladi lidé a jejich ambice, které jim koukaly z oci. Hlavni Ulohou recepcnich
je samozrejmeé vitat klienty a hosty v kanceldfich, hned za tuto Ulohu se fadi Gloha sta-
rat se o zameéstnance, ve smyslu utvafeni jim vhodného prostfedi pro jejich praci.
Kazdé rdno musi byt prfipraveny misy s ovocem na stolech po kanceldfich, barely s vo-
dou osvézenou citronovou Sstavou a odpoledne pripravit Cerstvou zeleninu na talife.

s s

Déle to je Uklid v celych prostordch kancelari a kuchyni, pecovani o kvétiny a vypomoc
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s jednodussimi Ukoly lidem, ktefi je museli délat kvQli formalité a zabiraly jim ¢as, ktery
potrebuji soustredit na ddlezitéjsi praci. Prace receplni v Blueberry je velmi pestré a
rozmanita, predevsim se udava pro Sikovné brigadnice jako zacinajici pozice, nejedna
spolupracovnice ve firmé zacinala pravé na pozici recepdni.

S Jifim musim tedy naprosto souhlasit s tim, Ze atmosféra firemni kultury v Blue-
berry je naprosto jedinend a ¢lovék si ji musi zazit, aby pochopil ten spravnym vyznam
téchto slov. Nikdy nic neni ale dokonalé, ai v této firmé se presto vSechno hezké najde
par véci, které by zaslouzily pozornost.

Pri rozhovoru s Jifim jsme se shodli na tom, Ze se ob&as bohuzel objevuji takové
ty typické rysy ,Cechadstvi”, kdy néktefi lidé velmi rychle zapomnéli na to, co vSechno
pro né firma déld a jak moc se snazi jim jejich praci zpfijemnit a odleh(it. Cely rozhovor

je v pfiloze C.2.

3.8 Vyhodnoceni vyzkumu

Pro zodpovézenivyzkumnych otazek jsem musela zpracovat testy osobnostniho
typu obou podnikatell, dotaznik spokojenosti s firemnf kulturou a rozhovor s jednim
z pracovnik({ pro firmu Blueberry.

Kdyz se shrnou informace, obsazené v osobnostnich testech zakladatelG firmy,
muizZeme vidét, ze se Jifi s Pavlem dokonale doplfiuji a jejich typy osobnosti si velmi
dobfe rozumi. Jifi, vyrazny vyzkumny typ, ktery potvrzuje i jeho 360 stupriova zpétna
vazba, kde nalezneme napriklad jeho silnou stranku pro cit vnimani novych trend(
v technologii doplfovand o jeho velkou inteligenci. Pavel, podle testd velmi socidlni a
realisticky typ, CemuZ odpovida i jeho 360 stupnova zpétna vazba, kde se hodnotitelé
¢asto zminuji o tom, Ze Pavel dokdze velmi dobre odhadnout lidi a dokazZe je na-
dchnout pro své, firemni vize.

V rozhovoru s Jifim B. jsme se dozvédéli, ze co se tyka firemni kultury, jsou kluci
jednim z hnacich motord pro udrzovani stélé a pohodové atmosféry ve firmé, prestoze
velikost firmy ztéZuje podminky pfimého ovlivnéni od zakladateld. Mnoho inovativnich
napadd, jak zlepsit firmu, jeji vize a mise do budoucnosti, pfichazeji pravé od Pavla
s Jitim. Jejich napady a myslenky jsou pak usazeny do reality z pohledu generalniho
feditele.

Pro méfeni spokojenostis firemni kulturou vyuziva firma Blueberry dotaznik spo-
kojenosti (viz priloha ¢. 1), kde zjistuje firemni oblasti, na kterych by se mélo pracovat,

aby dosahovaly lepsich vysledk(. Ve firmé toto méreni probihd kvartalné a ja jsem
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vzala vysledky z poslednich dvou mérfeni spokojenosti s firemni kulturou. Vytvofila

jsem graf, ktery Ize vidét na grafu ¢. 1.

Graf ¢. 1 Vysledky dotazniku spokojenosti
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Na obrazku mdzeme vidét vytvoreny graf z vysledkd dotazniku spokojenosti
zameéstnancl a spolupracovnikd firmy Blueberry. Graf je vytvoren z primérného hod-
noceni danych kategorii, z celkovych osmi, které se ve firmé méefi. Kategorie jsou vy-
tvofeny z firemnich hodnot. Bodova Skala je od jedné do Ctyf s tim, Ze jednic¢ka je nej-
horsim a Ctyrka nejlepsim hodnocenim.

Z grafu lze tedy vycist, Ze hodnoty se pohybuji velmi vysoko a oproti ¢tvrtému
kvartalu za rok 2017 se hodnoceni v prvnim kvartdlu za rok 2018 nepatrné v nékterych

kategoriich zhorsilo, nékde vsak zlepsilo. Celkova tendence je vsak klesajici.

3.9 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Informace z predeslé kapitoly (3.8.), dopInéné o dalsi informace z rozhovoru a
osobnostnich testd ndm odpovidaji na prvni vyzkumnou otazku, do jaké miry ovliviuji
zakladatelé firemni kulturu a jestli vibec. Informace nadm fikaji, Ze lidé pracujici ve
firmé Blueberry jsou s firemni kulturou spokojeni a do jisté miry ji ovliviuji pfedevsim
zakladatelé Jifi s Pavlem, ktefi se ve spolupraci s pracovniky na vyssich pozicich, snazi
nastavit ty spravné podminky pro zlepseni ¢i udrzeni takovychto dobrych vysledkd.
Mira ovlivnéni zakladatell na firemni kulturu, by se zjistovala jen velmi obtizné, protoze

téch ovliviujicich faktorl se ve firmé objevuje hned nékolik, ale vZzdy vedou k jadru
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firmy, za které miZeme povazovat vize i mise, ktery stanovuji zakladatelé firmy s dal-
s$imi leadery, déle to jsou hodnoty, myslenky a ndpady i od pracovnik( firmy, které se
vZzdy zohlednuji a realizuji pfes souhlas vedeni.

Ve druhé vyzkumné otdzce jsem resila, jaké se objevuji silné stranky firmy, co
se tyce firemni kultury. Tuto otdzku jsem zjistovala predevsim pomoci dotazniku spo-
kojenosti, kdy se ukdzalo, ze firma ma celoplosné a dlouhodobé trvajici dobré vysledky
tykajici se podnikové kultury. Otazkou pak bylo, jak je to moZné, co je ten hlavni kli&
k takovymto dobrym vysledkdm. Ptala jsem se na to Jifiho B. v rozhovoru, kde mi od-
povédél s velkou presvédcenosti, Ze je to predevsim velkou zasluhou naborového
tymu, ktery se v dnesni nelehké dobé, kdy je velkd poptdvka po lidech, snazi vybrat ty
nejvhodnéjsi kandidaty. Nékdy je socialni zapadnuti do tymu pfednéjsi nez vyborné
znalosti potfebné na danou pozici. Je to predevsim z dlvod{ toho, Ze s ¢lovékem, ktery
bude expertem ve svém oboru a nezapadne do tymu se bude spolupracovat hlre nez
s Clovékem, ktery zapada do firemni kultury a jeho znalosti nejsou na tak excelentni
drovni. Znalosti se daji vzdy néjak doplnit, ale ¢lovéka nezménite, aby zapadl do tymu.
Dalsi silnou strankou je to, Ze Jifi s Pavlem jsou ochotni vracet velkou ¢ast zisku zpét
do firmy, coz pfispiva k jejimu rozvoji a lidé vidi, ze se firma vyviji posouva dopredu a
zaznamenavaji i pédi a starost o né, jakozto pracovniky, o kterou se Blueberry zajima.

Posledni vyzkumnou otdzkou v této praci bylo, zda ma firma a jeji zakladatelé
na ¢em pracovat. Odpoved zni, Ze vzdycky je co zlepsovat a podnikatelé jsou obyc&ejni
lidé s neobycejnymi napady, ktefi by méli byt urditym vzorem pro své pracovniky a
spolupracovniky. | Pavel s Jifim maji slabsi stranky, na kterych by mohli zapracovat. Jak
uz jsme si totiz rfekli v prvni vyzkumné otdzce, oni dva jsou hlavnimi str@jci firemni kul-
tury a pokavad se nebudou zdokonalovat ve svych schopnostech a dovednostech,
téZko je budou moci pfenést do firemni kultury. Co se tyle rozvojovych stranek ve fi-
remni kulture, dle dotaznikového Setfeni se ukazuje, ze lidé jsou s firemni kulturou prQ-
mérné az nadprlimérné spokojeni, prestoze se v poslednim mérfeném kvartalu uka-
zuje mirny pokles celkové spokojenosti. Rekla bych, Ze tento efekt mé za pfi¢inu ob-
dobivelkého nabirdni novych lidi do svych fad, ktefi se béhem kratkého obdobi nestihli

szit s firemni kulturou, proto dalsi kvartalni méreni mize dopadnout o néco Iépe.
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3.10 Doporuceni

Pokud by se mély vysledky v dotaznikovém Setfeni, které probiha kazdé tfi mésice
meély i nadale zhorsovat, tedy dale klesat, navrhovala bych, aby se pracovnici zabyvajici
se dotaznikovym Setfenim spokojenosti s firemni kulturou detailnéji zaméfili na jed-
notlivé otazky, které zhorsujici se vysledky ukazuji a snazila bych se patrat po pfi¢inach
skrze informace od zaméstnancd, proc si mysli, Ze to tak je nebo co jim chybfi oproti
predchozim obdobim. Tak by firma mohla nalézt feSeni, které dopomUze k znovu zvy-
Sujici se spokojenosti s firemnf kulturou.

Dale bych se snazila redukovat, ¢i omezit na urcitou dobu nékteré z benefitl firmy
pro pracovniky, aby si lidé zacali vice vazit toho, co vse pro né firma déla a jaky maji
firemniblahobyt. Zkusila bych do toho zahrnoutiredlné srovnanis jinymi firmami. Toto
srovnani by mohli udélat lidé, ktefi maji zkusenosti s praci v jiné firmé. Vim, ze firma
jednou mésicné v patek porada tak zvany Blueberry dessert, kde mluvi pracovnici
firmy o daném tématu, které je na ten mésic vybrané. Jsou to lidé, ktefi se dobrovolné
prihlasia vytvofi prezentaci s informacemi, fakty &i osobnimi pfibéhy, které maji ostatni
obohatit ¢i pobavit. TudiZ bych firmé doporudila vybrat jeden z mésicd, kde by se na
Blueberry dessertu mluvilo na téma srovnani firemni kultury. Véfim, Ze se najdou pra-
covnici firmy, ktefi by k tomuto tématu méli co fici a tim by mozna pomohli ostatnim
si uvédomit, Ze je potfeba si vice vaZit toho, co ve firmé Blueberry maiji.

Pro zakladatele firmy bych zpocatku predevsim navrhovala dikladné prectenf
svych 360 stuprovych zpétnych vazeb s pomoci pracovnika HR oddé&leni, ktery se za-
byva rozvojem pracovnikd, ktery jim ukaze, jak spravné nalozZit s témito Udaji a infor-
macemi, které se mohou dodist. Ze zacatku, nez se vtom sami nauci ¢ist bych navrho-
vala proskoleni, jak s informacemi nakladat, fici jim konkrétni typ na co se detailngji
zaméfit u svych slabsich stranek &ijak spravné a naplno vyuZzit své silné stranky, dokud
se s tim sami zakladatelé nesZiji.

Pri dalsi seberozvojové metodé mohou byt velmi uzitecni lidé, které nazyvame
koudi. Je urcité vhodné najit si zkuseného profesionéla, ktery pomU0ze rozkli¢ovat né-
které skryté schopnosti, které se nevyuzivaji naplno nebo mdize pomoci pfi hledani re-

s v . Vv

Seni Ci pric¢in. Kouc je Cloveék, ktery ndm pomaha skrze otdzky najit feseni, pri¢inu. Neni
to Clovék, ktery by nam radil, co a jak se ma délat, tudiz si s odbornou pomoci sami
nalézdme cestu a myslim si, ze tato metoda je rozhodné velmi vhodnd pro lidi na ve-

doucich pozicich.
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Dalsi metodou pro seberozvoj a sebepoznani mohou byt programy nebo kurzy,
porfddané firmami ¢i odborniky na toto téma. | zde je potfeba se zaméfit na vérohod-
nost a odbornost. NejlepSim feSenim v hledani takovéto firmy ¢i osoby samostatné
vydélecné ¢inné je dostat ovérené informace, jak kurzy probihaji a jakd je spokojenost
klientd, kteff tyto kurzy jiz absolvovali. Nevyhodou této metody mUze byt ¢asova na-
ro¢nost.

Z mého pohledu nejjednodussi formou seberozvoje mize byt ¢teni odbornych i
neodbornych knih. Takovéto knihy se nazyvaji motivacni, nékteré prfimo seberozvo-
jové. Knihy tohoto typu ndm mohou pomoci pochopit rizné problematiky tykajici se
psychiky ¢lovéka s dopadem na préaci ¢i naopak a mnoho dalsiho. Jednémi z velmi uzi-
te¢nych knih jsou knihy s ndzvem Ctyfi dohody; Den, kdy jsem se naucil Zit & Promr-
hané dny. Vétsina téchto knih je psana takovou formou, Ze neni tfeba ji ¢ist od zacatku
do konce. TudiZ si Ize v ni jen listovat a Cist pasdze, které ndm pfipadaji pro nas uzi-
tec¢né. V dnesni dobé vsak neexistuji jen knihy, ale i asopisy nebo internetové &lanky,
které se snazi lidi namotivovat a odlehcit problematiku kazdodenniho zivota, tak aby

si to ¢tenafri vzali k srdci.
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Zaveér

Tato bakalarskd prace pojednavala o problematice spojitosti mezi osobnosti pod-
nikatele s jeho firemni kulturou. DGlezité na této praci bylo vytvorit teoretickou a prak-
tickou ¢ast s tim, Ze informace obsazené v teoretické Casti byly pouzity pro aplikaci
internich informaci z firmy Blueberry.cz Apps s.r.o., skrze které mohly byt vyhodnoceny
vysledky bakalarské prace.

V teoretické Casti byla zvlast popséna charakteristika osobnosti s ndvaznosti na
osobnost podnikatele a charakteristika kultury s ndvaznosti na firemni neboli podni-
kovou kulturu. Postupné a detailné byly popsany kapitoly tykajicich se téchto dvou té-
mat, kde se objevuji definice, vyvoj a poznatky. Zpracovanim teoretické ¢asti byla ho-
tova prvni ¢ast bakaldrské prace.

Druhou Casti této prace byla prakticka ¢ast, na jejimz zacatku musely byt zpraco-
vany a definovany vyzkumné otazky, od kterych se déale postupovalo celou praktickou
¢asti. Vyzkum probihal na firemni plGdé informacnich technologii firmy Blueberry.cz
Apps s.r.o. Pfi tvorbé praktické &asti bylo potfeba analyzovat firemni prostfedi, osob-
nosti podnikatelld a vyhodnotit dotaznikové Setfeni s rozhovorem, aby se mohly vy-
hodnotit vyzkumné otazky.

Slouc¢enim vsech téchto informaci, se mohly stanovit vysledky, kde bylo zjisténo,
ze i u velké firmy mohou zakladatelé ovliviiovat podnikovou kulturu, kterd ve firmé
dlouhodobé dosahuje nadprdmérnych vysledk(. Dale se identifikovaly klicové vlast-
nostiischopnosti podnikatel( a firemni kultury, které pfispivaji k spravnému fungovani
firemni kultury. Pfi nalezenych nedostatcich bylo v bakalarské praci navrzeno feseni
pro firmu tak, aby vyhovovalo jak ndro¢nosti, tak funkénosti. Timto byl splnén cil prace

a bakalarska prace se stala kompletni.
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Seznam priloh
Pfiloha &.1. Dotaznik spokojenosti (*pouze pro DevTeam)

1. Prosim zaskrtni tym, do kterého patris
a. Back Office and sales
b. Devleam
c. Marketing
d. PPCBEE
2. *Vyber svého leadera
a. Adam K.
b. Filip V.
c. Jiri B.
3. *Tvdj tym
a. 4finance
b. Cemex
c. DevTeam leads
Prosim vyber moznost, kterd nejvice odpovida aktualnimu stavu
4. Vnimam, ze mGzu kdykoliv pfijit s ndpady na zlepsenf
a. Souhlasim
b. S drobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim
d. Vilbec nesouhlasim
5. Vnimdm dostatecnou podporu, abych mohl/a podavat vysledky
a. Souhlasim
b. S drobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim
d. Vidbec nesouhlasim
6. Kdykoliv, kdyz si nevim rady, vim, na koho se obratit
a. Souhlasim
b. Sdrobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim
d. Vidbec nesouhlasim
7. S ostatnimi z tymu se mi pracuje vyborné
a. Souhlasim
b. Sdrobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim
d. Vibec nesouhlasim
8. Moje kolegy povaZzuji zaroven za svoje kamarady
Souhlasim
S drobnymi nedostatky
Spise nesouhlasim
Vibec nesouhlasim

o N T o



9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

0Od svého nadfizeného dostdvdm dostatecnou zpétnou vazbu
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vlbec nesouhlasim

Ma&m v Blueberry dostatek podpory pro svij rozvoj
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vidbec nesouhlasim

Mam dostatek informaci o vizi a smérovani firmy

a. Souhlasim

b. Sdrobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim

d. Vibec nesouhlasim
Jsem dostatec¢né informovan/a o zménach ve firmé
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky
c. Spise nesouhlasim

d. Vibec nesouhlasim
Moje prace mée bavi
Souhlasim

S drobnymi nedostatky
Spise nesouhlasim

o 0 T o

Vibec nesouhlasim

Dodavame produkty ve skvélé kvalité, na kterou jsme pysni
Souhlasim

S drobnymi nedostatky

Spise nesouhlasim

o 0 T o

Vibec nesouhlasim
Ndastroje, se kterymi pracujeme, mi pfijdou super
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vibec nesouhlasim

Mdj nadfizeny mi umoznuje vyuzit mdj potenciadl naplno
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vlbec nesouhlasim
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17.

18.

19.

20.

21.

Za svou praci jsem adekvatné ohodnocen/a

a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vlbec nesouhlasim

Vnimam, Ze moje prdce ma dopad na vysledky firmy
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vlbec nesouhlasim

Praci v Blueberry bych doporudil svym kamaraddm
a. Souhlasim

b. S drobnyminedostatky

c. Spise nesouhlasim

d. Vidbec nesouhlasim

Na kterych 2-3 vécech bychom méli v Blueberry zapracovat, abychom se

posunuli dal?
Co nejvice ocefuji na praci v Blueberry?
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Priloha €.2. strukturovany rozhovor

1. Jirko, ty jsi zacal spolupracovat s Blueberry uz na zacatku jejiho vzniku, pama-
tujes si, kdy presné to bylo?

Délal jsem sdm na sebe v tu dobu, kdy jsem dostal nabidku na jeden projekt, se
kterym jsem si nevédél rady. Rozhodl jsem se poZzadal kluky (Jifiho a Pavla) o spo-
lupraci. Oni jakoZto programatofi svou praci odvedli skvéle, horsi to uz bylo ale

s vizudlni strankou, a tak jsem se pustil do Uprav, aby to i hezky vypadalo. Zacinal
Jjsem s nimi spolupracovat tedy jako grafik.

2. Kde jsi nalJirku s Pavlem narazil?

Bylo to tak, Ze jsem kluky znal ze Skoly, kam jsme vsichni chodili. Stejny rocnik, stejny
obor. VEdél jsem, Ze jsou v programovani dost zdatni, a Ze rozjiZzdéji néco nového. Tak
jsem jim dohodil tento kseft, na kterém jsme zaclinali spolupracovat.

3. Jakou jste studovali Skolu?

Softwarové technologie a management na fakulté elektrotechniky na CVUT.

4. Jak ta vase pocatecni spoluprace vypadala? Kde jste pracovali a kolik ¢asu jste
tomu vénovali?

Tahle nabidka viastné prisla po bakalarském studiu, kdy kluci uz dal nepokracovali, ja
Sel na magisterské jesté na projektového manaZera na Masaryk(yv ustav CVUT. Od za-
catku méli kluci pronajaté bytové prostory koncipované jako byty, kde se pracovalo,
obclas nékdo i pfespaval, kdyZ hledal néjaké bydleni. Nebyl! to full-time, spise to bylo,
kdy byl Cas tak se délalo a diky tomu, Ze nas tahle prace bavila a chtéli jsme to pokazdé
dotahnout do co nejlepsi formy, jsme na tom délali v kaZdych volnych chvilich.

5. Jakou kluci méli ze zacatku vizi o firmé? Kdyz jste spolecné zacali délat?

Dfive byla predstava firmy o dvaceti lidech, kdy vsechno zviadneme a budeme se sou-
stfedit hlavné na aplikace. Rikali jsme si, Ze pfece nebudeme délat jednoduché we-
bové stranky, ale realita nam ukazala, Ze i ty weby jsou podstatné.

6. Vnimas takhle zpétné néjaky bod zvratu firmy? Urcity rok nebo v ndvaznosti
s danym projektem, kdy se firma zacala rozristat?

urcité to bylo v dobu, kdy pfisla nabidka na projekt socialni sazeni, kde jsme méli za-
hrani¢niho investora. Pfi tomto projektu jsme narazili na lidi, ktefi zacali délat pro firmu
4finance, se kterymi spolupracujeme dodnes. Byla to svym zplsobem takovd shoda
nahod, ale to uz tak vétsinou byva. | diky tomu zahrani¢nimu investorovi, diky kterému
jsme méli penize to firmé umoznilo trochu experimentovat, hledat se. V té dobé
vznikla myslenka na full services a vsemi témi okolnostmi s tim spojené se to rozjelo.
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7. Byl jsiu toho, kdy se vymyslel nazev firmy? A jak vibec vznikl?

Vznik nazvu firmy vznikl u Jirky Zajpta. V té dobé, kdy jsme zacinali, byl neskutecny
trend nakupovat domény. Na téchto doméndch se tedy Jirka inspiroval, a Ze mél
z Ceho. Vymyslel se tedy nazev Blueberry a kvili dalsimu trendu, kdy za kaZdym na-
zvem firmy byval dovétek se vymyslelo Blueberry.cz Apps s.r.o. v navaznosti na nasi
myslenku, délat hlavné aplikace.

8. Jak moc vnimas rozdil ve firmé, kdyz si nastoupil a se soucasnosti?

Rozdil je takovy Ze tenkrat neexistovali Zadné firemni procesy, délali jsme vse intui-
tivné, a neméli jsme ve svych rfadach zkuseného pracovnika ,seniora”. Rozrlstajici
firmu ale uZ jen intuitivné vést nemdiZete, a tak prislo na radu zavedeni jednodussich
procesy, které se ve firmy zacaly pomalu rozvijet a vylepsovat do dnesni podoby s tim,
Ze se porad vymysli jak udélat véci lépe a jednoduseji diky novym procesim.

Dalsi véci je to, Ze dnes uZ je o dost obtiZznéjsi nasdilet firemni hodnoty tak, aby lidé,
kteri pro nas pracuji je brali zaroveri za své hodnoty. My jsme tu praci zacali délat s tim,
Ze jsme to milovali, byli do toho zapdleni a byli schopni probdit i nékolik noci. Rekli
jsme si pojdme to délat a pojdme to délat dobfe, a tak to bylo. V tak velké firmé se
takova zapalenost pro praci uvidi jen ve vyjimkach. Dnesni doba je i takova, Ze ty za-
méstnance musite hodné motivovat skrze nejriiznéjsi vyhody, benefity a podobné
veci.

9. Dokazal bys mi tedy popsat firemni kulturu a tvé pocity z ni?

Tak ty sama jsi tu néjakou dobu pracovala na recepci, tak fekni sama, jak to tu na tebe
pUsobilo, jaky z toho mas dojem? Ja to viastné nemdam ani s ¢im porovnavat, kdyZz tu
plsobim od zacdatku. To, co vidim ale u kandidatd, kteri k nam chodi, je vétsinou obrov-
ské nadseni a touha toho, aby pro nds u nas mohli pracovat. Myslim si, Ze na tom maji

obrovsky podil samotni kluci.
10. A co vlastné fikas na kluky? Jaké maji podle tebe prednosti, Ze dokazali vybu-
dovat takovou firmu?

Kluci jsou schopni vracet velkou ¢ast zisku zpét do firmy, coZ si myslim Ze je obrovské
plus, nabizi velkou svobodu, miru zodpovédnosti a snazi se to s lidmi zkouset i pres
pocatecni neldspéch. Rozhodné naldmou nad lidmi hil hned napoprvé a snazi se, aby
se tu vsichni méli dobre a byli tu spokojent.

Co dalsiho pfinasi jejich Uspéch je fekl bych rozumnd mira hazardu, nejsou upjati a
snaZi se jit za pfileZitostmi, které se firmé naskytnou. Casto hledaji nové véci, u kterych
je urcitd mira rizika, a presto do toho jsou. Dobrym pfikladem byla akce Lambd Up,
ktera byla nakonec velmi Gspésna, ale firmu to stalo i dost dsili, kvili ndrocnosti, této
akce.

Momentalné je i velkou vyhodou, Ze tu maji ¢lovéka jako je generalni reditel (CEO),
ktery usazuje do reality vybdajené myslenky, napady Jirky a Pavla. Obclas se ukaZe, Ze
ne vZdy, by to bylo rozumné do vsechno jit, na druhou stranu kluci se vZdy snaZili, aby
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byla firma inovativni a byla jednou z prvnich firem, ktera pfijimala nové trendy v tech-
nologickych postupech.

11. Ty sdm jsi jednu dobu pUsobil jako teamleader, mél si pod sebou skupinu lidf,
které si musel vést. Jak moc velkd zodpovédnost to byla a co vSe to obnéaselo
tato role?

Ja jsem v té dobé plsobil viastné jako projektovy manaZer a team leader, takZe jsem
téch starosti mél o néco vice. Pfedevsim jsem hledal préci pro nase programadatory,
které jsem mél vést. Moji roli bylo hlavné motivovat ten tym, aby kaZdy ¢lovék védél Ze
ma v této firmé své misto.

12. Jaky mas nazor na miru ovlivnitelnosti kluk(, jakozto zakladateld, na podniko-
vou kulturu?

Rekl bych, Ze jejich hlavni pracovni ndplini je starost o firemni kulturu, jeji spokojenost,
protoZe chtéji, aby se tu citili vSichni dobfe a snaZi se komunikovat se vSemi lidmi
z firmy, a to nejen v souvislosti s praci. KdyZ nemaji tu moZznost docilit pfimé komuni-
kace, kvili jiné vytiZzenosti, komunikuji skrze team-leadery. Cesta néjakého ovlivnéni je
samozfejmé delsi a narocnéjsi, nez tomu je u mensich firem, za mé si vedou kluci ale
velmi dobre.
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pFijment: Lucie Stépanova

V Praze dne: 26.04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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