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Abstrakt

Tato bakalarskd prace se zabyva tématem kultury organizace. Cilem prace je prozkoumat
kulturu vybrané organizace, vymezit mozné problémy a navrhnout pfipadné zmény. Teo-
reticka ¢ast prace obsahuje zakladni poznatky o kultutfe organizace, kterymi jsou charakte-
ristika, prvky a funkce kultury organizace. Teoretickd ¢ast dale zahrnuje typologii kultur or-
ganizace a slozky souvisejici s kulturou organizace. Tyto teoretické poznatky jsou podkla-
dem pro praktickou ¢ast, ktera obsahuje charakteristiku a analyzu vybrané spole¢nosti. Kul-
tura organizace je zkoumana kvalitativni i kvantitativni vyzkumnou metodou. Diky vysled-
kéim prizkumu je provedeno vyhodnoceni soucasné kultury organizace a zaroven je zpra-
covano doporuceni pro management, diky kterému bude moci byt upravena kultura orga-
nizace.

Klicova slova

Kultura organizace, prvky kultury organizace, klima organizace, pracovni prostredi.

Abstract

This bachelor thesis deals with the theme of the organization culture. The aim of the thesis
is to explore the culture of the selected organization, to identify possible problems and to
propose possible changes. The theoretical part of the thesis contains basic knowledge
about the organization culture, which are the characteristics, elements and functions of
the organization culture. The theoretical part also includes the typology of organization
cultures and components related to the culture of the organization. These theoretical
knowledge are the basis for the practical part, which contains the characteristics and anal-
ysis of the selected company. The culture of the organization is examined by qualitative
and quantitative research methods. Thanks to the results of the survey, an evaluation of
the organization's current culture is carried out, and recommendations for management
are developed, which will make it possible to adjust the culture of the organization.

Key words

Culture of the organization, elements of culture of the organization, climate of the organi-
zation, working environment.
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UuvoD

Pojem kultura organizace se v posledni dobé dostava do povédomi ¢im dal tim vétsiho
spektra lidi, nebot je nedilnou soucasti kazdé organizace a mlze vyrazné ovlivnit jeji chod.
Kultura organizace vychazi z historie a povésti organizace a tvofi klicovy faktor konkuren-
ceschopnosti a Uspésnosti organizace. Silna a stabilni firemni kultura pozitivné ovliviiuje
chod celé organizace, stejné tak jako slaba kultura zabranuje spole¢nosti v dalSim rozkvétu.

V dnesni dobé jsou zaméstnanci a jejich znalosti, schopnosti a dovednosti nejcennéjSim
zdrojem pro organizaci, a proto se vedeni organizaci stale vice zamérfuje na pracovni vykony
svych zaméstnancu. Organizace se snazi prizplsobit podnikovou kulturu zaméstnanclim,
nebot dokaze ovlivnit jejich efektivitu prace. Je tedy velmi dlleZité vytvofrit v organizaci
podminky, které budou pfijatelné jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele, a proto by
mél zaméstnavatel dbat na vytvoreni pfijemného pracovniho prostredi, pozitivni atmo-
sféry, dobré komunikace a vzajemnych vztah( na pracovisti. Stale vsak existuje velké mnoz-
stvi zaméstnancd, ktefi si nejsou védomi kultury organizace, ve které se nachazeji, pficemz
je kultura organizace jedinecna pro kazdou organizaci. Z vyse uvedenych divodu je velmi
dobré znat kulturu organizace.

Bakalarska prace je zamérena na vyzkum kultury organizace ve vybrané spolec¢nosti. Cilem
této bakalarské prace je Cilem prace je prozkoumat kulturu vybrané organizace, vymezit
mozné problémy a navrhnout pfipadné zmény, pricemz tyto zmény budou navrzeny na za-
kladé teoretickych poznatkd.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast prace shr-
nuje poznatky zamérené na kulturu organizace, konkrétné to jsou: definice, prvky, typolo-
gie, diagnostika, zména kultury organizace a slozky souvisejici s kulturou organizace-
VSechny uvedené poznatky jsou ¢erpany z literarnich zdrojt, ceskych i zahranicnich.

Prakticka ¢ast zahrnuje charakteristiku vybrané spole¢nosti; analyzu spolecnosti, ktera se
sklada z kvalitativni i kvantitativni metody, pfiéemz dotaznikové Setfeni je rozdéleno do tfi
Casti, jimiz jsou: kultura organizace, klima organizace a orientace organizace. Diky vysled-
kéim prizkumu je provedeno vyhodnoceni soucasné kultury organizace a zaroven je zpra-
covano doporuceni pro management, diky kterému bude moci byt upravena kultura orga-
nizace.
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1.KULTURA ORGANIZACE

Kultura organizace, popfipadé firemni nebo podnikova kultura je pojem relativné zndmy,
jenZe kde se tento pojem vzal? Jak uvadi Lukasova (2010, s. 15), prvni zminky zabyvajici se
problematikou kultury organizace se zacaly v literatutfe objevovat jiz v Sedesatych letech
minulého stoleti. V sedmdesatych letech se staval zndméjsim, ale opravdovy boom zaZil aZ
zacatkem osmdesatych let, a to diky ekonomickému ristu Japonska, nebot se zde americti
manazefi mohli ucit a inspirovat japonskym zpUlsobem Fizeni i filozofii.

Dalsim vyznamnym aspektem, ktery podle Lukasové (2010) i Brookse (2003) vedI k nar(istu
zajmu o kulturu organizace, bylo vydani nékolika praci, které se snazily najit cestu k doko-
nalosti a i¢innému fizeni organizaci.

1.1 Pojeti kultury

Podle Lukasové (2010, s, 12) se pojmem kultura zabyvaji rizné obory, a proto neni jedno-
znacné definovatelny. Kultura je prevzaty zplisob mysleni, citéni a chovani, kterému se lidé
uci, a to diky prizpisobovani se podminkam okolniho svéta, ve kterych Ziji.

Novy a Surynek (2002, s. 42) tvrdi: , Kultura je vytvorem clovéka, stoji v opozici k prirodé,
ale spoluexistuje s ni. Viytvory, které lidé vytvofili, jsou jednak hmotné a jednak nehmotné,
které se dalsim generacim preddvaji ucenim a vychovou. Kultura je potom prostiedi, ve kte-
rém clovek Zije, reaguje na podnéty a musi se vice Ci méné prizpusobit.”

Dle Bedrnové a kol. (2012, s. 510) je pojem kultura vhodny spiSe pro kulturni antropology,
ktefi se zabyvaji pozorovanim jednotlivych socidlnich skupin a reakcemi mezi nimi.

Muller a kol. (2013, s. 16) uvadéji: ,, Kultura urcuje, jak kaZdy z nds vidi svét. Nikdy nevidime
vSechno, vlastné jsme vZdy schopni zachytit jen velmi nepatrny zlomek toho, co je.”

1.2 Pojeti kultury organizace

Kulturu organizace neni jednoduché definovat uz jen proto, Ze rlizni autofi pouzivaji rdzné
pojmy, napfiklad firemni kultura (Mazak, 2010; Brooks, 2003), organizacni kultura (Bélohla-
vek, 1996; Lukdsova, 2010) nebo podnikova kultura (Bedrnova a Novy, 1994).

V této podkapitole jsou uvedeny rGzné definice kultury organizace od rdznych autor( s uve-
denym pojmem, kterym autofi kulturu organizace oznacuiji.

Denison (1990, in Lukasova, 2010, s. 27) definuje kulturu organizace jako ,zdkladni hod-
noty, ndzory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovdni, které jsou disledkem



téchto sdilenych vyznamdu, a symboly, které vyjadriuji spojeni mezi predpoklady, hodnotami
a chovdnim clend organizace”.

Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 19) tvrdi, Ze , kultura firmy je celkovy souhrn predstav, pfi-
stupl a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrZzovanych”.

Schein (1999, s. 38) uvadi, Ze ,,podnikovd kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich pred-
stav, které urcitd skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila
zvlddat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chd-
pdny jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozZno zvlddat, ztotoz-
nit se s nimi a jednat podle nich”.

Sigut (2004, s. 9) definuje kulturu organizace jako ,urcity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji mysleni a jedndni pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které
probihd veskery vnitropodnikovy Zivot”.

Lukasova, Novy a kol. (2004, s.22) uvadéji, ze , firemni kultura je specificky socidlni systém
pfitomny v kaZdé organizaci. Sprdvné nastavend firemni kultura miZe napomdhat zvyso-
vdni efektivnosti organizace, stejné tak Spatné zavedend firemni kultura muiZe organizaci
uskodit. Sprdavné nastavend firemni kultura dobre ovlivriuje vztahy mezi zaméstnanci, jejich
spokojenost i pracovni vykonnost”.

Podle Armstronga (2007, s. 257) uvadi: ,Kultura organizace neboli podnikovd kultura pred-
stavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla
nikde vyslovné zformulovdna, ale urcuje zptsob chovdni a jedndni lidi a zplsoby vykondvani
prdce. Hodnoty se tykaji toho, o cem se véri, Ze je dileZité v chovadni lidi a organizace. Normy
jsou pak nepsand pravidla chovadni.”

Bedrnova a kol. (2012, s. 512) tvrdi, Ze kultura organizace ukazuje pfistup jednotlivci k
praci, jejich pohled na svét a na Zivot. A zaroven uvadi, Ze kultura organizace byva nevé-
doma.

Jak je patrné z vySe uvedenych definic, tak kultura organizace je dllezitym prvkem a né-
strojem, ktery je schopen vyrazné ovliviiovat organizaci i jeji strategii. Kultura organizace
téZ plsobi a ovliviiuje zaméstnance. Kulturu organizace lze oznacit za vizi zakladatell. Za-
kladatelé stanovuji specificky socialni systém hodnot, norem, presvédceni atd, které se
v organizaci dale predavaiji. Plsobeni spravné nastavené kultury organizace mze byt znac-
nym pfinosem pro organizaci.

| 8



1.3 Prvky kultury organizace

Pro lepsi a hlubsi pochopeni vyznamu kultury organizace je zapotifebi vymezit samotné
prvky podkultury organizace, jimiz lze kulturu organizace charakterizovat.

Podle Lukasové (2010, s. 18) jsou prvky kultury zakladnimi stavebnimi kameny pro jakoukoli
kulturu organizace. Brooks (2003, s. 217) uvadi, Ze ,, kaZdd skupina mad své vilastni hodnoty,
ndzory, domnénky a pravidla chovdni, které ridi jejich ¢innost, kaZzdy ma své vlastni ritudly
a obfady, své viastni déjiny, které vypovidaji o organizacnim Zivoté, a své vilastni systémy
vykladu, které ovlivriuji pochopeni organizacnich symboli,” ale nejcastéji uvadénymi prvky
kultury jsou (Lukasova, 2010, s. 18):

e zdakladni presvédceni,

e hodnoty,

e normy a postoje,

o artefakty.

V literature (Lukasova, 2010, s. 18; Armstrong, 2007, s. 260) se uvadéji i dalsi prvky kultury,

jako:
e historky,
* myty,

e zvyky, ritualy, ceremonie,

e hrdinové.

Tyto prvky jsou vétSinou zarazovany pod jednu velkou kategorii prvkd, a to artefakty, a tak
to jei v této praci.

1.3.1 Zakladni presvédceni

Lukasova (2010, s. 19) uvadi, ze: ,Zdkladni presvédceni jsou zafixované predstavy o fungo-
vani reality, které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochyb-
nitelné. Funguji zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odolné vici zméné. (...) Jsou pro
nds natolik ziejmé, Ze dokonce povaZujeme za nemistné a nevhodné o nich diskutovat.
Jsme-li k tomu prinuceni, mame tendenci je brdnit, nebot jejich ohroZovdni nds emocné de-
stabilizuje.” Timto tématem se predevsim zabyval Schein (1992), podle kterého je zakladni
presvédceni jddrem kultury. Schein (1992) rozlisil tfi zdkladni oblasti zakladniho presvéd-
¢eni a to:

e prvni presvédceni vztahujici se k preziti a adaptaci na vnéjsi prostiedi;

e druhé presvédceni vztahujici se k integraci vnitfnich procesud (za Ucelem adaptace
a preziti);

e treti presvédceni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, ¢lovéka a lidskych vztah(.



Presvédceni vztahujici se k preziti a adaptaci jsou presvédéeni, ktera se vazi predevsim k
misi a strategii organizace, metoddm dosahovani cilG a korektivnim opatienim. Tato pre-
svédcéeni formuji zplsoby chovani organizace, zejména k vnéjsimu prostredi, a také uceni a
rozvoj celé organizace. (Lukasova, 2010, s. 19)

Druhé Scheinovo presvédceni se tyka prostfedi, které v organizaci panuje a lidi, ktefi se
nachazeji pfimo v organizaci. Dale do této skupiny radi naptiklad to, jaké panuji na praco-
visti vztahy, zda si jsou lidé blizci, zda se prateli, ¢leni se do skupin apod. (Lukasova, 2010,
s. 20)

Posledni oblast presvédceni neboli tfeti, ktera se vztahuje k chapani podstaty pravdy, ¢asu,
Clovéka a lidskych vztah( se zabyva zejména vztahy lidi k pfirodé, opodstatnénim reality a
pravdy, lidskych vztahu, ¢asu a prostoru.

1.3.2 Hodnoty

Hodnotou zpravidla byva vSe, co ma pro organizaci néjaky specificky vyznam, je povazo-
vano za nejlepsi nebo je pro organizaci dllezZité. Hodnoty organizace mohou respektovat
pouze vedouci pracovnici nebo je mohou uznavat vsichni zaméstnanci organizace. V pfi-
padé hodnot, zaleZi na tom, jak silné jsou v organizaci zakofenény, ¢im hloubéji, tim vice
budou ovliviiovat chovani. Dllezité je, aby hodnoty organizace byly plné uznavany ma-
nagementem podniku a projevovaly se i v chovani vedoucich pracovnikd. (Armstrong,
2003, s. 260)

Lukdsova (2010, s. 21) navic uvadi fakt, Ze organizace, které maji své hodnoty stanovené,
je prosazuji ve své filosofii, ¢i poslani a pomoci komunikace navenek si mohou budovat
image organizace.

Nékteré z nejbéznéjSich oblasti, v nichz mohou byt hodnoty vyjadieny, jsou (Armstrong,
2003, s. 260):

e vykon;

e schopnost a zpUsobilost;
e konkurenceschopnost;

e inovace;

e kvalita;

e sluzba zdkaznikovi;

e tymova prace;

e péce o lidi a ohledy na né.

Hodnoty se realizuji pomoci norem a artefakta.
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1.3.3 Normy a postoje

Normy lze charakterizovat jako nepsana pravidla chovani, kterd zaméstnanci pftijali jako za-
sady svého chovani. Normy lze povaZovat za konkrétnéjsi podobu firemnich hodnot, které
se mohou tykat zplsobu prace, komunikace se zdkazniky, kolegy i nadfizenymi, ale i stylu
oblékani atd. (Urban, 2014, s. 15). Normy se prfedavaji ustni podobou, jejich dodrZovani je
,odménovano” a neuposlechnuti ,trestano, a urcuji miru pfijeti zaméstnance do pracovni
skupiny.

»Normy se mohou tykat mnohych aspektii organizac¢niho Zivota — pracovni ¢innosti (napr.
rychlosti prdce, kvality prdce, zplsobi jedndni se zdkazniky...), komunikace ve skupiné (miry
sdélovdni informaci. Charakteru sdélovanych informaci...), ale i odévu apod.” (Lukasova,
2010, s. 22)

Dalsimi hledisky mohou byt napfiklad (Armstrong, 2003, s. 261):

e jak manazefizachazeji s ¢leny svych tymu a jak tito clenové reaguji na své manazery
a jaky k nim maji vztah;

e prevazujici etika prace;

e postaveni — jak velky vyznam je mu pfrikladan;

e ambice;

e vykon —vynucovani norem vykonu je vSeobecné;

® moc — uznavand jako zpUsob Zivota;

e politika — rozsifena po celé organizaci a povaZzovana za normalni chovani;

e |oajalita;

e hnév — oteviené vyjadiovany; skryty, ale vyjadfovany jinymi, mozna politickymi
prostredky;

e pristupnost — od manazerl se ocekava, Ze budou pfistupni a viditelni;

e formalita — normou je chladny, formalni pfistup.

Jak uvadi Tureckiova (2004, s. 135), tak ,s hodnotami souviseji postoje (tj. predispozice a
tendence reagovat pomérné stalym a charakteristickym zptsobem na urcité osoby, pred-
méty, myslenky a situace), projevujici se v chovadni; ve firemnim kontextu se nejc¢astéji uvadi
celkovy postoj k prdci, angaZovanost, oddanost, loajalita a predstavy (tj. obrazy vytvdrené
v hlavdch zaméstnancd, které souviseji s jejich plisobenim ve firmé)”.

Postoje tedy vyjadruji nas pristup k rGznym predmétim, lidem, skutkim ¢i komplikacim.
Postoje Ize tedy oznacit jako vysledky hodnoceni. Autofi téz v literature uvadéji délbu po-
stojU do tfi sloZek a to: slozku kognitivni, slozku afektivni a sloZzku konativni, kde do prvni
slozky spadaji predevsim nazory, ve druhé sloZzce nalezneme emoce a v posledni sloZce jsou
zahrnuty sklony k jednani, to vSe stahujic se k objektu postoje. (Nakonecny, 1999, in Lu-
kaova, 2010, s. 22)
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1.3.4 Artefakty

V literature (Lukasova, 2010, s. 18) jsou uvadény dva druhy artefaktd, jimz jsou artefakty
materidlni povahy a artefakty nematerialni povahy, téZ oznacované jako behavioralni.

Artefakty materialni povahy obvykle zahrnuji pfedevsim hmotné vybaveni firem a celkové
i vSe, co je organizaci vytvoreno, od produktl po propagacni materidly.

V pfipadé artefaktl nemateridlni povahy jsou jako priklady uvddény historky a myty, orga-
nizacni mluva, firemni hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonialy a symboly.

Historky mGzeme oznacit jako staré skutecnosti, které se kdysi odehraly v organizaci, avsak
dnes jsou interpretovany jako ptibéhy, které jsou jednotlivci obohacovany o prvky, které se
ve skutecnosti nestaly, proto interpretace skutecného obsahu je velmi obtiznd. Historky
jsou povazovany, za ukazatel hodnot, norem a presvédceni, které jsou v organizaci uzna-
vany a také zachycuji disledky, které nastanou pfi jejich nedodrzovani. Historky maji zaji-
mavou, a pfitom podstatnou roli, ktera se tyka kultury organizace, jelikoz nam historky le-
hce utkvéji v paméti a jsou pro nas emociondlné pfitazlivé, tak slouzi jako indikator, ale
predevsim, jako nastroj pro predavani kultury. (Lukasova, 2010, s. 23)

Lukasova (2010, s.23) se ve své prdci zaobird i myty. Myty na rozdil od historek, nemaji
realny zaklad, vznikaji v organizaci, protoze lidé potfebuji nééemu véfrit. Myty lze povaZzovat
za indikatory a ukazatele vhodného ¢i nevhodného chovani v organizaci. Myty mohou byt
interpretovany v podobé smyslenych pfibéha, které mohou byt pouzivany za Gcelem ne-
moralniho ¢i sobeckého jednani.

Organizacni mluva je neméné dlleZitou sloZzkou kultury organizace, nebot je to zplsob kaz-
dodenni komunikace nejen mezi zaméstnanci, ale i mezi zaméstnanci a okolim. Podle mluvy
Ize o organizaci zjistit velké mnozZstvi informaci, jakymi jsou naptiklad mira formalnosti i
neformalnosti vztah(, sdilené hodnoty v organizaci a mnoha dalsi specifika. Organizacni
mluva je chdpdna jako nepostradatelny zdroj vzajemného porozuméni, souhry a slouceni
uvnitf podniku, jak uvadi Lukasova (2010, s. 22).

Za hrdiny lze podle Lukasové (2010, s. 24) povaZzovat ty pracovniky, ktefi prokazuji, ze kazdy
zaméstnanec je schopny dosahnout Uspéchu; ktefi maji prikladné chovani, dosahuji vyso-
kych vykonU a jsou motivaci pro ostatni zaméstnance. Néktefi lidé se jiz hrdiny narodi, jako
napfiklad H. Ford ¢i T. Bata, a jsou schopni ovlivnit i nékolik generaci dopfedu, a jini lidé se
jimi pouze na okamzik stanou, prikladem muze byt zaméstnanec mésice, coZ oznacuje po-
kus organizace o tvorbu vlastniho hrdiny.

Lukasova (2010, s. 23—-24) definuje zvyky, ritualy a ceremonialy jako , ustdlené vzorce cho-
vani, které jsou v organizaci udrZzovdny a preddvdny. Jako soucdst organizacni kultury na-
pomdhaji hladkému fungovdni organizace, sniZuji nejistotu pracovnikd, vytvdreji stabilni a
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predvidatelné prostredi a umozriuji pracovnikim vytvdreni vlastni identity”. Dale Lukasova
jednotlivé popisuje vySe zminéné prvky.

Pod pojmem zvyky si Ize predstavit ustalené zplsoby chovani, které pfispivaji k integraci,
predevsim v malych podnicich, jako jsou naptiklad vanocni vecirky ¢i oslavy narozenin.

Definovat ritualy neni nic sloZitého, jsou timtéz jako myty, jen navic zahrnuji symbolickou
hodnotu. Ritualy jsou praktikovdny na uréitém misté, v uréitém case a neodmyslitelné
k nim patti i zplsoby chovani, které jsou v organizaci o¢ekavany. Za ritual Ize oznacit napfi-
klad zdraveni, hlasovani na poradeé ¢i ranni reference. Ritudly slouzi k zajisténi zavedenych
poradkd a posiluji mocenské struktury. (Lukasova, 2010, s. 25)

Ceremonialy jsou slavnostni udalosti, které jsou konany pouze pti vyjimecnych situacich.
Pro organizaci jsou dllezZité predevsim tim, Ze ocenuji uspéchy, podporuji organizacni hod-
noty a poukazuji na organizacni hrdiny.

LukasSova (2010, s. 25) vSe shrnuje a tvrdi, Ze vSechny vySe zminéné prvky kultury organi-
zace, tvori jeji obsah. Jejich znalost ma pro vysoce postavené pracovniky znacny vyznam, a
to, protoZe na prvky kultury lze nahlizet jako: zdkladni soucasti kultury organizace, diky kte-
rym lze charakterizovat a vysvétlit dany jev; indikatory obsahu kultury organizace a jako
pomtUcku pro predavani a formovani kultury organizace.

1.4 Struktura kultury organizace

Prvky kultury organizace se vzajemné ovliviuji a souviseji spolu, proto néktefi autofi for-
mulovali modely kultury organizace. Jednim z autort byl Schein (1990), ktery vytvofil
nejpouzivanéjsi model struktury, ktery rozdéluje kulturu organizace podle toho, jak silné se
jednotlivé prvky projevuji navenek, zda jsou viditelné zvendi a jsou-li ovlivnitelné zasahy
managementu. Tento model je zobrazen na obrazku 1. (Lukdsovd, 2010, s. 26)

Obrazek 1 — Scheinliv model kultury organizace

Artefakty

Y

Hodnoty a normy

F Y

h 4

Zakladni pfedpoklady

Zdroj: Lukdsovd, 2010, s. 27
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Artefakty jsou snadno viditelné, popsatelné a také jsou snadno ovlivnitelnou rovinou kul-
tury organizace. Artefakty Ize popsat jako vnéjsi projevy kultury, které ¢lovék vnima neboli
je mlze je vidét Ci slyset.

Hodnoty a normy chovani jsou ¢astecné védomé, castecné viditelné a ¢astecné ovlivnitelné
managementem. Urcuji, jak se chovat v kli¢ovych situacich, vznikaji na zakladé Uspésnosti
Fedeni situace. Redeni se zapamatuje a prechazi ve sdilenou hodnotu.

Zakladni pfedpoklady jsou vtomto modelu vnimany jako jadro kultury organizace. Funguiji
automaticky, samoziejmé, jsou stabilni a velmi malo ovlivnitelné. Za zdroj Ize oznacit opa-
kovani funkéniho feseni problému a jako realitu Ize vnimat to, co dfive bylo pouze hypoté-
zou. (Lukasova, 2010, s. 27)

Jako dalSiho autora, ktery se zabyva strukturou kultury organizace, Lukasova (2010, s.29)
uvadi Hofstedeho, ktery se zabyva predevsim rozdily mezi narodni kulturou a kulturou or-
ganizace. Hofstedeho (1991) model kultury organizace byva nazyvan jako ,cibulovy dia-
gram“, ponévadz autor pfirovnava jednotlivé vrstvy ke slupkam cibule, a to kv(li jejich mite
viditelnosti. Celek oznacuje jako praktiky, které tvofi |épe viditelnou ¢ast kultury a za jadro
kultury oznacuje hodnoty (viz obrazek 2).

Obrazek 2 — ,Cibulovy diagram*“

ritudly

praktiky

hodnoty

Zdroj: Lukdsovd, 2010, s. 29
1.5 Vznik a vyvoj kultury organizace

Jak uvadi Tureckiova (2004, s. 133-134), tak kulturu organizace vytvari nejprve zakladatelé
organizace, ktefi i mimo jiné, maji predstavy a ocekavani o tom, jak bude organizace fun-
govat, a to nejen z hlediska mezilidskych vztah(i na pracovisti, ale i vztahu k praci,
k organizaci jako takové a k okolni spole¢nosti.

Lukdsova (2010, s. 37) popisuje vznik kultury organizace jako, dlouhotrvajici a komplikovany
proces. Za zakladni mechanismus utvareni firemni kultury povazuje uceni, které vznika v
procesu reseni problému. To se déli do dvou principt, prvnim je snizovani Gzkosti, za druhy
princip je povaZovano pozitivni posilovani. Prvni princip spociva v pouceni se z chyb a
v tvorbé univerzalniho vzorce feseni, ktery Ize aplikovat na jakykoliv problém, a ten se stava
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zazitym obranym mechanismem organizace. Druhy princip se opira o snahu opakovat cho-
vani a feSeni problém{, které vede k hledanym vysledk(im, a zaroven upoustét od chovani,
které je neucelné. Tento zpulsob se od prvniho lisi predevsim tim, Ze nefunkéni zplsoby
zcela neeliminuje, ale v ptipadé potfeby je ochotny je znovu vyzkouset. D3 se Fici, Ze orga-
nizace reaguje na vnéjsi podminky a své interni potteby.

Zajimavy pohled na tvorbu a vyvoj kultury podniku ma i Armstrong (2007, s. 259), ktery
zastava ndzor, Ze kulturu organizace tvori hodnoty a normy, které jsou vyjadieny ctyrmi
zpUsoby a to:

e Velky vliv na utvareni kultury maji takzvani ,vidci“, nejvice ti, ktefi jiz dfive méli
prileZitost se podobné formulace uUcastnit. V literatufe (Schein 1990; Armstrong
2004) se uvadi, zZe si lidé berou priklad z vizionarskych vidc(, jako byli naptiklad
Bata Ci Ford, a inspiruji se jejich chovanim a tim, ¢emu tito vidci prikladaji svou po-
zornost.

e Ve druhém bodé se Armstrong shoduje s LukaSovou (2010) a Scheinem (1990) a to
konkrétné v tom, Ze kulturu napomahaji uzplisobovat i takzvané kritické pripady,
které lze charakterizovat jako vzorové situace, které ukazuji Zadouci, ¢i nezadouci
chovani.

e Jako treti zplsob Armstrong uvadi, Ze je dulezité pecovat o vztahy na pracovisti,
nebot ty upevnuji hodnoty a normy, které vytvareji kulturu organizace.

e Posledni zplisob, kterym se formuje kultura organizace je fakt, Ze prostredi organi-
zace vyrazné ovliviiuje kulturu organizace.

Armstrong (2004) jesté doplniuje, Ze pokud utvareni kultury bylo dlouhodobé, tak se da
predpokladat, Ze se kultura jiz velmi zazZila, a proto mize byt velice obtizné tuto kulturu
zménit bez toho, aby se predeslo fatalnim udalostem.

1.6 Vyznam kultury organizace

Kultura, a¢ to na prvni pohled nejspiSe nevypada, hraje v organizaci dllezitou roli.

Jak uvedli Furnham a Gunter (1993, in Armstrong, 2007, s. 258): ,Kultura predstavuje tmel
spolecnosti‘ a plodi pocit ,to jsme my*, ¢imZ plsobi proti procesum diferenciace, které jsou
nevyhnutelnou soucdsti Zivota organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systém vy-
znamd, ktery je zakladem komunikace a vzdjemného pochopeni. JestliZe tyto funkce nejsou
plnény uspokojujicim zpusobem, muZe kultura vyznamné oslabovat efektivnost organi-
zace.”

S predeslymi autory se shoduje i Mazak (2010, s. 11), dle jehoz slov kultura hraje v organi-
zaci velmi daleZitou roli, mGze byt vlivnym faktorem, a to motivacnim ¢i naopak demoti-
vacnim ma totiz vliv na jakékoliv pocinani ve firmé. Kultura organizace vyrazné ovliviuje
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kvalitu pracovniho vykonu zaméstnancd, ale i vSech Cinnosti v organizaci. PUsobi a urcuje
kvalitu Zivota viech pracovnikl a napomaha tvorbé psychologického klimatu v organizaci.
To vSe dohromady tvofi dlleZity faktor, ktery vysoce ovliviiuje UspéSnost organizace.

Obdobny ndzor, ktery se tykd vyznamu kultury ma i Urban (2014, s. 23), jelikoZ vnima vy-
znam kultury organizace jako nastroj, ktery ovliviiuje jakykoliv pocin a vazby, které probi-
haji, jak v organizaci, tak i mimo ni, a tim ovliviiuje vykonnost organizace. Z mezinarodnich
odhadl Ize vydist, ze ,,spravna“ kultura je schopna zvysit vykonnost organizace az o 30 %.
Dalsi vyhodou kultury organizace muze byt to, Ze do znacné miry Ize pfedvidat, jak se orga-
nizace rozhodne, Ci jak se zachovaji jeji zaméstnanci. Kultura je znaénym obohacenim pro
organizaci, nebot ji Ize povaZovat za nastroj fizeni lidi, ktery vyuziva nepfimé formy ovliv-
novani a motivace. Kultura se prolind i do vedeni celé organizace, nebot ji Ize vyuZit pfi
podminovani Uspésnosti fidicich opatreni, predevsim u téch, ve kterych je zapotrebi akti-
vita Ci iniciativa ze strany zaméstnancu.

1.7 Funkce kultury organizace

Lukasova (2010, s. 40) uvadi tyto funkce kultury organizace:

e Redukce konfliktli uvnitf organizace, které slouzi k potlaceni subkultur v organizaci.

e Zabezpeceni navaznosti, umoznéni a usnadnéni koordinace a kontroly, protoze
sdileni cilC, norem a hodnot organizace zajistuje harmonii chovani a discipliny za-
méstnancd.

e Redukce nejistoty pracovnikti a ovliviiovani spokojenosti a pohody, pomoci adap-
tace se zaméstnanci sZivaji s kulturou organizace.

e Moinost byt vyznamnym zdrojem motivace pracovniktli, pokud povazuji préci za
smysluplnou a podporuiji cile organizace.

¢ Silna a obsahové relevantni kultura organizace je konkuren¢ni vyhodou, diky vSem
vyse zminénym bodUm, které nelze v kratké dobé vybudovat.

1.7.1 Vnitini funkce

Vnitrni funkce predstavuji zpUsob integrace uvnitf podniku, coZ je zastoupeno napriklad
mirou pfijeti novych metod, funkci ¢i zaméstnanca. Jak uvadi Urban (2003), tak je kultura
organizace dllezitym prvkem v procesu adaptace nového zaméstnance, pricemz by méli
byt v tomto procesu napomocni predevsim manazeri podniku. DlleZité jsou i normy cho-
vani, které jsou kolektivem prebirany z pristupli a hodnot podniku. Jako vnitini funkci ma-
Zeme povazovat i prlibojnost strategie podniku, ktera by se méla shodovat s kulturou orga-
nizace, pokud tomu tak neni, tak hrozi, Ze strategie podniku nikdy nedosahne pozadova-
nych vysledkd. (Pfeifer, Umlaufovd, 1993, s 33)
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1.7.2 Vnéjsi funkce

Vnéjsi funkce predstavuji zplsob, jehoZz pomoci se organizace adaptuje na okolni pod-
minky. DUlezZité je predevsim s jakou kvalitou a rychlosti se organizace dokaze pfizpUsobit
nové vzniklym podminkam, které v okoli panuji, ¢i jak organizace reaguje pfi zméndch trhu,
na kterém pUsobi. Do vnéjsi funkce Ize zafadit i image neboli takzvanou tvar organizace,
kterou se firma prezentuje navenek, tézZ jak ji vnima okoli. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 33)

1.7.3 Ostatni funkce

Lukasova, Novy a kol. (2004, s.40-41) uvadi tyto funkce kultury organizace:

YT

e Redukce nejistoty. S kulturou organizace se pracovnici setkdvaji jiz v adaptaénim
procesu, coz jim napomaha vnimat realitu v souladu s kulturou organizace, a to re-
dukuje nejistotu pracovnikd a ovliviiuje jejich pracovni spokojenost a emocionalni
pohodu.

e Zdroj motivace. Firemni kultura m(Ze byt zdrojem motivace pracovnikt, pokud pra-
covnici povaZzuji svou praci za smysluplnou, citi se sou¢asti organizace, a ztotoznuji
se s organizaci a jejimi cili.

e Redukce konflikti. Je-li kultura organizace dostatecné silnd, tak pracovniky stme-
luje, coZz napomaha soudrznosti organizace.

e Konkurencni vyhoda. Vsechny vyse zminéné body miZeme povaZovat za soucast
konkurenéni vyhody, protoze vykon spokojenych a motivovanych pracovnikd roste,
zajisti se tim i budovani dobrého jména spolecnosti, coz mize ovlivnit potencional-
niho zaméstnance jiz pfi vybéru zaméstnani. Kultura organizace hraje roli i pfi ziska-
vani novych zaméstnancu.

1.8 Determinanty kultury organizace

Pojmem determinanty kultury organizace rozumime zdroje kultury organizace neboli to, co
kulturu ovliviiuje, co na ni pusobi a urcuje jeji obsah a silu.

Sigut (2004, s. 13-15) uvadi jako zdroje, které dle jeho ndzoru maji vliv na tvorbu a vyvoj
kultury organizace, tfi druhy faktorq, jimiz jsou:
Faktory okolniho prostredi:

e hospodarské, technické, technologické a ekologické aspekty ¢innosti podniku,
e spolecenské a kulturni ramcové podminky rozvoje podniku (socialni situace, kul-
turni vzorce).
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Zakladni faktory:

osobnostni profil fidicich zaméstnancl (sluzebni stafi, ochota k inovacim, vytrva-
lost, odolnost vici stresu),

ritudly a symboly (zplsoby chovani fidicich zaméstnancd, zplGsob chovani a jednani
zaméstnancl uvnitf firmy i na verejnosti, rychlost a kvalita telefonického spojeni,
firemni obleceni, vybaveni budov, institucializované ritualy),

komunikace (vnéjsi a vnitini komunikace, komunikacni styl podniku).

Faktory managementu:

podnikova strategie, obchodni strategie (trzni a vyrobni cile),

organizacni struktury a procesy (vytvareni pracovnich mist, neformalni sit podniko-
vych kontaktl),

fidici systémy (typy systémd, technické vybaveni).

VSechny vyse uvedené aspekty maji vyznamny vliv na vznik, vyvoj, tvorbu a kvalitu firemni
kultury a urcuji jakym smérem a do jaké miry bude kultura ve firmé utvarena, coz je zachy-

ceno ndsledujicim obrazkem 3.

Obrazek 3 - Determinanty vzniku podnikové kultury

fakiry okolnibo prostfedi podniku

zitkladni faktory

ntudty a symboly

g Strukiury, procesy

faklory manragemeniy

spolecenské a kultumi podminky

Zdroj: Sigut, 2004, s. 13

Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 33) uvadéji, Ze nejcastéji uvadénymi faktory jsou zejména

tyto faktory: vliv prostiedi; vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnikl, manazerq;

vliv velikosti a délky existence organizace; vliv vyuzivanych technologii, avsak sami uvadéji

pozménéné faktory, jimiz jsou:

Vliv ndrodni kultury. RGzné narody rlizné vnimaji a predavaji si sdilené hodnoty,
normy a ustdlené vzorce chovani, které ovliviuji kulturu organizace. Miru ovlivnéni
z koumalo jiz mnoho badatell, nejznaméjsim z nich je holandsky socidlni psycholog
G. Hofstede (1991), ktery prokazal, Ze obsah narodni kultury ovliviiuje v souvislosti
s fizenim predevsim: tendence organizaci pfi utvareni a volbé organizacnich struk-
tur, miru akcentace jednotlivych manazerskych funkci, styl fizeni vedoucich pracov-
nikd a zplsob rozhodovani v organizaci, motivacni vzorce pfislusnikd jednotlivych
skupin.
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Vliv podnikatelského a trzniho prostiedi. Deal a Kenedy (1982) pfipisuji podnika-
telskému a trznimu prostredi dlleZitou roli pfi tvorbé kultury organizace. Nebot se
domnivaji, Ze kultura pfedstavuje interni reakci na externi pozadavky, pokud se ne-
jednd o monopolni prostredi, v tomto pfipadé imperativy dostatecné nepUlsobi.
Vliv profese. Vliv profese mliZe byt spojeny napfiklad s Grovni a typem vzdélani,
urcitymi zajmy, myslenim, organizaci prace ¢i urcitymi zvyky a ritudly, coz vede k ur-
Citym preferencim, které se tykaji kultury organizace.

Vliv zakladatele/vidce. Zakladatelé mivaji silné vize a jasné vytycené zakladni pred-
poklady a hodnoty, které vyznamné ovliviuji prvotni existenci organizace. Zaklada-
telé jsou natolik silni, Ze svou vizi ,nakazi” i par ostatnich jedincu, ktefi zacnou pred-
stavy zakladatele realizovat. V pribéhu realizace se naskytnou problémy, které je
treba resit, pokud zakladatel se svym feSenim obstoji, je oslavovén a jeho reseni
jsou kulturou organizace dale predavana novym zaméstnanciim, pokud neuspéje,
tak si prvotni skupinka jedincl najde jiného vidce. V ptipadé jiz existujici organizace
maji lidé téZz za tendenci prejimat hodnoty od silnych vadcu, které uznavaji za
uspésné a kompetentni.

Vliv velikosti a délky existence organizace. V pocatelni fazi existence firmy kultura
organizace hraje dUlezZitou roli stejné tak i zakladatel. Vztahy byvaji spiSe nefor-
malni. Charakteristickym rysem byva pruznost a pfizpUsobivost. Ve druhé fazi,
stfednim véku organizace, potfebuje organizace pevnou strukturu coZ obnasi
zménu pravidel, regulaci a koordinaci. Pokud to organizace zvladne, dostava se do
faze organizadni zralosti. V této fazi pfichazi stadium stability nebo stagnace. Orga-
nizace ma tendenci branit svou kulturu a uctivat svou minulost.

Vliv technologii. Technologie, které jsou v organizaci vyuzivany vyrazné ovlivni or-
ganizaci interné — determinovani zpUsobu organizace, tak i externé — zplisob komu-
nikace se zdkazniky. Vyvoj technologii kulturu organizace determinuje, ale zaroven
na ni klade naroky, aby byla Uspésnou.

1.9 Obsah a sila kultury organizace

Jak uvadi Lukasova (2010, s. 32), tak pod pojmem obsah kultury organizace si Ize predstavit

sdilené hodnoty, normy, zédkladni presvédceni a chovani uvnitf organizace, coz se navenek

projevuje pomoci chovani a artefakta.

Mira sdilnosti hodnot, norem, zakladnich pfesvédéeni a chovani v organizaci je, podle Lu-

kasové (2010, s.32), nazyvana silou kultury organizace. Dale LukaSova uvadi, Ze pokud jsou

tyto prvky sdileny ve vysoké mire, tak Ize kulturu organizace povazovat za silnou a majici

velky vliv na funkénost organizace, ale neznamena to, Ze to kulturu organizace musi ovliv-

novat pouze pozitivnég, jelikoz obsah kultury organizace lez ovliviiovat i negativné.

Aby bylo moZné kulturu organizace nazyvat silnou, musi podle autord (Bedrnova a kol.,
2012; Veber a kol., 2009; Sigut, 2004) splfiovat i tyto kritéria:
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e Jasnost, zietelnost. Kultura organizace musi jasné a srozumitelné uddavat, jaké jed-
nani je pozadovano a také musi uréovat nutné, zddouci, akceptovatelné, zcela vy-
loucené a nepfrijatelné aktivity pozadované po zaméstnancich, coz Ize splnit pouze
pfi jasném definovani hodnot, standard( a symbold, které musi byt snadno sdéli-
telné a srozumitelné pro viechny zaméstnance podniku.

e Rozsifenost. Vsichni zaméstnanci musi byt dostate¢né sezndmeni s prvky podnikové
kultury, ale hlavné se musi setkavat s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kaz-
dém okamZiku a na kazdém misté.

e Zakotvenost. Zakotvenost lze vyjadfit jako miru pfijeti, ztotoznéni se a identifikace
zaméstnanc( s kulturou organizace.

Bedrnova a kol. (2004, s. 515-516) uvadéji, ze silnd kultura organizace byva interpretovéna
jako pozitivni a pfinosnd, pricemz za pozitiva silné kultury organizace je vnimano prede-
vSim, Ze kultura organizace:

e zajistuje jasny pohled na podnik a utvari ho prehledny a snadno pochopitelny,
e utvafi podminky pro pfimou a jednoznacnou komunikaci,

e umoziuje rychlé rozhodovani,

e urychluje plynulou implementaci,

e sniZzuje naroky na kontrolu spolupracovnikd,

e zvySuje motivaci a tymového ducha,

e stara se o stabilitu socialniho systému.

Za téchto okolnosti se pracuje efektivnéji a s vyssi rentabilitou, avsak existuji i negativni
faktory, jimiz jsou:

e sklon k uzavrenosti,
e fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace,
e kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktidm a vynutit si shodu.

PFi definovani slabé kultury organizace jsou v organizaci sdileny hodnoty, normy, vzorce
chovani a zakladni presvédéeni pouze v malé mife. Chovani v organizaci pak byva ovlivnéno
individudlnimi ndzory, hodnotami a normami chovani. (Lukasova, 2012, s. 32)

1.9.1 Subkultury

Kultura organizace, at uz silna ¢i slaba, nedilné souvisi s jejim vnitfnim rozdélenim neboli se
subkulturou. Za subkultury Ize oznacit dil¢i kultury uvnitf jedné hlavni kultury, které se vsak
liSi tim, Ze vykazuji rozdilné normy nebo hodnoty. Za zdroje subkultur |ze oznacit napfiklad
osobnostni charakteristiky pracovnik(, prostorovou vzdalenost organizacnich jednotek, or-
ganizacni hierarchii apod., jak uvadi LukaSova, Novy a spol. (2004, s. 32) a zaroven dodavaji,
Ze vétsi pravdépodobnost tvorby subkultur ma slaba kultura organizace, coz mlze vést ke
zkomplikovani pozitivniho vlivu firemni kultury.
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2.TYPOLOGIE KULTURY ORGANIZACE

Typologie umozZniuje, zejména manazeriim, poznani obsahu kultury organizace a slouZi téz
k jejimu naslednému spravnému vedeni, proto i tato kapitola poslouzi jako podklad pro
posouzeni typu kultury organizace, kterd je dale zkoumana v praktické ¢asti této bakalarské
prace. Existuje Siroka Skala klasifikaci a zarazeni kultur organizaci, avsak v této bakalarské
praci je podrobnéji rozpracovano zafazeni kultur organizaci podle Lukasové (2010, s. 98),
které jsou nejvice vhodné pro tuto bakalarskou praci.

Jak uvadéji Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 75), tak , chtéji-li manaZefi Fidit organizaci s pfi-
hlizenim k jejim kulturnim aspektium a cilevédomé utvaret obsah kultury tak, aby podporo-
val vykonnost, potiebuji kulturu své organizace poznat a porozumét ji. Na zdkladé znalosti
obsahu kultury mohou identifikovat jeji silné a slabé strdnky, jeji prednosti a nevyhody ve
vztahu k dosahovani cilt organizace, mohou cilené volit ucinné manaZerské praktiky a pro-
vddét potrebné intervence.” Jeden z nastrojl, ktery napomahda manazerim je typologie kul-
tur, ktera tfidi, ¢leni a zpfehledniuje obsah. Typologie maji dvoji vyznam:

e teoreticky — dané typologie znazornuji obsah kultury organizace;
e prakticky — slouzi zejména manazer( k posouzeni obsahu kultury organizace a k po-
rovnani dané kultury s realné existujicimi ptipady.

Lukasova (2010, s. 98) uvadi ¢tyti zakladni skupiny typologii, témi jsou:

e typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture;
e typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na prostredi;
e typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace;

e typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

Sigut (2004, s. 28) ve své knize uvadi tyto pFiklady typologie kultur:

e kultura pratelskych experimentt, kterd spociva v ocennovani Uspéchl a toleranci
neuspéchq;

e kultura maslicek, ve které nezdlezi na tom, co zaméstnanci délaji, ale na tom, jak je
hodnoti nadfizeny;

e spontanni kultura, kde je hlavni kreativita, inovace a iniciace zaméstnancq;

e vykonova kultura, ve které je hlavnim kritériem hodnoceni podnikovych ¢innosti
predevsim vykon a Uspésnost zaméstnancu;

e trini kultura, pouziva agresivni a strategicky zplsob jednani se zaméstnanci;

e hierarchicka kultura, se zaméruje na kontrolu a formalizované procesy.

Sigut dale uvadi, Zze v nékterych nadnarodnich spoleénostech se kultura organizace nepfi-
zpUsobuje kulture vdané zemi, ale naopak je uprednostfiovana puvodni kultura

121



organizace, coz muze vést k existenci subkultur ¢i k problému identifikace zaméstnancl s ji-

nou kulturou organizace.

2.1

Typologie formulované vzhledem k organizacni struk-

ture

Tato skupina typologii se odviji pfimo podle dané struktury organice. V této kapitole je uve-

dena prvni publikovanad typologie, kterou je Harrisonova typologie, ktera je doplnéna Han-

dyho piktogramy.

2.1.1 Typologie Harrisona a Handyho

Lukasova (2010, s. 99) se domniva, Ze tato typologie byla zfejmé prvni publikovanou typo-

logii (prvni vydani 1972), ktera utkvéla v povédomi odborné verejnosti. Harrison urcil Ctyfi

zakladni typy, které pozdéji, v roce 1976, Handy rozpracoval a popsal pomoci piktogram.

Zakladnimi typy jsou:

Kultura moci. Kultura moci se da charakterizovat pomoci tzv. ,pavuciny”, podle
které je kultura organizace zaloZzena na autorité vedouci osoby ¢i osob, ktera je sou-
stfedéna v centru organizace. Tato kultura zahrnuje hrstku pravidel a byrokracie,
nebot je zavisla na dlvére a komunikaci. Kulturu Ize povaZzovat za silnou. Jedna se o
kulturu charakteristickou pro velké zloCinecké organizace, pro spole¢nosti zabyvajici
se obchodem a financemi, v malych firmdach a rodinnych podnicich. Organizace i
pracovnici jsou hodnoceni dle dosazenych vysledkd.

Kultura roli. Kultura roli je zaloZzena na pravidlech, postupech, normach, planech,
logice a racionalité. Jedna se o klasickou hierarchickou strukturu, ktera je znazor-
néna jako fecky chram. Stfecha znazornuje top management, jednotlivé pilife pred-
stavuji funkce a specializace. Kultura se nejéastéji objevuje ve statni spravé, armadé
nebo v komercnich podnicich.

Kultura ukoll (vykonu). Kultura tkold je soustfedéna na jednotlivé ukoly a projekty.
Kultura je zamérena na vysledky, ztotoznuje individualni a skupinové cile a podpo-
ruje dobre fungujici vztahy. Pravomoc je spojovana spiSe s odbornosti nez s pozi-
cemi. Organizacni struktura byva vyjadrena siti ¢i matici s rlizné silnymi vlakny. Tato
kultura je typickd pro malé soukromé firmy.

Kultura osob. Kultura osob je zamérena na jednotlivce, ktery ,,vznika“ diky nékolika
jedinctim, kteti se rozhodnou spojit se a sdilet ndklady na administrativu, provoz a
dalsi. Jednotlivi ¢lenové jsou samostatni a pravomoci v organizaci jsou sdileny. V
osobnostni kulture prevazuji spiSe individualni cile. Kultura osob je charakteristicka
predevsim pro tyto profesni organizace, kterymi jsou advokatni ¢i ucetni firmy. Ty-
pickymi profesemi mohou byt: vysokoskolsti ucitelé, l1ékafri ¢i architekti.
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Vsechny Ctyfi typy jsou zndzornény piktogramy na obrdazku 4.

Obrazek 4 — Schématické znazornéni typu kultur dle Handyho

) Kultura ukola
Kultura moci

Kultura roli Kultura osob

Zdroj: Lukdsovd, 2010, s. 100
2.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a

reakci na prostredi

Jak jiz vyplyva z nazvu této kapitoly, tak tyto typologie jsou typické reakci organizace na
dané prostredi, cemuz je prizpGsobena i kultura organizace. Prikladem téchto typologii
mUzZe byt typologie podle Deala a Kennedyho, ¢i jednoduseji clenéna Ansoffova typologie,
které jsou charakterizovany nize.

2.2.1 Typologie Deala a Kennedyho

Lukasova (2010, s. 104) radi typologii Deala a Kennedyho mezi typologie formulované ve
vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na prostredi, jelikoZ se autofi domnivaji, Ze kul-
tura organizace je nejvice ovlivnéna predevsim socialnim a podnikatelskym prostrfedim, ve
kterém podnik pusobi. Tuto typologii tvofi tyto Ctyfi typy: kultura drsnych hocht neboli téz
kultura frajer(, kultura tvrdé prace, kultura sazky na budoucnost, kultura proceni neboli téz
kultura postupu.

e Kultura drsnych hochti (kultura frajert). Tato kultura je charakteristickd pro indivi-
dualisty, ktefi podstupuji vysoké riziko a pottrebuji rychlou zpétnou vazbu trhu. Pro
tuto kulturu je typicky rychly kariérni rist zaméstnanc(, cozZ je doprovdazeno rizikem
rychlého padu. Podnik s kulturou frajer(i se vyznacuje soupefivosti a napétim, pra-
covnici jsou tvrdi k sobé i ostatnim. Tato kultura se nejcastéji vyskytuje v oblasti
kosmetiky, reklamy, filmu ¢i reklamy.
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e Kultura tvrdé prace. Tento typ kultury je postaveny na tymové préci, kterd je proli-
nana legraci. DUleZita je téZ i aktivita a iniciativa. Organizace, které vyznavaji kulturu
tvrdé prace jsou zaméreny na potreby zdkaznikd a na zakazniky samotné. DulezZita
je zde podpora moralky a motivace. Kultura tvrdé prdce je typickd pro prodejni or-
ganizace i pro organizace zamérené na podomni prode;j.

e Kultura sazky na budoucnost. Nachazi se v organizacich, které podstupuji velka ri-
zika a zpétnd vazba je pomald. Rozhodnuti jsou nékolikanasobné kontrolovana a
rizika jsou eliminovana. Kariérni postup je v této kulture velmi pomaly. Typicka je
spoluprace, respekt autorité, tymova atmosféra s praktikovanim firemnich ritudld a
ceremoniald, schopnost tvrdého pracovani pod tlakem. Tato kultura se nejcastéji
vyskytuje ve spolecnostech farmaceutického, chemického nebo jaderného pru-
myslu.

e Kultura procesni (kultura postupu). Vyznacuje se nizkym rizikem podnikdni a nulo-
vou zpétnou vazbou. V procesni kultufe je soustfedénost vice na to, jakym zplso-
bem véci délat neZ co délat. Prioritnimi hodnotami jsou dodrzovani formalit a opa-
trnost. Velice dulezité je presné dodrzovani stanovenych postupl a orientace na
detaily. Kultura postupu se naléza ve stabilnim a predvidatelném prostredi a je ty-
picka pro banky, pojistovny ¢i statni spravu.

Vyse zminéné typy kultur jsou zobrazeny na nasledujicim obrazku 5.

Obrazek 5 — Typologie kultury organizace podle Deala a Kennedyho

- < kultura "tvrdé kultura "drsnych
g g prace" hocha"
o B
g 8 R ; » kultura "sazky na
“E g procesni" kultura budoucnost”
mala velka
mira rizika

Zdroj: Lukdsovd a Novy; 2004, s. 76
2.2.2 Ansoffova typologie

Jak uvadi Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 82), tak Ansoffova typologie je sestavena dle re-
akce na pozadavky prostredi. Autor typologii déli takto:

e Stabilni. Organizace, kterou lze oznacit jako stabilni je orientovana do dob minu-
lych, je introvertni a neriskuje.

e Reaktivni. Za reaktivni organizaci je povaZovana organizace, kterd je orientovana na
soucasnou dobu, je introvertni a akceptuje pouze minimum rizika.
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e Anticipujici. Anticipujici organizace se orientuje na soucasnost, je schopna akcepto-
vat vétsi miru rizika nez predchozi dvé varianty, predevsim akceptuje znama rizika
a dil¢i zmény.

e Prozkoumavajici. Prozkoumavajici organizace je orientovana na soucasnost a zaro-
ven i budoucnost, je extravertovana a ve znac¢né mite akceptuje miru rizika.

e Tvofriva. Organizace, kterad je tvofiva, je orientovana pouze na budoucnost, je velmi
extravertovana a akceptace rizika je u ni na dennim pofradku.

2.3 Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organi-
zace

Dalsim celkem jsou typologie sestavené podle faze vyvoje, ve kterém se organizace nachazi.
RGzné organizace prochazeji riznymi fazemi vyvoje, proto je dalezité, aby organizace s kul-
turami orientovanymi na fazi vyvoje mély ve svém vedeni schopné manazery, ktefi jsou
schopni ucelné reagovat na zmény. Jako priklad téchto typologii je zde popsdna typologie
L. M. Millera, ktera je odvozena od jednotlivych fazi Zivotniho cyklu produktu.

2.3.1.Faze zivotniho cyklu podle L. M. Millera

Jak uvadi Lukdsova (2010, s. 110), tak L. M. Miller je autorem typologie podle fazi Zivotniho
cyklu a tvrdi, Ze kazdda organizace postupuje rliznymi vyvojovymi fazemi, kterymi jsou ob-
dobi vitality a rGstu, a naopak obdobi Upadku a dezintegrace. Také tvrdi, Ze by organizace
méla sdruZovat schopné manazZery, ktefi jsou schopni rozpoznat a reagovat na tyto faze,
protoZe to napomaha rozvoji organizace. Miller definoval Sest fazi zivotniho cyklu, které
jsou pojmenovany podle stylu vedeni, ktery je v dané etapé pouzivan. V kazdé jednotlivé
fazi jsou specifické problémy a ukoly, coz miZzeme oznacit jako vyzvy, které se musi resit.
V rastovych fazich, jimizZ jsou Prorok, Barbara, Budovatel/Objevitel, manazZefi reaguji na vy-
zvy kreativné a hledaji nova reseni, coz vede k rozvoji podniku a dospéji tim i k vrcholu
celého cyklu. Na vrcholu Ize organizaci udrzet diky pouZziti riznych styl( vedeni, tim si orga-
nizace mlzZe udrzet vykonnou a zdravou kulturu. Miller nazyva tento vrchol Synergistou.
Nasleduji takzvané upadkové faze, kterymi jsou Administrator, Byrokrat a Aristokrat.

e Faze Proroka. V této fazi hraje hlavni roli inspirace a inovace, dllezZité jsou téZ po-
¢atecni vize zakladatele. Faze Proroka Ize nazvat zahajovaci neboli pocatecni fazi.
Dale se tato faze vyznacuje silnou vili a odhodlanim, vysokymi cili a sdilenou vizi.

e Faze Barbara. Faze Barbara neboli téz faze krize a dobyvani. Da se fici, Ze v této fazi
se svadi boj o pretziti, jelikoZz organizace je stale vysoce zadluzena a je nucena ves-
kerou svou orientaci smérovat na sluzbu a zakaznika, organizace si hleda stalé misto
na trhu. V této fazi panuje prepracovanost a stres, které jsou zmirnovany uspéchy
a nadsenim.
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2.4

Faze Budovatele/ Objevitele. Tuto fazi Miller popisuje, jako fazi specializace a ex-
panze. Organizace je jiz schopna tvorby zisku, ktery je vzapéti investovan do dalsi
prilezitosti. Organizace se zaméfuje na udrzeni ziskanych zdkaznikd a expanzi, také
zvysuje specializaci pracovnik( organizace. Tuto fazi Ize oznacit za nejlepsi fazi, kte-
rou organizace prochazi. Vldci jsou vrstvenim struktury nuceni efektivnéji skladat a
vést tymy.

Faze Administratora. V této fazi se organizace nejvice zaméruje na systémy, struk-
turu a bezpecnost. Faze administratora je fazi, ve které organizace plné ovladla svUj
primarni trh, vykazuje znacny zisk, aktiva jsou na dostatecné urovni, podnikani je
bezpecné. Vize zanikd, vedeni se zamérfuje na slozZitou strukturaci a zdokonaluje sys-
tém fizeni, jelikoz se domniva, Ze to povede k dalSimu narUstu ziskd. Organizace vy-
uziva k fizeni i externi zdroje, vytrdci se kreativita. UdrZovani zisku je zajisténo diky
snizeni naklad( a cen. Organizaci je zapotfebi reorganizovat.

Faze Byrokrata. Faze Byrokrata se vyznacuje pevnou kontrolou, kterad prechazi ve
vizi, diky které je moiné ,znovuvzchopeni” organizace. Z primarniho produktu se
stane ,dojna krava“, ktera pomaha udrzovat zisky, ale ne rlst. Zaméstnanci nevéri
vizi vidca.

Faze Aristokrata. Posledni faze neboli faze aristokrata je oznacovana jako faze od-
cizeni a revoluce. Zisky stagnuji, nejsou prostfedky k investovani, organizace pre-
chazi k vyprodejliim. Vidce neni schopen reagovat na potfeby nizsich pracovnikd,
neni schopen zmény ani empatie. Zaméstnanci jsou bez motivace, vize jsou ztra-
ceny, je zapotiebi zména. Organizace se stahuje pouze na svij dominantni trh, aby
omezila konkurenci, avsak se tim dostane pouze do fixace. Ptichazi revoluce ze
vsech stran — zaméstnancd, akcionara, zakaznika.

Typologie formulované ve vztahu k chovani organi-

Zace

Typologie, které jsou uvedeny v této kapitole jsou typické tim, Ze se zaméruji na projevy

vzorcl chovani organizaci na trhu a vici dalSim organizacim, ale také v chovani zamést-

nancl k sobé navzajem a v(ci organizaci samotné. Klasickym zastupcem téchto typologii je

nasledujici teorie , krychle 25“, ktera je popsdna nize.

2.4.1 Teorie , krychle 25“ R. Goffeeho a G Jonese

Touto typologii se ve své praci zabyvaji LukaSovd, Novy a kol. (2004, s. 94), ktefi konstatuiji,

Ze je tato teorie specificka, nebot je formulovana ve vztahu k chovani pracovnik( organi-

zace k sobé navzajem a vuci chovani pracovnikd k vlastni organizaci. Zakladem teorie

ykrychle 2S“ jsou dva pojmy: sociabilita, neboli mira pratelstvi a solidarita, neboli
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soudrznosti zalozené na rozumu. Kazda ¢ast krychle ma negativni i pozitivni dimenzi, a
proto je tento model vyjadien prostorové, jak je znazornéno na obrazku 6.

Obrazek 6 — Model , krychle 25“ Goffeeho a Jonese
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Zdroj: Lukdsovd, Novy a kol., 2004, s. 94

e Sitova kultura. Sitova kultura je charakteristicka vysokou sociabilitou a nizkou soli-
daritou. D3 se tedy fici, Ze je zaloZena na vztazich, pratelstvi, laskavosti a vstficnosti.
Pozitiva sitové kultury jsou napriklad ndpomocnost, sdilnost informaci, pozitivni at-
mosféra, podminky pro tvorivost a flexibilitu. Negativa jsou predevsim vytracenim
loajality k podniku z dlouhodobého hlediska, hledani kompromisu misto nejlepsiho
feSeni. Vznik politikafeni, pomluv.

e Namezdni kultura, kterou Ize oznacit, za opak sitové kultury, prevazuje zde vysoka
mira solidarity a nizkd mira sociability. Prace je vykondvana pouze za Uéelem zisku.
Pozitivy mohou byt: sdileni zajmu a cill, které vedou k porazeni konkurence; kon-
struktivni prijimani ndpadd. Jako negativa Ize oznadit: ztrata loajality k organizaci,
stfidani zaméstnancu.

e Fragmentalni kultura. Tato kultura se da oznacit za kulturu individualistl. Nehraje
zde roli sociabilita ani solidarita. Pozitiva jsou napriklad: nebojacnost pfi kritice; po-
cit soukromi, svobody a prostoru zaméstnancl. Negativa: nizka mira loajality k or-
ganizaci; opomenuti cilG organizace, zaméreni se na vlastni cile, coz prerlsta v so-
beckost zaméstnanci.

e Pospolita kultura. Pospolita kultura je charakteristickd vysokou mirou sociability i
solidarity, které jsou v rovnovaze, coz organizaci prinasi efektivnost a témér nepo-
razitelnost. Za pozitiva lze vnimat: atmosféru pratelstvi a vlidnosti, respektovani a
chapani jednotlivcl, silny pocit sounaleZitosti. Negativa pospolité kultury: sZivani se
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s organizaci i v soukromém Zzivoté, prevrSeni neporazitelnosti a hrdosti v samoli-
bost, odchod , hvézd” — nedostate¢na motivace.

2.5 Shrnuti typologii kultury organizace

Lukasova (2010, s. 137) uvadi, Ze typologie kultury organizace zachycuji a znazornuji obsah
reality jednotlivych organizaci a napomahaji pochopit rozdily mezi nimi. Dale uvadi, zZe ne-
existuje zadna typologie, ktera by zahrnovala vSechny aspekty a ohledy. Zminuje i fakt, Ze
se mnohé typologie prolinaji a prekryvaji. Znalost typologii kultury organizace je dllezita
predevsim pro manazery, nebot ti vyuZivaji téchto znalosti ke spravnému nasmérovani a
vedeni organizace, tak aby byla Uspésna. Manazeti vSak museji brat v potaz, Zze nemohou
organizaci prifadit k jednotlivym typim, nebot typologie jsou pouze celkovym zjednoduse-
nim. Dal$im problémem muze byt slabd a difuzni kultura, kterou nelze identifikovat dle ty-
pologii. Pro spravnou volbu typologie je dilezité zvazit volbu adekvatnich indikatord a ob-
jektivitu pozorovani a interpretace.
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3.DIAGNOSTIKA KULTURY ORGANIZACE

Diagnostiku Ize oznadit za nastroj, ktery je potfebny pro manazery, kteti chtéji pochopit
obsah kultury organizace a zaroven se chystaji udélat dalezité rozhodnuti pro organizaci,
nebot diagnostika kultury organizace poskytuje presné a spolehlivé informace, avsak pouze
pokud je zaroven podloZena kvalitni metodologii. (LukdSova, 2010, s. 138)

Lukasova (2010, s. 138) uvadi typické situace, ve kterych management potfebuje pouZit
diagnostiku kultury organizace. Situacemi jsou:

e vyvoj firemni strategie, planovani organizacnich zmén;

e teSeni problému obtizné implementace jiz zvolené strategie i organiza¢ni zmény;
e hledani pri¢in nizké vykonnosti organizace;

e planovani fuze, akvizice i jiné formy spoluprace.

Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 98) uvadéji, Ze aby mohla diagnostika pfinést Zadouci infor-
mace, musi byt provedena kvalifikované, podle zdkonitosti védeckého vyzkumu a méla by
zahrnovat tato rozhodnuti: volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek,
volbu vyzkumnych metod, vymezeni jednotky analyzy. VSechna rozhodnuti spolu souviseji
a jejich provazanost ovliviiuje kvalitu ziskanych dat.

3.1 Metody diagnostiky kultury organizace

Jak uvadi Lukdsova (2010, s. 141), tak existuji dvé zakladni skupiny metod diagnostiky kul-
tury organizace. Za prvni skupinu metod diagnostiky Ize oznacit kvalitativni metody. Dru-
hou skupinu metod diagnostiky kultur organizace tvofi kvantitativni metody.

3.1.1 Kvalitativni metody

Kvalitativni metody maji za cil ziskat co nejvétsi mnozstvi informaci o zkoumaném jevu, je-
likoZ se pouzivaji pfi nedostate¢ném mnozstvi poznatk( o daném jevu. Uziti téchto metod
byva v praxi pomérné sloZité. Za nevyhodu kvalitativnich metod Ize povaZovat ndro¢nost z
hlediska sbéru informaci a jejich vyhodnoceni, je proto nezbytna redukce ziskanych dat.
Mezi zakladni metody kvalitativniho vyzkumu patfi:

e Pozorovani neboli cilené vnimani zkoumaného jevu, které se déli na zdcastnéné po-
zorovani, ve kterém je pozorovatel soucasti organizace, kterou pozoruje a chrono-
logicky si zaznamenava, vse, co sleduje, kdeZzto v nezucastnéném pozorovani si
vnéjsi pozorovatel napomahd pouzivanim technickych pomcek.

¢ Hloubkovy rozhovor, ve kterém ma tazatel pfipravené tematické bloky, ale klade
volné otazky.
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e Skupinovy rozhovor, v némz ma tazatel pfredem pfipraveny scénar a vyuziva vza-
jemnou interakci mezi ¢leny.

e Analyza dokumentd, kterd je pouZivana jako dopliikova metoda pro hlubsi porozu-
méni.

3.1.2 Kvantitativni metody

Kvantitativni metody mapuiji vyskyt urcitych znak( a testuji hypotézy, které stanovil vné;jsi
pozorovatel pred vyzkumem. Vyzkumnik omezuje respondenta variantami odpovédi, ze
kterych si respondent musi vybrat odpovéd, ktera je nejvice shodna s jeho presvédcenim a
hodnotami. Vyhodou kvantitativnich metod je rychly snadny a lehce porovnatelny sbér dat.
Vhodné poufziti kvantitativnich metod je zejména u zjisStovani povrchové tUrovné kultury. Za
zakladni kvantitativni metody lze oznacdit pozorovani a dotazovani, pticemz dotazovani se
dale déli na: Ustni dotazovani provadéné pomoci strukturovaného rozhovoru a pisemné
dotazovani uskute¢néné pomoci dotazniku. (Lukasova, 2010, s. 142)
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4.ZMENA KULTURY ORGANIZACE

Lukdsova (2010, s. 164) uvadi, Ze existuji tfi druhy nazord na zménu kultury organizace.

Prvnim nazorem je, Ze management muzZe kulturu organizace uc¢inné ménit a fidit. Druhy

nazor spociva vtom, Ze management organizace je schopen cilené ovliviiovat kulturu orga-

nizace pouze do urcité miry. Poslednim ndzorem je, Ze zamérnd a planovita zména kultury

organizace je obtiZnd aZ neproveditelnd, avSak vétsina autord zastava nazor, Ze kulturu or-

ganizace Ize cilené ovliviiovat a ménit, avSak neni to jednoducha cesta. Utvareni Zadouciho

obsahu kultury organizace je slozity a dlouhodoby proces, kterému se musi management

organizace stale a peclivé vénovat.

Jaké jsou ddvody ke zméné? Sigut (2004, s. 44) uvadi jako diivody ke zméné kultury orga-

nizace tyto okolnosti:

4.1

stdvajici kultura neodpovidd zménénym podminkdm v prostredi,

nesoulad mezi stavajici a strategicky potfebnou kulturou,

prechod organizace z jedné vyvojové etapy do druhé,

dochadzi k fddové zméné velikosti organizace,

nastava zavazna zména predmétu podnikani,

zména postaveni organizace na trhu,

dojde-li k fuzi ¢i prevzeti organizace,

méni se nejen proto, Zze se méni technologie, podnikatelské prostredi, ale také
proto, Ze se zména ocekava.

Typy zmény kultury organizace

Zmény kultury organizace lze rozlisit z hlediska pribéhu a charakteru na revolucni a evo-

luéni zménu.

Revolucni zména. Jak uvadi Lukasova (2010, s. 164), tak: , k revolucni zméné dochazi
obvykle tehdy, existuje-li silny vnéjsi nebo vnitini tlak, ktery tuto zménu v zdjmu za-
chovdni existence organizace vynucuje. Vnéjsi tlak mizZe predstavovat radikdlni
zména prostredi, vnitrni tlak pak mize pramenit napr. z velmi Spatnych hospoddr-
skych vysledkd, rapidni ztraty trhi apod. “ Revoluéni zménu lze oznacit za komplexni
zménu, kterd ma podobu systematického postupu, ktery je rozplanovany do ¢asové
omezeného obdobi. Pouziva se ve fazi upadku a dezinterakce.

Evolu¢ni zména. Lukasova (2010, s. 165) uvadi, Ze evolu¢ni zménu organizace za-
vadi, pokud organizace potrebuje zlepsit cokoliv v rdmci organizace. Zmény jsou za-
vadény pouze v oblastech organizace, které se potrebuji zlepsit, ¢imz muize byt na-
pfiklad posileni orientace na zakaznika. Evolu¢ni zménu Ize oznacit za kontinudlni a
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dlouhodobou, ve které se rozvijeji chténé rysy kultury organizace. Evolu¢ni zména
se pouziva ve fazi rlstu a zrani organizace.

Lukasova (2010, s. 165) dale uvadi dalsi déleni zmén kultury organizace, jimiz jsou: primarni
a doprovodna zména. Primarni zména se pouziva, pokud kultura organizace poskozuje vy-
konnost organizace a je hlavni pfi¢innou problému organizace. Doprovodnou zménu orga-
nizace aplikuje, pokud organizace prochazi i jinymi typy organizacnich zmén coz je zaroven
i podminkou pro Uspésné vykonani zmén. Oba tyto typy zmén, mohou byt evoluéni ¢i revo-

lu€ni, a to v zavislosti na mite feSenych probléma.

4.2 Modely zmény kultury organizace

Lukasova (2010, s. 166) uvadi, Ze existuji vice ¢i méné propracované modely zmény kultury
organizace, a proto doporucuje tento model, ktery je zobrazen na obrazku 7. Model zahr-
nuje tento postup:

e Definovat Zaddouci obsah kultury organizace.
e Provést diagnostiku sou¢asného obsahu kultury organizace.
e Porovnat soucasny a zaddouci obsah kultury organizace a:
o identifikovat rozdily;
o formulovat silné a slabé stranky soucasné kultury;
o stanovit cile zmény.
e Pfipravit plan zmény.
e Implementovat zménu.
e Provést diagnostiku vysledkd zmény.

Obrazek 7 — Model zmény kultury organizace dle LukaSové

Definice #adouciho Diagnostika
obsahu organizaéni soutasného obsahu
kultury organizaéni kultury
| Porovnani b
] |

Formulace silnych a slabych stranek
soutasného obsahu organizaéni kultury

Stanoveni cill zmény

1 |

Implementace zmény

Monitorovéani prabéhu zmény

¥

Diagnostika vysledkd zmény

Zdroj: Lukdsovd, 2010, s. 166
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Analyticka ¢ast je zastoupena prvnimi tfremi fazemi, které jsou vychodiskem pro uskutec-
néni vlastni zmény. Nasledujici dvé faze, Ctvrta a pata, obsahuji pfipravu a provedeni
zmény. Posledni faze zahrnuje vyhodnoceni zmény. Lukdsova (2010, s. 167) upozornuje,
Ze cely tento cyklus by se mél cyklicky opakovat, nebot jedna nezajisti pribéznou trans-
formaci organizace.

Sigut (2004, s. 46) uvadi velmi znamy tfifazovy model zmény, ktery je zobrazen na ob-
razku 8 a zahrnuje tyto faze:

e Faze rozmrazovani, ve které stavajici pravidla, zvyklosti a zptisoby mysleni jsou
rozvolnény a zavadéji se nové.

e Faze zmény, ve které probéhne zamyslena zména spolecné s osvojenim si zmén
Vv praxi.

e Faze zamrazeni, v niz jsou nova pravidla, zvyklosti a zplsoby mysleni zafixovany, a
to diky podplrnym nastrojim.

Obrazek 8 — Trifazovy model zmény kultury organizace
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Zdroj: Sigut, 2004, s. 46

Sigut (2004, s. 46) ve své knize dale uvadi model zmény podle Schwartze a Davise (1981),
ktery zahrnuje tyto kroky:

e definovani odpovidajici kultury organizace,

e zpracovani prehled( o podnikové kulture,

e odhaleni a rozliseni rizik vzniku nesouladu mezi kulturou a strategii organizace,

e identifikace a zaméreni se na dulezité aspekty kultury organizace, které jsou pod-
statné pro strategické dosazeni Uspéchu organizace.

Zména kultury organizace je dlouhodobym procesem, ktery potiebuje dostateéné mnozstvi
Casu a pile, aby dospél do zdarného konce, jinak selze. Velmi dllezZité je Usili managementu,
a predevsim zapojeni manazerq, ktefi plsobi v prvni linii. Pfi zméné kultury organizace, je
nutné zménit vechny prvky kultury, nebot spolu Gzce souviseji. (Sigut, 2004, s. 48-49)
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5.SLOZKY SOUVISEJICI S KULTUROU ORGANI-
ZACE

Zameéstnanci organizace vnimaji kulturu organizace predevsim prostfednictvim klimatu or-
ganizace. Tato kapitola zahrnuje popis klimatu organizace, ale predevsim vymezuje znaky
zdravého prostiedi organizace, diky kterym mUZe organizace vylepsit pracovni klima orga-
nizace. Zminény jsou i oblasti, ve kterych se pracovni klima zkouma. DalSim dualeZitym fak-
torem, ktery na zaméstnance pUsobi a ovliviiuje jejich pohodu je pracovni prostredi, ve
kterém zaméstnanci pracuji. Je tedy zapotiebi, aby zaméstnavatel vénoval pozornost i
témto faktordm.

5.1 Klima organizace

Klima organizace je detailnéjsi pojem neZ kultura organizace, téz je i |épe méfitelné. Klima
organizace spociva v tom, jak lidé vidi, vnimaji a citi kulturu své organizace. Dédina a
Cejthamr (2005, s. 269) ve své praci uvadéji, Ze management organizace nese zodpovéd-
nost i za vytvareni prostiedi, ve kterém jsou zaméstnanci motivovani pracovat ochotné a
efektivné. Dale uvadéji, ze klima organizace je slozité definovatelné, avSak na druhou
stranu, ho lze zfetelné vnimat, nebot oproti kultufe organizace, ktera poskytuje popis vlast-
nosti organizace, se podnikové klima zabyva tim, co si o organizaci mysli jeji zaméstnanci.
Klima organizace zahrnuje atmosféru v organizaci, pocit sounaleZitosti, vnimani moralky a
védomi hodnoty organizace. Klima organizace Ize oznacit za trvalou hodnotu vnitfniho pro-
stfedi, protoZze ho zaméstnanci vnimaji, ovliviiuje jejich chovani a da se popsat charakteris-
tickymi rysy dané organizace.

5.2 Znaky zdravého prostredi organizace

Dédina a Cejthamr(2005, s. 169) uvadéji: ,Podnikové klima charakterizuji vztahy mezi lidmi
a organizaci a vztahy nadrizenosti a podrizenosti. Ty jsou urceny vzdjemnym plsobenim
cilt, formdlnich struktur, ridicich procest a styli a chovdnim lidi. Ackoli podobné podniky
maji spolecné rysy a normy, presto se kazdy podnik svymi rozdilnymi vlastnostmi od ostat-
nich odlisuje.”

Pokud chce organizace zlepsit pracovni klima, zaméruje se predevsim na tyto faktory (Dé-
dina, Cejthamr, 2005, s. 269):

e integrace osobnich cilt a cilt organizace,

e organizacni struktura odpovidajici poZadavkim socio-technického systému,

e demokraticky fungujici organizace se skutecnymi moZnostmi podilet se na rozhodo-
vani
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spravedlivé zachdzeni s rovnymi podminkami pro vsechny pracovniky,

vzdjemnd divéra, uzndni a podpora na vsech stupnich organizace,

otevrend diskuze o problémech, snaha o odstranéni mozZnych konfrontaci,
manaZerské chovani a ridici styl odpovidajici konkrétnim pracovnim situacim,
uzndni psychologické umluvy mezi jednotlivci a organizaci,

respektovani lidskych potreb a ocekdvdni, chdpani individudlni rozdilt a vlastnosti,
rovny systém v odmériovadni zaloZeny na pozitivni motivaci,

zdjem o kvalitu pracovnich podminek a smysluplnost pracovni ndpiné,

pfileZitost pro osobni rozvoj a kariérni postup,

identifikace s firmou, loajalita, pocit, Ze jsem platnym a cenénym &lenem organi-
zace.”

Zatimco Litwin a Stringer (1968) vytvofili dotaznik, kterym je mozné zjistit vnimani klimatu

organizace. Stanovili osm oblasti zkoumani (Armstrong, 2007, s.264):

v s vs

Vnitini fad, ktery zahrnuje vnimani volnosti ze strany managementu v jednani za-
méstnancd, pohled na atmosféru a jeji formalnost/neformalnost.

Odpovédnost, ktera spociva na tom, v jaké mire je vnimana poskytnuta divéra pfi
plnéni pracovnich ukola.

Riziko neboli uvédomovani si pracovnich rizik a tihy, ktera je kladena na bezpec¢né
pracovni metody.

Vrelost spocivajici v pochopeni vyskytu pratelskych skupin lidi v organizaci.
Podpora neboli pomoc od manazeru, kolegu, ale i zdlirazriovani oboustranné pod-
pory.

Vykonové normy coz? jsou jednoznacné cile, ve kterych se dbd na dllezZitost kvalitné
odvedené prace.

Rozpory spocivaji v feSeni prekazek oteviené, nemély by se prehlizet a tajit.
Totoznost neboli pocit zameéstnance, Ze je potfebnou soucasti pracovniho kolek-
tivu.

Lze tedy konstatovat, Ze pracovni klima pUsobi na celou organizaci. Ma vliv na motivaci a

spokojenost zaméstnancu, na spolupraci, vztahy na pracovisti, vykon pracovnika.

5.3

Pracovni prostredi

Dalsim faktorem, ktery ovliviuje spokojenost, pohodu a pracovni vykonnost je pracovni

prostiedi. Pracovni prostredi neboli téZ pracovni podminky, za kterych probiha pracovni

proces. Pracovni podminky zastituji odbory pomoci kolektivniho vyjednavani s vedenim or-

ganizace. Tato vyjednavani zahrnuji vyjednavani o mzdach i dalsSich pracovnich podmin-

kach, vyjedndvani o zasadach bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a jina vyjednavani.
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Optimalni pracovni podminky maji pozitivni vliv na vysledky prace, na zdravi zaméstnancd,
ale také na jejich kvalitu Zivota, na seberealizaci a rozvoj.

Pracovni prostredi zahrnuje:

e materidlné technické podminky, kterymi jsou napfiklad: Uroven technickych zafi-
zeni, fyzické kvality prostfedi, osvétleni a jiné;

o fyzické faktory pracovniho prostfedi, jimiz jsou napfiklad: svétlo, hluk, bezpecnost
prace a dalsi;

e socidlni pracovni podminky jako napfiklad: motivace, uspokojeni, typ pracovni sku-
piny a vztahy v ni.

Pracovni Uspéchy jsou soucasti spokojenosti zaméstnance. Spokojenost a pohodu zamést-
nance ovliviiuje i dlistojnost a reprezentativnost pracovniho prostredi, ve kterém zamést-
nanec pracuje. Pracovni pohoda je soubor faktord, jimiz Ize pozitivné pUsobit na zamést-
nance, pomaha zlepsovat jejich vykon, soustfedéni na praci, a zdroven snizuje rizika a chy-
bovost zaméstnanc(.
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6.LEGO GROUP

Prakticka ¢ast bakalafské prace je zamérena na predstaveni spolecnosti LEGO Production
s.r.o0., uvedeni vize, mise a cile spolec¢nosti, pfiblizeni soucasné kultury organizace a nasled-
ného prizkumu, diky némuz jsou navrzena doporuceni pro management organizace.

6.1 Charakteristika spolecnosti

Spole¢nost LEGO Group je danska rodinna a hrackarska spolecnost zabyvajici se vyrobou
hernich materiall se sidlem v Billundu a dalSimi hlavnimi kancelafremi v Enfieldu, Londyné,
Sanghaiji, Singapuru. Dal$imi d@leZitymi misty pro nadnarodni spole¢nost LEGO Group jsou
vyrobni mista, které se nachazeji v mexickém Monterrey, madarské Nyiregyhaze, ¢inském
Jiaxingu a ¢eském Kladné.

Spolecnost zalozZil roku 1932 Ole Kirk Kristiansen a to diky genidlnimu ndpadu vytvoreni
legendarni kosticky LEGO®. Nyni je spole¢nost LEGO Group jednim z nejvétSich vyrobcl
hernich materiall na svété. Za poslednich 80 let se z malé tesarské dilny stal moderni glo-
balni podnik, ktery je z hlediska obratu tfetim nejvétsim vyrobcem hracek.

Spoleénost LEGO Group se Fidi heslem ,,Only the best is good enough” aneb ,,Pouze to nej-
lepsi je dost dobré” a proto napomaha s rozvojem déti prostfednictvim kreativniho hrani a
uceni. Produkty LEGO® se prodavaji po celém svété ¢emuz napomaha i jejich virtualni pro-
hlidka, kterd je mozna na webovych strankach.

Obrazek 9 - Nynéjsi logo spole¢nosti LEGO Group

3

Zdroj: LEGO Group, 2016

Zajimavym projektem, ktery spolec¢nost LEGO Group provozuje, jsou zabavni parky LEGO-
LANDY, nejspisSe i diky témto ¢innostem Reputacni Institut, ktery vydava rocni reputacni
prizkum RepTrak® 100, jez vyhodnocuje nejuzndvanéjsi spolecnosti svéta z hlediska fi-
remni povésti, umistil spole¢nost LEGO Group na druhé misto svého prlizkumu. (LEGO
Group, 2017)

Pro moznosti prazkumu kultury organizace byla vybrana kladenska pobocka spolecnosti
LEGO Group.
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Jak je jiz vye v textu zminéno, tak spoleénost LEGO Group méa od roku 2000 v Ceské repub-
lice vyrobni misto, které se nachdzi na okraji mésta Kladna v priimyslové zéné lJih. Stoji zde
komplex ¢tyf hal, pficemz k poslednimu rozsifeni tohoto komplexu doslo v roce 2016. Pra-
cuje zde pfiblizné 2 500 lidi, v sezéné (druha polovina roku az po Vanoce) i o tisic vic. Kla-
denské LEGO Production s. r. o zaméfuje svoji vyrobu na zdobeni, kompletaci a baleni jed-
notlivych LEGO® komponentQ, které jsou vétSinou dovezeny z danského Billundu. Jiz ho-
tové stavebnice odsud mifi do distribucnich center, z nichZ jsou dale rozvazeny po celé Ev-
ropé&, Asii, MEA neboli blizkém vychodu a Africe, celkové Cesko zasobuje zhruba polovinu
globdlniho trhu. Podstatnou ¢ast kladenského LEGO Production s. r. o. tvofi oddéleni SMCD,
ve kterém jsou vyrabény predevsim 3D modely velkych rozmér(, které jsou nasledné dis-
tribuovany do LEGOLANDU, zébavnich LEGO® park(, a do obchodl s hra¢kami. Viechny
modely v LEGOLANDECH pochazeji z Kladna. V tomto oddéleni pracuje zhruba 400 lidi, ktefi
sedi nad nakresy téchto velkych staveb, projektuji je a nasledné je z LEGO® kostek stavi.
Tyto zakazky jsou vétsinou prisné tajné, nebot klienti chtéji co nejdéle udrZet v tajnosti, co
chystaji. Nékteré stavby jsou obrovské, maji i dvacet metrd, proto je nutné je stavét pouze
na jednotlivé ¢asti, které se spojuji v celek az prfimo na misté. (LEGO Group, 2016)

6.2 Historie spolecnosti

Vzniku spolecnosti LEGO predchazi mnoho zajimavych udalosti, nebot zakladatel spolec-
nosti LEGO, Ole Kirk Kristiansen, prvotné v malé danské vesnicce Billund zaloZil femeslnou
a truhlarskou spolecnost, ktera se zabyvala vyrobou oken, dvefi, skfini, komod, ale i stav-
bou budov. Podnikani prosperovalo, avsak zasadni byla pro Kristiansena hospodarska krize,
ktera ho priméla zménit orientaci vyroby a s ni i nabizeny sortiment, coz vedlo k prvopo-
¢atkdm spoleénosti LEGO.

Samotna historie spole€nosti LEGO se zapocala roku 1932, kdy Ole Kirk Kristiansen pfeori-
entoval svou plvodni vyrobu na vyrobu schodd, Zehlicich prken, stoli¢ek ale pfedevsim dre-
vénych hracek, kterymi byla napfiklad auta, letadla a yoya.

Vyznamnym rokem se stal rok 1934, ve kterém Kristiansenova spolecnost prejima nazev
LEGO a definitivné preorientovava svou vyrobu na hrackarskou. K nyni jiz svétoznamému
nazvu LEGO dospél Ole Kirk Kriastiansen za pomoci slouc¢eni dvou ddanskych slov "LEg
GOdt", coz Ize preloiit jako ,,dobrou hru“. Slovni spojeni ma odrazet kvalitu a prava ditéte
na prijemné hrani. Zajimavosti je pozdéjsi zjisténi, které vyplyva z prekladu téchto dvou
danskych slov do latiny, ve které znamenaji ,,Dal jsem dohromady”. Ole Kirk Kristiansen si
zaklada na kvalitné odvedené femesiné praci a uziteCnosti, cozZ se stalo charakteristickymi
hodnotami pro celou spolecnost.

V roce 1946 se Ole Kirk Kristiansen rozhodl pro koupi prvniho vstfikovaciho stroje, ktery
vsak byl do Danska az v |été 1947, ¢imz zapocal vyrobu plastovych hracek pod zastitou spo-
le¢nosti LEGO Group.
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Za predchidce cihel LEGO®, které dnes zndme, lze povazovat cihly, které byly proddvany
pod nazvem , Automatic Binding Bricks“. Tyto cihly byly vyrobeny v roce 1949 a jejich nazev
vznikl jako pocta spojeneckym silam, které osvobodily Evropu v roce 1945. Tyto cihly jsou
vyobrazeny na obrazku 10.

Obrazek 10 - Automatic Binding Bricks

Zdroj: LEGO Group, 2016

Rokem pokroku se pro LEGO Group stal rok 1955, ve kterém se GKC setkal s vyzvou: ,Jak
prinést systém do svéta her?” a tu musel vyresit. Prvni systémovy produkt s ndzvem
,LEGO® System of Play” mél za cil rozvijet détskou predstavivost a kreativitu, a spocival
v zdanlivé jednoduché stavbé dom z LEGO® cihel.

Spole¢nost LEGO Group se mimo vyrobu zamérfuje i na jiné oblasti, prikladem muze byt
dobrocinna ¢innost v podobé daru obci Billund, ktery predstavoval priblizné 20 akri pady
a padesat tisici ddnskych korun pro vybudovani sportovniho hristé.

Spoleénost si béhem nékolika desitek let podmanila cely svét, nebot produkty LEGO® se
nyni prodavaji ve vice nez 140 zemich svéta. Postupné se spole¢nost prosazovala na nové
trhy a spolu s tim se rozsirovaly i pobocky spolecnosti. Spolecnost naplnéna kreativitou na-
dale rozsifovala svlj nabizeny sortiment o nové produkty a komponenty. Rozvijela dale i
stavajici produkty. Spoleénost rostla a rozsifovala se o nov4d, specialné zamérena oddéleni.
Ve vedeni spolecnosti se stfidaji ¢lenové rodiny Kristiansen(l, nebot se spolecnost dédi
z otce na syna. Spolecnost se pustila i do novych vod a dala tak za vnik film{m, partnerstvim
napriklad s Disney Consumer Products ¢i Warner Bros zastupujici magicky svét Harryho Pot-
tera, dale také a kolekcim obleceni a doplnk.

Nicméné je dllezité zminit jeSté tyto skute¢nosti:
e Vroce 1967 byl postaven prvni LEGOLAND® v Billundu, ktery otevrel své brany

7. 6. 1968 a prildakal 3000 navstévnika jiz v den otevieni a 625 000 navstévnikl
Vv prvni sezoneé.

| 40



e Vroce 1969 je na trh zaveden novy druh cihel ,,DUPLO® Brick”, cozZ je dvojna-
sobné vétsi cihla nez klasicka ,,LEGO Brick®, a proto je snazsi s ni manipulovat
v mensich rukdach, tim doslo k rozsiteni segmentu zakaznik(.

e Vroce 1973 je pouzito nové logo LEGO, které sjednocuje vSechny produkty spo-
le¢nosti pod jednim banerem.

e Ole Kirk Kristiansen je roku 1989 uveden do Siné slavy hrackarského priimyslu.

e Roku 1996 je oficidlné spustén web: www.lego.com.

e LEGO Brick” je casopisem Fortune roku 1999 oznacena jako jeden z "produktt
stoleti".

e Britska asociace prodejct hracek jmenuje roku 2000, LEGO Brick” hrackou sto-
leti.

e Roku 2005 jsou zabavni parky LEGOLAND® prodany Merlin Entertainments,
avSak materskd spolec¢nost LEGO Group (KIRKBI) nakupuje podil, ktery dnes
predstavuje cca jednu tfetinu Merlin Entertainments.

e Roku 2011 je spole¢nost LEGO Group tfetim nejvétSim vyrobcem hracek na
svété.

e Vroce 2015 LEGO Group a Nadace LEGO vstoupily do tfiletého partnerstvi s
UNICEF, aby chranily prava déti a zménily zpUsob, jakym se déti uci.

e V fijnu roku 2015 byla oteviena pobfezni vétrna farma elektraren, Borkum Riff-
grund 1, z nichz 32 % vlastni spole¢nost LEGO Group.

e Vroce 2016 pocet zaméstnancl spolecnosti LEGO Group presahuje 18 000 a
predstavuje vice nez 70 ndrodnosti.

Lze tedy konstatovat, Ze:

za poslednich 80 let usla organizace LEGO Group dlouhou cestu, a to od malé tesarské dilny
az po moderni globalni podnik, ktery je nyni z hlediska obratu tfetim nejvétSim vyrobcem
hracek na svété.

Nejdulezitéjsim vyrobkem je LEGO® kostka, ktera byla dvakrat vyhlasena "Hrackou stoleti".
Vyrobky prodélaly béhem let velky rozvoj, avSak zakladem vsak zlstava tradi¢ni LEGO®
kostka.

LEGO® kostka byla ve své stavajici podobé uvedena na trh v roce 1958. Princip spojovani
kostek je jedinecny a nabizi nekone¢né mnozstvi moznosti stavéni. Je to jen otazka fantazie.
(LEGO Group, 2017)

6.3 Vlastnictvi

Vlastnikem spolecnosti LEGO Group je z vétsi ¢asti, a to ze 75 %, spole¢nost KIRKBI A/S,
zbylych 25 % vlastni nadace LEGO Foundation.

Spolec¢nost KIRKBI A/S vlastni rodina Kirka Kristiansena, ktery je vnukem zakladatele spo-
le¢nosti LEGO Group. Spolecnost je holdingovou a investi¢ni spolecnosti a jeji aktivity se
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déli na strategické a investicni, pficemz mezi strategické aktivity spolecnosti KIRKBI A/S Ize
zahrnout predevsim vlastnictvi ochrannych znamek LEGO®, vlastnictvi 75 % spole¢nosti
LEGO Group a dale téZ , investice do obnovitelnych zdroju energie, jejichZ ucelem je pomoci
spolecnosti LEGO Group vytvorit prisun energie z obnovitelnych zdroju, ktery by se rovnal
celkové spotrebé elektfiny spolecnosti LEGO Group v roce 2020.” (Vang Sandgaard Jensen,
2013), ¢ehoz bylo dosaZzeno jiz po Ctyrech letech, tedy v jiz v roce 2017, a investici 6 miliard
DKK do dvou pobfeznich vétrnych elektraren. Z investi¢niho hlediska spolecnost KIRKBI A/S
disponuje portfoliem dlouhodobych investic a predstavuje tak zodpovédného investora
s pfisnymi etickymi normami. (LEGO Group, 2013)

Nadace LEGO Foundation je podnikovd nadace s totoZznymi cili jako ma spole¢nost LEGO
Group. Prioritnim cilem je inspirovat a rozvijet stavitele zitfka. ,,Nadace se zabyvad prede-
vs§im pfetvdrenim definice hrani a obrazu uceni. Pfetvdreni definice hrani spocivd ve zméné
zplsobu, jakym lidé vnimaji ddleZitost hrani — v prvni fadé by si lidé méli uvédomit, jak pri-
nosné je hrani pro rozvijeni zdkladnich dovednosti. Pretvareni obrazu uceni spociva v po-
moci rodi¢im a vzdéldvacim systémum vyuZit tvorivou silu hrani a vylepsit metody uceni,
které ovlivni Zivoty miliont déti.” (Vang Sandgaard Jensen, 2013)

6.4 Produkty a projekty

LEGO produkty

Tato hrackarska spolecnost vyrabi Sirokou $kdlu LEGO produktli, chceme-li stavebnic, které
jsou dale déleny do produktovych sérii a nasledné dle témat, motivi a véku. Podstatou
kazdého produktu je LEGO kostka — pro vékové strasi zakazniky (5 a vice let) a pro vékové
mladsi zakazniky (1 rok — 5let) tvori podstatu produktd kostka LEGO DUPLO®, kter3 je pod-
statné vétsich rozmér(, nebot je urena jiz pro ty nejmensi stavitele. Stavebnice jsou déleny
do sad, za ,.zdkladni“ sady Ize povazovat: LEGO DUPLO®, LEGO® Classic a LEGO® Technic,
které jsou uréeny od nejmensich déti az po teenegery, Tyto sady jsou dopliovany dalSimi
sériemi, které jsou vétsinou zaloZeny na rliznych motivech napftiklad Ize uvést LEGO® Dis-
ney, LEGO® Marvel Super Heroes ¢i LEGO® Minecraft™. (LEGO Group, 2016)

Projekt LEGOLAND®

LEGOLANDE® je inspirativni a pestry zabavni park, ktery je navrzen pfimo pro rodi¢e s détmi,
predevsim ve véku od 2 do 12 let, ve kterém se da stravit pfijemny den plny her s interak-
tivnimi prvky, Zivych predstaveni, stavebnich dilen, atrakci a Minilandovych staveb ve kte-
rych jsou znazornény kultovni stavby nejen z dané oblasti, ve kterych LEGOLAND® pUsobi,
a to vSe je postaveno z legendarnich cihel LEGO®. Vylet do LEGOLANDU nemusi byt pouze
jednodennim zazitkem, nebot LEGOLANDY jsou vybaveny rlznymi typy ubytovacich zafi-
zeni, jimiz jsou napriklad LEGO hotely, zamek ¢i vesnice. LEGOLAND® Resorts je mozno na-
vstivit v Dansku, Némecku, Velké Britanii, Malajsii, Dubaji, Japonsku, Floridé a Kalifornii.
(LEGO Group, 2016)
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6.4.1 Znacka

»Znacka LEGO® je vice neZ jen zndmé logo. Predstavuje ocekdvadni, kterd lidé chovaji vuci
spolecnosti a jejich vyrobcich a sluzbdch, a také synonymum zodpovédnosti, kterou LEGO
Group citi vici okolnimu svétu. Znacka se chovad jako zdruka kvality a originality.” (Vang
Sandgaard Jensen, 2016)

Hodnoty znacky LEGO®
Hodnotami, které tvoriznacku LEGO® jsou: fantazie, tvorivost, zdbava, uceni, péce a kvalita.

Spole¢nost LEGO Group vi, Ze déti rozvijeji fantazii a tvofivost prostfednictvim svobodné
hry, a proto stale pfichazeji s né¢im novym.

Tvofrivost je ve spole¢nosti vnimana jako: schopnost pfichdzet s napady a nécim, co je nové,
prekvapivé a hodnotné, ptricemz je cenéna systematicka tvorivost, kterd je zvlastni formou
tvorivosti kombinujici logiku a dedukci s hravosti a fantazii.

Zabava je, ve spole¢nosti LEGO Group, soucasti jak procesu, tak jeho dokonceni. Zabava
znamena spolecnou ¢innost, vzruseni z dobrodruZstvi a radost z pfekvapeni jak sebe sama,
tak ostatnich tim, co ¢lovék dokdze nebo vytvori.

Uceni je spoleénosti popisovano jako néco, co zahrnuje pfileZitosti k experimentovani, im-
provizaci a objevovani, pricemz uceni ¢lovéku pomdh3 vidét a ocenit vice perspektiv.

Péce predstavuje, pro spolec¢nost LEGO Group, touhu po pozitivni zméné v zivoté déti, pro
jejich partnery, kolegy a svét, v némz Zijeme, a rovnéz zvazeni jejich perspektivy ve viem
co délaji. “To, Ze udélame pro ostatni néco navic, ne proto, Ze musime, ale protoZe citime,
Ze je to spravné, a protoZe ndm na tom zdleZi. Péce je o pokore, nemyslet si méné o sobé,
ale méné myslet na sebe.” (Vang Sandgaard Jensen, 2016)

Od reputace dokonalé vyroby po vseobecnou divéryhodnost. Tim se fidi spole¢nost LEGO
Group, nebot véfi v kvalitu, kterd mluvi sama za sebe a prinese jim dal$i doporuceni. Kvalita

predstavuje pro spole¢nost LEGO Group vyzvu neustalého zdokonalovani, nebot jen to nej-
lepsi je dost dobré. (LEGO Group, 2016)

6.5 Vize, mise, cil a kultura organizace

Vize: ,Vynalezeni budoucnosti hry“

Spole¢nost LEGO Group chce na trh pfichazet stale s novymi zpUsoby hry, hernimi materialy
¢i obchodnimi modely, a to predevsim za vyuziti modernich technologii jako je digitalizace,
ale i pomoci globalizace. Spole¢nost LEGO Group se nechce zabyvat pouze vyrobky, ale téz
se zajima o zohlednéni lidskych moznosti.
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Mise: ,,Inspirovat a rozvijet budouci stavitele”

Pro spolecnost LEGO Group je prvotnim cilem inspirovat a rozvijet u déti tvofrivé mysleni,
téZ i systematické uvazovani a nalezeni vlastniho potencidlu pro tvorbu jejich vlastni bu-
doucnosti, a to vSe v rdmci nekonecnych lidskych moZnosti.

Cil
Cilem spole¢nosti LEGO Group je oslovit kazdé dité v kazdé zemi prostfednictvim kreativ-

nich, zabavnych a poutavych hernich zazitkd, ¢ehoz spolec¢nost hodla dosahnout tim, Ze
inovuje a globalizuje systém LEGO® Play.

Kultura Spolec¢nosti LEGO Group

Pro spolecnost LEGO Group je podstatné, aby se se zaméstnanci, ktefi se pfimo ¢i nepfimo
Ucastni vyroby, jednalo s Uctou a dUstojnosti. Déle je pro spolecnost téz velmi dalezité, aby
zaméstnancim byly poskytnuty dobré pracovni podminky a aby pracovali v podminkach,
které jsou Setrné k Zivotnimu prostredi. Kultura a hodnoty spolecnosti LEGO Group se tykaji
nejen soucasnych, ale i budoucich generaci. Spolecnost se domniva, Ze jen to nejlepsi je
dost dobré, a proto je jeji snahou zanechat pozitivni dopad na déti, Zivotni prostfedi a spo-
le¢nost. Zde jsou hlavni hodnoty kultury spole¢nosti LEGO Group:

e ,Chceme ucinit globdlni rozdil v bezpecnosti a kvalité vyrobki v hrackarském pri-
myslu prostrednictvim nasich aktivnich kfesel v nékolika vyborech pro bezpecnost
hracek.

e Nasizaméstnanci jsou pro nds nesmirné ddleZiti a my mdme ambici stdt se svétovou
tridou v oblasti bezpecnosti zaméstnancd.

e Prostfednictvim naseho nové zaloZeného partnerstvi s UNICEF usilujeme o posileni
fizeni ochrany déti uplatriovdnim prdv déti a obchodnich zdsad a inspiraci ostatnich,
aby ucinili totéz.

e Spolecné se Svétovym fondem pro ochranu pfirody chceme vytvofit nejlepsi reseni
pro sniZzeni emisi uhliku z vliastniho a naseho dodavatelského retézce.

e Pokracujeme v hleddni udrZitelnych alternativ k nasim sou¢asnym surovindm na bdzi
ropy a k obalu, ktery pouZivame pro nase zkusenosti s hranim LEGO®.

e Nasim cilem je splnit nejvyssi standardy pro podnikdni s nejvyssim respektem na me-
zindrodni pracovni a lidska prdva.

e S pomoci nasich specializovanych zaméstnanci se snaZime oslovit vice déti v nasich
mistnich komunitdch s aktivitami, které prospivaji jak détem, tak jejich rodindm.”

(LEGO Group, 2015)

Spolecnost téz trva na tom, aby dodavatelé dodrzovali Kodex etického chovani spolecnosti,
¢imz chtéji zavazat dodavatele k poskytovani sluzeb eticky a zodpovédné. Tento Kodex sta-
novuje soubor zakladnich norem a vyuziva principu, ktery uklada podnikdm povinnost re-
spektovat lidskd prdva. (LEGO Group, 2016)
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Dalsi dllezitou slozkou, kterd stanovuje kulturu spolec¢nosti LEGO Group je predevsim od-
povédnost, kterou spolecnost déli predevsim mezi Ctyfi zakladni sliby, jimiz jsou:

Prislib svétu

Slib svétu spocivd vtom, Ze kdekoliv spole¢nost LEGO Group plsobi se snazi mit kladny
dopad. Spolecnost tvrdi, Ze vSechny déti maji pravo na zazitky plné zdbavy a hrani, nebot
se tim zaroven i uci. Nejen proto si je spolec¢nost védoma zodpovédnosti, kterd se tyka cho-
vani spolecnosti vic¢i détem, investordm, spolecnosti a Zivotnimu prosttedi, nebot spolec-
nost chce, aby dalsi generace zdédily zdravou planetu. Spole¢nost LEGO Group se proto
pysni svym pristupem, ktery je nad rdmec stanov a pravidel, protoZe chtéji byt prikladem
at uz jde o obchodni jednani ¢i o pracovni podminky. LEGO Group Véfi, Ze jen to nejlepsi je
dost dobré a z tohoto dlivodu je jejich pristup zaloZzen na myslence zanechat na planeté
Zemi pozitivni dopad.

Environmentalni vedeni

Spole¢nost LEGO Group chce vytvofit pozitivni dopad na spolecnost a dlleZitou soucasti je
snizeni dopadu na Zivotni prosttedi. Spole€nost si dala za cil sniZit emise prostfednictvim
zlepseni energetické ucinnosti, odpovédnéjsiho vyuzivani zdrojl a zlepSenim nakladani s
odpady. Timto zplisobem spolec¢nost zajisti mensi spotiebu zdroji a material(, které budou
moci uzivat i dalSi generace. (LEGO Group, 2016)

Prislib pro lidstvo

»Uspét spolecnymi silami“. Kultura spolecnosti LEGO Group je zaloZena na otevienosti, di-
véfe a na nasich hlavnich hodnotach: tvorivosti, pfedstavivosti, zabaveé, uéeni, kvalité a péci,
které se odrazeji ve vSéem, co déldme. LEGO pfislib pro lidstvo umoziiuje uskuteénovani ob-
chodni strategie a budovani dlouhodobého rozvoje spolec¢nosti. Definuje, pro¢ by se lidé
méli oddat praci pro tuto spolecnost, vyjasiuje, co kdo ,, dava“ a ,bere” ve vztahu se za-
méstnancem a poskytuje pro vSechny zaméstnance orientac¢ni bod. (LEGO Group, 2016)

Prislib partnerim

Budovani partnerstvi se zakazniky, dodavateli a partnery dusevniho vlastnictvi je pro spo-
lecnost LEGO Group velmi dulezité, nebot silné partnerstvi miZe pomoci spole¢nostem
Iépe reagovat na ménici se trhy, které pfinasi globalizace a digitalizace.

Spole¢nost LEGO Group se snazi budovat silnéjsi partnerstvi se zakazniky, kteti sdileji hod-
noty spole¢nosti a mohou pomoci spole¢nosti splnit snahu o globalizaci a inovaci systému
LEGO ® system-in-play.

Spole¢nost LEGO Group se téz snazi vybudovat silnou spolupraci i s dodavateli, ktefi prova-
déji ¢innosti, které jsou dUlezZité pro trvaly Uspéch celé organizace.

LEGO Group se zajima i o skupinu dusevniho vlastnictvi, ktera se sklada z rGznych typu part-
nerstvi zahrnujicich vyménu nebo spolupraci v oblasti dusevniho vlastnictvi. Mohou to byt
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partnerstvi, kde LEGO Group pUsobi jako poskytovatel licence ¢i naopak prikladem mohou
byt LEGO produkty Disney Princess. (LEGO Group, 2016)

Prislib hram

Déti jsou hlavnim zamérenim a nejduleZitéjSim problémem spolecnosti LEGO Group. Déti
se uci o sobé, druhych i svété prostfednictvim hry. Dle spole¢nosti LEGO Group je détstvi
vhodnd doba pro zdbavu, svobodu a pftilezitost rozvijet dovednosti, jako je tvofivost a pred-
stavivost. Spolecnost si zaklada na tom, Ze déti se chtéji bavit a rodie chtéji vychovavat
Stastné déti, a proto véri, Ze oba tyto cile jsou za pomoci LEGO produktd dobre propojeny.
Za jeden z cili spole¢nosti LEGO Group lze oznacit vzajemné sblizovani rodi¢d s détmi, a to
diky LEGO produktlim prostfednictvim hry. Rodi¢e po celém svété spojuje touha zajistit,
aby se jejich déti naucili dovednosti, které jim pomohou se pfizplsobit v ménicim se svété,
proto spole¢nost LEGO Group vyrdbi vysoce kvalitni a bezpecné vyrobky pro déti celého
svéta. (LEGO Group, 2016)
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7.VLASTNi PRUZKUM

7.1 Zameéreni a cil prtizkumu

Cilem toho to prlizkumu, jakoZto i celé bakalarské prace je analyzovat soucasnou kulturu
v kladenské pobocéce LEGO Production s.r.o. spole¢nosti LEGO Group a v pfipadé potieby
navrhnout doporuceni pro management, které bude moci management podniku vyuZzit pro
zlepseni stavajici kultury organizace. Pro tento vyzkum byly stanoveny nasledujici vy-
zkumné otdzky:

1. Ma organizace LEGO Production s.r.o. silnou a stabilni kulturu organizace?
2. Panuje v organizaci LEGO Production s.r.o. pozitivni klima organizace?

3. Ma organizace LEGO Production s.r.o. svou kulturu orientovanou soucasné na za-
kaznika i zaméstnance?

7.2 Metody sbéru dat

Pro realizaci prizkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni a systematické pozorovani. Kvan-
titativni metoda sbéru dat byla pouzita zejména za Uéelem zachyceni co nejvétsiho spektra
nazord.

Dotaznikové Setfeni bylo uréeno pro zaméstnance spoleénosti LEGO Production s.r.o., pra-
cujicich na oddélenich SMCD v Kladné, kde probihalo i systematické pozorovani. Autorka
pozorovala prvky kultury organizace, které jsou nejvice viditelné.

Dotaznikové setfeni

Na zacdtku celého dotaznikového Setfeni byly uvedeny zdkladni informace pro respon-
denty, tedy: predstaveni, cil dotaznikového Setfeni, ndvod pro vyplnéni a zminéna byla i
anonymita respondent(.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 34 otazek, z ¢ehoz prvni ¢tyfi slouzily pro identifikaci re-
spondentu. Zbylych 30 otazek bylo rozdéleno do tfi okruhl — kultura organizace, klima or-
ganizace a orientace organizace. Do dotaznikového Setfeni byla volena vétSina otdzek,
ktera obsahovala stupnici pro vybér preferované odpovédi, jelikoZz bylo dotaznikové Setreni
provadéno na velkém vzorku respondentl. Stupnice byla definovdna nasledovné: ano;
spiSe ano; spiSe ne; ne, ¢imZ mohl respondent projevit svlj souhlas ¢i nesouhlas s danou
problematikou. Dotaznik obsahoval i tfi otazky, ve kterych mohl respondent vybrat vice
moznosti z predem uvedenych odpovédi, v téchto otazkach se respondenti mohli i samo-
statné vyjadrit.
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Respondenti obdrzZeli dotaznik v papirové podobé. Celkové bylo rozdano 90 kust dotaznikd
a navraceno zpét jich bylo 85 kusl z nichz radné vyplnénych, tudiz platnych bylo 82 kus.
Data z dotaznikU byly prepsany do elektronické verze a poté radné zpracovana.

Sbér dat probihal v mésici bfeznu 2018. Tento ¢asovy Usek byl dostate¢né dlouhy, coZ do-
kazuje vysoky pocet navracenych dotazniku.

7.3 Vysledky dotaznikového setreni

Bylo rozdano 90 kusl dotaznikl, zpét se navratilo 85 vyplnénych kust coz predstavuje 95%
navratnost dotaznikd. Z 85 vracenych dotaznik( bylo 82 kust platnych a pouze 3 kusy, které
nevyhovovaly, coZ predstavuje pouze 3,7 % neplatnych kus(. Vysledky otdzek dotazniku
jsou znazornény za pomoci grafll a jsou doplnény o slovni popis. V ivodu dotazniku se na-
chazelo struéné vysvétleni pro respondenty, zejména o smysluplnosti a zplsobu vyuzZiti vy-
sledkl tohoto Setreni.

7.3.1 Identifikacni idaje respondentt

Pohlavi respondentt

Jak vyplyva z grafu 1, tak zastoupeni obou pohlavi je téméf rovnomérné rozdéleno. Z cel-
kového poctu 82 respondentl tvofi zastoupeni Zen 49 %, lehce prevaZujici vétsinu tvori
muzi s 51 %, ktefi maji zastoupeni ve vSech oddélenich, ale jejich zastoupeni pfevazuje
v technickych a vedoucich pozicich.

Graf 1 — Pohlavi respondentt
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Zdroj: Autorka

Vék respondentu

Graf 2 znazornuje, Ze pracovnimu kolektivu dominuje zastoupeni zaméstnancl ve véku 36-
45 let, a to se 42 %, které je nasledovano 33 % zaméstnancul ve véku 26-35 let. Z tohoto
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vysledku lIze vycist, Ze si organizace zaklada na perspektivnich, dynamickych, avsak ¢astecné
jiz i zkuSenych zaméstnancich.

Graf 2 — Vék respondentl
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Zdroj: Autorka

Vzdélani respondentut

Z dotazovaného vzorku respondentll oznacilo nejvice zaméstnanc(l za své nejvyssi dosa-
Zené vzdeélani stredoskolské vzdélani s maturitou, téchto respondent( je dokonce vice nez
polovina, bez mala 55 %. Je tedy patrné, Ze si organizace zaklada na vzdélanych zaméstnan-
cich. Z vékové struktury zaméstnanc( se jiz dalo prfedpokladat, Ze hojné zastoupenym stup-
ném vzdélanim bude i stfedni odborné vzdélani, které oznacilo témér 32 % respondent(.
Za zminku jisté stoji i skoro 10% zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych respondentd, ktefi
pUsobi predevsim ve vedoucich pozicich.

Graf 3 — Vzdélani respondentu
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Pracovni zarazeni

Dotaznikového Setfeni se ucastnil vzorek respondentd, ve kterém méli 79% zastoupeni fa-
dovi zaméstnanci a zbylych 21 % tvofili zaméstnanci ve vedoucich funkcich.

7.3.2 Otazky zamérené na kulturu organizace

Otazka 1: Znate cile a vize organizace?

Na pocatecni otdzku tohoto okruhu maji respondenti zcela jasnou odpovéd. Témér 98 %
neboli 80 respondentl odpovédélo, Ze si je védomo cill a vizi organizace, ve které pracuiji.
Pouze dva respondenti na tuto otdzku odpovédéli zdporné. Dle uvedenych odpovédi Ize
konstatovat, Zze zaméstnanci jsou informovani a maji dobry pfehled o vizich a cilech orga-
nizace.

Otazka 2: Jste hrdy/a na to, Ze pracujete v této organizaci?

Nasledujici otazka méla za ukol zjistit, zda jsou respondenti hrdi, na to, Ze pracuji v této
organizaci. Cela polovina respondent(l uvedla, Ze je rozhodné hrda nato, Ze v této organi-
zaci muUze pracovat. DalSich bezmala 44 % respondentU uvedlo, Ze je spiSe hrdo a pouhych
6 respondentt neboli 6 %, uvedlo zapornou odpovéd. Z téchto odpovédi zcela jasné, s pre-
vahou 94 %, vyplyva, Ze zaméstnanci jsou hrdi na to, Ze mohou ve spole¢nosti pracovat. Lze
tedy konstatovat, Ze zaméstnanci vnimaji organizaci pozitivné, a pfedevsim jako prestizniho
zaméstnavatele.

Graf 4 — Hrdost na praci v organizaci
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Zdroj: Autorka
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Otazka 3: Existuje jasny soubor hodnot, ktery urcuje zplisob fungovani v organizaci?

Celkové 96 % respondentu si je védomo, Ze v organizaci existuje jasny soubor hodnot, ktery
je dodrzovan a urcuje fungovani organizace, z toho 61 % respondentl si je tim zcela jisto a
35 % se to domniva. Pouhd 4 % neboli 3 respondenti se domnivaji, Ze se v organizaci spise
nenachazi urcity soubor hodnot, dle kterého by organizace fungovala. Dle vysledku Ize fici,
Ze tohoto platného souboru hodnot jsou si zaméstnanci organizace védomi. Lze predpokla-
dat, Ze zaméstnanci jsou dostate¢né informovani a soubor hodnot je v organizaci patrny.

Graf 5 — Existence hodnot
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Zdroj: Autorka

Otdazka 4: Jaké jsou uznavané hodnoty v organizaci?

Tato otazka nabizela respondentim vybér vice odpovédi a zabyvala se hodnotami uznava-
nymi v organizaci. Respondenti nejcastéji uvadéli tyto hodnoty: vysoka kvalita vyrobkud a
sluzeb, kterad byla oznacena cekem 72krat; bezpecnost zaméstnancl oznacilo 71 respon-
dentl a spokojenost zakaznik( oznacili respondenti celkem 67krat. Vysledky poukazuji na
to, Ze pro zaméstnance jsou hodnoty organizace zcela zfejmé.
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Graf 6 — Uznavané hodnoty v organizaci
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Otdazka 5: Mate pozitivni vztah k hodnotam, které jsou v organizaci uplatiovany?

Vsichni respondenti aZz na dva maji kladny vztah k uplatfiovanym hodnotdm v organizaci.
Da se tedy konstatovat, Ze se zaméstnanci velmi dobfe ztotoZznuji a nasleduji hodnoty, které
jsou v organizaci nastaveny.

Otazka 6: Mlze Vam ignorovani zakladnich hodnot zpusobit potize?

Podobné jako u predchozi otdzky i u této otdzky se az na 4 vyjimky, které uvedli, Ze jim
ignorovani zakladnich hodnot nemuze zpUsobit potize, vSichni respondenti shodli. Kon-
krétné si je necelych 71 % respondenti zcela védomo problému, které mohou po poruseni
nasledovat a dalSich 24 % se domniva, Ze se ignoraci mohou dostat do potizi. Tyto vysledky
naznacuji, Ze v organizaci jsou pevné zakotvené zakladni hodnoty a jejich dodrzovani je vy-
Zadovano.

Graf 7 — Ignorovani hodnot
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Zdroj: Autorka
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Otazka 7: Chovaji se manaZefi a vedouci pracovnici podle svych pfikazti?

| u této vyzkumné otazky se respondenti viceméné shodli a zvolili spiSe kladné nez zaporné
odpovédi. Celkové zastoupeni kladnych odpovédi je 85 %, avSak nejvyssi pocet odpovédi a
to témér 65 %, se priklani k tomu, Ze se manazefi a vedouci pracovnici pouze spiSe chovaji,
dle toho, co kdzou. Kdezto necelych 15 % respondent( si myslis, Ze se vedouci pracovnici a
manazefi spiSe nechovaji podle toho, co kdZzou. Z uvedenych odpovédi lze vyvodit, Ze se
manazefi a vedouci pracovnici chovaji spiSe pfikladné a snazi se byt svym podtizenym vhod-
nym vzorem. Lze tedy konstatovat, Ze organizace dba na pravidelny rozvoj svych zamést-
nancl, avSak ¢ast zaméstnancu (dle grafu 8) se domniva, Ze by tyto rozvojové aktivity pro
vedouci pracovniky a managment mély byt provozovany castéji.

Graf 8 — Chovani manazert
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Zdroj: Autorka

Otazka 8: Mizete prijit s vlastnimi napady nebo zlepsenimi?

Vsichni respondenti uvedli, Ze je vorganizaci mozZnost pfispét vlastni iniciativou
k cemukoliv, co by mohlo byt v organizaci prospésné ¢i vedlo ke zlepSeni. Z odpovédi
respondentl Ize usoudit, Ze organizace je oteviena rliznym napadim a podporuje iniciativu
svych zaméstnancu.

Otazka 9: Jsou v organizaci provozovany nékteré z téchto aktivit?

Tato otazka méla za ukol zjistit, zda se v organizaci konaji nékteré z uvedenych akci. Re-
spondenti mohli oznacit vice odpovédi a zaroven jim byla poskytnuta i moznost vlastniho
vyjadreni. VSichni respondenti az na jednoho, tedy 81 respondentu, oznacili, Ze jsou v or-
ganizaci poradany vanocni vecirky, hojné zvolenymi odpovédmi byly i akce podporujici
ochranu Zivotniho prostfedi (oznaceno 53 respondenty), ¢i teambuildingové akce (ozna-
¢eno 50krat) poradané pro lepsi spolupraci zaméstnancl. Respondenti samostatné doplnili
vyCet akci o charitativni akce ¢i akce pro rodinné pfislusniky zaméstnancl. Z uvedenych
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vysledkl lze vycist, Ze se organizace zajima nejen o své zaméstnance, ale navic i o Zivotni
prostiedi ¢i charitu a pokracuje tim ve stopach uréenych jejim zakladatelem.

Graf 9 — Aktivity provozované v organizaci
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Otazka 10: Ceho si nejvice vaZite/cenite na organizaci, ve které pracujete?

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd z uvedenych moznosti. Respondenti si v orga-
nizaci nejvice cenni prostredi a atmosféry, kterd v organizaci panuje. 23 % respondent(
oznacilo, Ze si nejvice vazi materialniho uspokojeni,12 respondentd oznacilo sounalezZitost,
kterou ndsledovala moznost seberealizace s 9 hlasy a pouze o jeden hlas méné obdrzela
moznost kariérniho ristu. Ze zjisténych vysledk( je mozno vycist, Ze zaméstnanci navstévuji
organizaci radi, nebot jsou spokojeni s prostfedim, atmosférou, je zde velka mira sounale-
Zitosti a naplni zde i své materidlni potreby.

’

Graf 10 — Ceho si respondenti na organizaci nejvice vazi/cenni
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7.3.3 Otazky zamérené na klima organizace

Otdzka 11: Jaka je podle Vas pracovni atmosféra v organizaci?

46 respondentll hodnoti pracovni atmosféru v organizaci jako pratelskou a spolupracuijici,
ktera je nasledovana neutrdlni atmosférou, kterou oznacilo 19 respondenti. Jako soupefi-
vou oznacilo atmosféru v organizaci 12 respondentl a zbyvajicich 5 ji povaZuje za stresujici.
Vysledky poukazuji na to, Ze respondenti vnimaji klima v organizaci pozitivné a Ize tedy fici,
Ze i v organizaci panuje pozitivni klima.

Graf 11 — Atmosféra v organizaci
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Otdzka 12: Ovliviiuje Vasi praci atmosféra, ktera panuje v organizaci?

Vice neZ polovina (57,3 %) respondent(i odpovédéla, Ze atmosféra, ktera panuje v organi-
zaci pozitivné ovliviuje jejich prdci, avSak 29,3 % respondent(l tato atmosféra ovliviiuje ne-
gativné. Dle vySe uvedenych vysledk( je v organizaci pratelska atmosféra, kterd pozitivné
ovliviiuje praci a tim i vykon zaméstnancl. Nékteri zaméstnanci atmosféru vnimaji jako
konkurencni ¢i stresujici, a proto praci nékterych zaméstnancl atmosféra ovliviiuje i nega-
tivné.
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Graf 12 — Ovliviiovani prace atmosférou organizace
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Otdazka 13: Myslite si, Ze se organizace snazi tuto atmosféru vytvaret?

Na vyse poloZzenou otdzku respondenti odpovédéli ndsledovné: 18 % si mysli, Ze se organi-
zace snazi tuto atmosféru vytvaret; 53 % se domniva, Ze by ji organizace mohla tvofit; 24 %
respondentl si mysli, Ze organizace tuto atmosféru spise netvofia 5 % respondentl uvedlo,
Ze organizace tuto atmosféru rozhodné netvofi.

Otazka 14: Jak byste ohodnotil/a pfistup vedoucich pracovnik?

81 % respondentli vnima pfristup vedoucich pracovnikl a manaZerl jako pratelsky a
ochotny, jako nepfratelsky ho oznacila 2 % respondentl a za neutralni (pouze pracovni) ho
povazuje 17 % respondent(. Z vysledk( vyplyva, Ze si organizace zaklada na pratelském a
ochotném pfistupu vedoucich pracovniku, aby svym zaméstnanciim byla co nejvice napo-
mocna, vytvarela prijemnou a pratelskou atmosféru ve které se bude zaméstnancim dobre
pracovat.

Otazka 15: Dostava se Vam dostatecného uznani?

Necelych 87 % (25,6 % jednoznacné ano, 61 % spiSe ano) dotazovanych uvedlo, Ze se jim
dostava potiebného uzndni, kdezto zbylych 13 % se domniva, Ze se jim spiSe nedostava (9,8
%) a nedostava (3,2 %) dostatecného uznani.
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Graf 13 — Uznani
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Otazka 16: Jak byste ohodnotil/a svij vztah se spolupracovniky?

Respondenti spolu se svymi spolupracovniky vychazeji vice nez dobre. Celkem 46 respon-
dentl (56 %) oznacilo svij vztah se spolupracovniky jako pratelsky a dokonce 22 respon-
dentl (27 %) tento vztah oznacilo jako velmi neformalni. 14 respondent(i (17 %) tento vztah

oznacilo pouze jako pracovni.

Graf 14 — Vztah se spolupracovniky
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Otazka 17: Mizete se na své spolupracovniky spolehnout?

Z uvedenych odpovédi vyplyva, Zze 95 % (39 % ano, 56 % spiSe ano) respondentd davéruje
svym spolupracovniklim, a proto se na né muze i spolehnout. Zbylych 5 % respondentu se
domniva, Ze se na své spolupracovniky spiSe spolehnout nemuze.
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Otazka 18: Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim a vybavou pracovisté?

Na tuto otazku 84 % respondentll odpovédélo ano. Respondentd, ktefi nejsou s pracovnim
prostfedim a vybavou pracovisté plné spokojeni je 16 %. Z téchto vysledkl Ize vyvodit, Ze
pracovni prostfedi a vybava pracovisté jsou v organizaci spiSe na dobré Urovni.

Otazka 19: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami v organizaci?

Respondenti na vySe uvedenou otdzku odpovédéli takto: 35 % respondentl je zcela spoko-
jeno s pracovnimi podminkami v organizaci, 59 % je spokojeno s témito podminkami a zby-
vajicim 6 % zde néco chybi, jsou spiSe nespokojeni s pracovnimi podminkami panujicimi
v organizaci. Respondenti vnimaji pracovni podminky velmi kladné, celkové je s nimi spo-
kojeno celych 94 % oslovenych zaméstnancd.

Otazka 20: Myslite si, Ze organizace dostatecné pecuje o své zaméstnance?

Na otdzku dostatecné péce o zaméstnance respondenti odpovédéli kladnym hodnocenim,
které bylo zastoupeno 95 %, z ¢ehoz 42 % oslovenych uvadi, Ze se organizace dostatecné
stard o své zaméstnance a 53 % si mysli, Ze péce o zaméstnance je spiSe dostatecna. Pou-
hych 5 % respondentl si mysli, Ze o né spiSe neni dobfe pecovano.

Otazka 21: Umoziuje Vam organizace profesné se vzdélavat (Skoleni, kurzy, workshopy)?

Na tuto uzavienou otazku 72 oslovenych uvedlo, Ze je v organizaci umoznéno se profesné
vzdélavat a 10 respondentl uvedlo, Ze to mozZné neni. Lze se domnivat, Ze respondenti,
ktefi uvedli odpovéd ne, nejsou zcela informovani o moznostech vlastniho rozvoje v orga-
nizaci.

Otazka 22: Snazi se Vas vas primy nadfizeny motivovat k praci?

Zda se nadfizeni pracovnici snazi motivovat své pofizené zjistovala tato otazka, po jejimz
vyhodnoceni Ize tvrdit, Ze si vedouci pracovnici stoji vice nez dobre. Z celkového poctu 82
respondent(, 71 respondentl je motivovano svym nadfizenym, 10 respondent(l tuto mo-
tivaci spiSe nepocituje a jeden respondent uvedl, Ze je jiz dostate¢né motivovany sam, a
proto motivaci od nadfizeného nepotrebuje.
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Graf 15 — Motivace od nadfizeného

)

® ano ® spise ano spisene @ ne

Zdroj: Autorka

Otazka 23: DokaZe Vas nadfizeny nalezité ocenit kvalitu odvedené prace?

Jak vyplyva z grafu vyse, tak vedouci pracovnici jsou opétovné hodnoceni v kladnych hod-
notach a to diky 47 % Cistého souhlasu respondentl a 40 % respondentu, ktefi se rozhodli
pro odpovéd spise ano. Necelych 10 % respondentt si mysli, Ze by se vedouci pracovnici
méli zlepsit a jsou tedy spiSe nespokojeni s jejich ocefiovanim kvality odvedené prace. Ne-
celd 3 % respondentl uvedla, Ze jejich nadfizeni nedokdZou dostatecné ocenit kvalitu jejich
prace.

Graf 16 — Ocenéni kvalitné odvedené prace
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Otdzka 24: Podnikla organizace vSechny mozné opatieni k zajisténi bezpecnosti prace
svych zaméstnancu?

V otdzce bezpecnosti maji respondenti a lze fici, Ze i organizace jasno, jelikoz 78 % respon-
dentl uvedlo, Ze organizace podnikla vSechna moznd opatreni a zbyvajicich 22 % respon-
dentl se k tomu to tvrzeni téz spise priklani.
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Otazka 25: Citite se na svém pracovisti bezpecné?

| v navazujici otazce na bezpecénost na pracovisti respondenti odpovédéli pouze kladné, a
to tak Ze: 87 % respondentl odpovédélo ano a 13 % odpovédélo spise ano.

Otazka 26: Funguje v organizaci predavani informaci na dobré urovni?

Dle hodnoceni respondentll si komunikace v organizaci stoji takto: 10 respondent( pova-
Zuje komunikaci za dobrou, 48 respondentd hodnoti komunikaci spise kladné, 22 respon-
dent( spiSe nepovazuje komunikaci za dobrou a 2 respondenti se domnivaji, Ze komunikace
v organizaci neni na dobré Urovni.

Graf 17 — Komunikace
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Zdroj: Autorka

Otazka 27: Prichazi organizace dostatecné ¢asto s novymi produkty a sluzbami?

29 respondentt (35 %) si mysli, Ze organizace vcasné reaguje na poptavku zakaznik( a pfi-
chazi s novinkami na trh v ¢as. DalSich 45 respondentd (55 %) je toho ndzoru, Ze organizace
pfichazi s novinkami na trh spiSe v ¢as. Zbylych 8 dotazovanych (10 %) se domniva, Ze orga-
nizace spiSe neuvadi novinky v ¢as na trh.
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Graf 18 — Prichod novinek na trh
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Otazka 28: Da se Fici, Ze organizace dba na zajisténi vysoké kvality vyrobkl?

Dle 99 % (84 % respondentl hlasovalo pro ano a 15 % respondent( hlasovalo pro spiSe ano)
respondentl organizace dba na vysokou kvalitu svych vyrobk(, pouze jeden respondent si
to nemysli. Dle respondenti je pro organizaci velmi dlleZité dodrZzovani vysoké kvality vy-
robkl. Z toho vyplyva, Ze kvalita vyrobk je jednou ze zdkladnich hodnot organizace.

Graf 19 — Kvalita vyrobkt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%
Podil

® ano ® spiseanc @ spisene ®ne

Zdroj: Autorka

Otazka 29: Je pro organizaci duleZité dodrZovat dohody a poctivé chovani viuci svym za-
kazniklim?

Vsichni respondenti se shodli (82 % hlast pro ano a 12 % hlas( pro spiSe ano) na tom, Ze je
pro organizaci velmi dlileZité dodrzovani umluv a poctivého chovani vici jejim zakazniklm.
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Otazka 30: Povazujete Uspéchy organizace i za Vase Uspéchy?

Jak zndzornuje graf 22, tak polovina viech respondent( zcela jasné povaZuje Uspéchy celé
organizace i za své. DalSich 36 % respondent( spiSe povaZuje Uspéchy organizace i za své.
Respondent, ktefi spiSe nepovaZuji Uspéchy organizace za své je 13 % a pouze jeden re-
spondent neboli 1 % vibec nepovaZuje Uspéchy organizace za své.

Graf 20 — Uspéchy
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7.4 Vyhodnoceni systematického pozorovani

Autorka zapocala pozorovani zkoumanim viditelnych a architektonickych prvkd spolec-
nosti. Spoleénost LEGO Production s.r.o. ma sidlo v Billundské ulici v Kladné, a je tvofena
rozsahlym komplexem budov. Budovy, parkovaci mista, stojany na kola a dalsi prvky se na-
chazeji v hlidaném a oploceném arealu spoleénosti LEGO Production s.r.o. VSechny budovy
v arealu jsou radné a viditelné oznaceny pismenem a logem organizace. Oddéleni SMCD je
situovano v samostatné budové, které nese oznaceni D Budova D je nejmensi budovou
v arealu spoleénosti Lego Production s.r.o., avsak i tak je rozsahla a obklopena velkym
mnozstvim parkovacich mist a stojant na kola. Parkovisté jsou uréena zaméstnancim a
vedeni spolecnosti, popfipadé navstévam miricim do spolecnosti, coZz vnimam jako velké
plus, nebot se zaméstnanci pfi vykonu své prace nemuseji bat o svij majetek. Je zfejmé, Ze
se organizace snazi zajistit svym zaméstnancim ochranu majetku a tim i vétsi klid a pohodu
pfi vykonu prace. Cestou ke vchodu do budovy, si ¢lovék mizZe povSimnout LEGO modell
ve 3D, které jsou rozmistény po celém aredlu spolecnosti. Architektonické prvky jsou hod-
noceny kladné, nebot budova D je rozsahla s velkym mnozZstvim prosklenych ¢asti a ucelové
vhodna, cely komplex pusobi prijemnym dojmem.

Na recepci se nachdzi ochotny zaméstnanec v reprezentativnim outfitu, tento dresscode je
vedenim podniku téZ dodrzovan, avSak po ostatnich zaméstnancich vyzadovan neni
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(s vyjimkou dodrzovani smérnice BOZP). Domnivam se, Ze pfistup spolecnosti je vhodny,
nebot se déli na reprezentativni dresscode a bezpecnostni dresscode, ktery ma za ucel
predchazet pracovnim Urazim, coz je v produkci Zadouci.

Kazdy Clovék, ktery neni zaméstnancem spolecnosti musi projit kontrolou pfi vstupu, kterd
sestava z predloZeni OP. Po predloZeni OP navstéva dostane navstévnickou ID kartu a vestu
s ndpisem ,VISITOR", popfipadé pracovni obuv, pokud se chystd zajit pfimo do vyroby.
Myslim si, Ze kontrola a zaznamenani vSech osob je na misté, nebot spolec¢nost potiebuje
mit, uz jen z bezpecénostniho hlediska, prehled o poétu osob, které se v budové nachazeji a
téz zajistuje jejich bezpecnost vhodnymi pomuckami.

Budova SMCD je rozdélena na vyrobni, technickou, skladovou a kancelafskou ¢dst, pricemz
kancelare a vyrobni ¢ast jsou zde v podobé open spacu, coZ si myslim, Ze zaméstnancim
vyhovuje, nebot nejsou separovani a izolovani od svych spolupracovnikd a mohou se na-
vzajem motivovat a napomahat si.

Ve spolecnosti byly ddle k povSimnuti zejména tyto skutecnosti: vSichni zaméstnanci maji
u sebe na viditelném misté ID kartu, budova je pfehledné oznacena, a to zna¢enim na zdech
i zemi s ¢imz souvisi i viditelné dodrZzovani norem a smérnic (BOZP) spoleénosti viemi za-
méstnanci, pficemz toto chovani nikterak neubird na pohodové a prijemné atmosfére,
které si autorka vSimla. V budové se téZ nachazi velké mnozstvi nastének, na kterych jsou
zejména méfritelné ukazatele SQDCP. Je znatelné, Ze se pohybujete ve spolecnosti LEGO
Group, nebot po budové jsou rozmistény rizné LEGO modely a objevuje se zde i logo spo-
le¢nosti. Pracovni vybaveni se autorce jevilo zcela ucéelné, bezpecné a zdravotné neza-
vadné. Z téchto snadno pozorovatelnych jevl Ize usoudit, Ze organizace dba na zajisténi
BOZP svych zaméstnancl ve vysoké mife. Organizacni mluvu Ize oznadit za zcela nefor-
malni, nebot si vSichni zaméstnanci, bez ohledu na post, mezi sebou tykaji.

Celkové hodnotim architekturu, pracovni prostfedi a dalSi pozorovatelné artefakty jako po-
zitivni a vhodné. Velmi kladné téz hodnotim zajem spolecnosti o ochranu a bezpecnost ne-
jen svych zaméstnanc, ale vSech osob nachazejicich se v prostorach spolec¢nosti.

7.5 Shrnuti vysledkd prazkumu

KULTURA ORGANIZACE

Na zdkladé vysledk(i dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Ze cile a vize organizace jsou
VvV organizaci naprosto jasné a zaméstnanci si jich jsou védomi. Druh kultury organizace je
zaméstnanci popisovan jako typicky nadndrodni. Dale respondenti z velké ¢asti (85 %)
uvedli, Ze povaZuji Uspéchy organizace i za své a téZ jsou hrdi na to, Ze pracuji v této orga-
nizaci. Dale bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci si nejvice vazi pracovniho prostredi a atmosféry
v organizaci. Organizace ma podle vysledk( Setfeni silnou a stabilni kulturu organizace.
Z téchto vysledku Ize vyvodit, Ze zaméstnanci jsou s organizaci Uzce spjati a jsou na organi-
zaci patricné hrdi. Za nejdilezitéjsi hodnotu organizace vétSina respondentl zvolila
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vysokou kvalitu vyrobk(l a sluZzeb. Organizaci Ize oznacit, za prestizniho zaméstnavatele, se
kterym se zaméstnanci radi ztotoznuji. Organizace zaméstndva spokojené zaméstnance,
ktefi sdileji nejen cile a vize organizace, ale i jeji hodnoty a normy.

Nyni Ize jasné odpovédét na vyzkumnou otdzku tykajici se kultury organizace a to:
Ma organizace LEGO Production s.r.o. ma silnou a stabilni kulturu organizace?

Jak ukazaly vysledky kvalitativniho i kvantitativniho Setfeni, tak Ize kulturu organizace spo-
le¢nosti LEGO Production s.r.o. zhodnotit jako velmi silnou a stabilni, nebot zaméstnanci si
jsou existujicich norem védomi, dodrzuji je a ztotoziiuji se s nimi, z ¢ehoz vyplyva, Ze spo-
le¢né predpoklady, hodnoty a normy chovani jsou ve spole¢nosti sdileny a dodrZzovany ve
vysoké mife. Soucasné probéhlo srovnani hodnot organizace, které jsou uvadény na webu
spole¢nosti s hodnotami uvedenymi v dotaznikovém Setteni a Ize konstatovat, Ze tyto hod-
noty se shoduji a zaméstnanci jsou si védomi a vyznavaji stejné hodnoty jako organizace.

KLIMA ORGANIZACE

Dotaznikové Setfeni zjistilo, Ze pro zaméstnance spole¢nosti LEGO Production s.r.o. je d-
leZita pozitivni atmosféra na pracovisti, nebot prijemné pracovni prostfedi pozitivné ovliv-
nuje jejich spokojenost a tim padem i vykonnost. Dle vysledkl obou pouzitych metod je
zfejmé, Ze atmosféru v organizaci lze oznacit za prevazné pratelskou a neformalni, avsak
tretina respondentd uvedla, Ze atmosféra panujici v organizaci spise neni vytvarena spolec-
nosti. V organizaci prevazuji dobré vztahy mezi spolupracovniky i nadfizenymi, coz Ize jisté
vnimat jako prednost organizace, nebot dokonce tretina respondentl se se svymi spolu-
pracovniky setkava i mimo pracovni dobu. Spoleénost porada skalu aktivit, pfiéemz nejéas-
téji provozovanymi aktivitami v organizaci jsou vanocni vecirky a aktivity zamérené na oh-
leduplnost k Zivotnimu prostredi.

Nyni Ize odpovédét i na vyzkumnou otazku tykajici se klimatu organizace, ktera zni:
Panuje v organizaci LEGO Production s.r.o. pozitivni klima organizace?

Celkové Ize fici, Ze v organizaci LEGO Production s.r.o. panuje pozitivni klima, nebot zamést-
nanci jsou z velké ¢asti spokojeni s atmosférou, kterd v organizaci panuje. Navic tato atmo-
sféra ma na zaméstnance pozitivni vliv, cozZ se projevuje psychickou pohodou zaméstnancl
a stalou ¢i zvysujici se vykonosti. TézZ lze z vysledkd vyvodit, Ze zaméstnanci preferuji nefor-
malni vztahy na pracovisti a tyto vazby radi utuzuji i mimo pracovni dobu. Radovy zamést-
nanci a jejich nadfizeni spolu dobre vychdazeji a maji mezi sebou pozitivni vztahy. Zamést-
nanci jsou si védomi aktivit organizace a cenni si jich. Lze konstatovat, Ze se prvky kultury,
danské nadnarodni spolecnosti, promitaji i do kladenské pobocky LEGO Production s.r.o. a
to predevsim udrzovanim pozitivniho pracovniho klimatu organizace.

ORIENTACE ORGANIZACE

Z prlzkumu vyplyva, Ze spole¢nost LEGO Production s.r.o. dba na udrZovani dobrého jména
spolecnosti, a proto je pro ni nezbytné dbat na dodrzovani dohod se svymi klienty a téz na
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dodrzovani termin( zakazek. Vsichni respondenti se shodli na tom, Ze tyto hodnoty a po-
stoje spole¢nost jednoznacné zastava. Dle vysledku lze fici, Ze spolecnost pecuje o své za-
kazniky a chova se poctivé. Z prizkumu dale vyslo najevo, Ze je pro organizaci velmi dalezité
dodrZovat vysokou kvalitu vyrobkd. Jako mensi zadrhel by se podle respondentd mohla je-
vit oboména a inovace produkt(, se kterymi by organizace mohla prichazet castéji. Z pra-
zkumu lze vyvodit, Ze se organizace ndlezité stard i o své zaméstnance, pfedevsim v oblasti
BOZP, nebot se vsichni dotazovani na svém pracovisti citi bezpecné, z ¢ehoz Ize vyvodit, Ze
organizace pro jejich bezpec¢nost podnikla velkou miru rdznych opatreni, s ¢imz souhlasi i
respondenti. Pracovnici jsou pravidelné Skoleni o bezpecnosti pradce a museji projit fadou
Skoleni, kterd jsou uvedena vnitinim predpisem o Skoleni bezpecénosti prace. Lze konstato-
vat, Ze se spolecnost zajima o své zaméstnance, nebot jim poskytuje moznosti profesniho
vzdélavani, motivuje je a jejich nadfizeni jsou velmi dobfe schopni ocenit kvalitu odvedené
prace. Jako jediny problém v této oblasti se jevi komunikace, kterd se nepohybuje na bez-
problémové urovni, celkové vzato ji Ize, vzhledem k vysledkiim, hodnotit jako dobrou.

Ma organizace LEGO Production s.r.o. svou kulturu orientovanou soucasné na zakaznika
i zaméstnance?

Ano, z vySe uvedenych vysledkd Setfeni lze fici, Ze organizace LEGO Produstion s.r.o. ma
svou kulturu orientovanou na zakaznika a zdroven i na zaméstnance. Jako priklad Ize uvést
fakt, Ze organizace LEGO Production s.r.o. klade diraz na kvalitu provadéné prace, prinej-
mensim taktéz jako na bezpecnost svych zaméstnanc.

Je nutné fici, Zze dotazovani zaméstnanci hodnotili spole¢nost LEGO Group s.r.o. celkové
velmi pozitivné.

7.6 Doporuceni pro management organizace

Tato kapitola vychazi z vyse zminénych vysledk( kvalitativniho i kvantitativniho Setfeni a
slouzi predevsim jako doporuéeni pro management zkoumané organizace se zdmérem
vhodné ovlivnit stavajici kulturu organizace.

Pfed doporucenimi pro management organizace je nutné uvést, ze zkoumana kultura or-
ganizace je hodnocena velmi pozitivné, nebot napfi¢ celym prizkumem respondenti hojné
oznacovali predevsim kladné odpovédi a kultura organizace je jimi vnima velice dobre.

Z provedeného prlizkumu zle konstatovat, Ze spolec¢nost LEGO Production s.r.o. dbd o svou
kulturu organizace, a proto je vétSinou zaméstnancll pozitivné prijimana. Kultura spolec-
nosti LEGO Production s.r.o. je postavena zejména na hodnotach nadndrodni organizace
LEGO Group, jejiz je soucasti. Hodnoty spolecnosti jsou zaméstnanclim zcela znamé a jsou
jimi pfijimany, navic si zaméstnanci téchto hodnot patfi¢né vazi, nebot hodnoty predstavuji
podstatnou ¢ast kultury organizace a v tomto pfipadé neni tfeba podavat doporuceni k pri-
padnym zménam v tomto okruhu, coZ Ize povaZzovat za velice pfijemné zjisténi. Lze tedy
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konstatovat, Ze zakladni kamen kultury organizace, jimiz jsou pfedevsim hodnoty organi-

zace, Ize nechat nepozménény, nebot je zcela vyhovujici.

Nicméné pro vylepSeni kultury organizace lze navrhnout nékolik drobnych zmén, pficemz

by tato doporucéeni méla pozitivné ovlivnit fungovani spole¢nosti jako celku. Proto by ve-

deni mélo zacilit predevsim na:

zlepseni komunikace ve spole¢nosti na vsech jejich Urovnich (kontrola stavajicich
komunikaénich kanal(, zména daného komunikaéniho kandlu, teambuilding);

zrychleni komunikace (zména daného komunikacniho kanalu);

zajisténi aktualnich informaci pro vSechny zaméstnance (v€asné zpfistupnéni infor-
maci véem zaméstnanclm pomoci vhodnych komunikacénich prostfedki);

zvazovani, popfipadé uprava zaméstnaneckych navrh, zlepseni, myslenek a pfi-
pominek (zlepSeni pracovnich podminek, prostredi atd.);

poskytovani naleZité zpétné vazby (tj. i smérem od podfizeného k nadfizenému);

zaméreni spolecnosti na tvorbu pozitivni atmosféry (ovliviiovani atmosféry organi-
zace spolec¢nosti);

navozovani pratelské atmosféry prostfednictvim spolecnych akci (napf. pomoci te-
ambuildingu), které pomohou utuzovat kolektiv a zlepSovat komunikaci mezi za-
méstnanci;

Castéjsi informovani zdkaznikd o aktualnim déni, chystanych produktech (pfitazeni
stdlé pozornosti zakaznik( s vy$sim vyuZzitim socialnich siti).
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ZAVER

Tato bakalarska prace, kterd se zabyva kulturou organizace vybrané spolec¢nosti byla pri-
marneé rozdélena na praktickou a teoretickou ¢ast. Teoreticka ¢ast prace shrnuje poznatky
zamérené na kulturu organizace, konkrétné to jsou: definice, prvky, typologie, diagnostika,
zména kultury organizace a slozky souvisejici s kulturou organizace, pficemz viechny tyto
poznatky byly vypracovany z odborné literatury. Prakticka ¢ast byla zamérena na charakte-
ristiku vybrané spolecnosti, popis stavajici kultury a vlastni prizkum, ktery zahrnoval ana-
lyzu a vyhodnoceni stavajici kultury organizace.

Cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat kulturu vybrané organizace LEGO Production
s.r.o., vymezit mozné problémy a navrhnout pfipadné zmény, které povedou ke zlepseni
vykonnosti a spokojenosti zaméstnanc(l. Zvolenymi metodami prizkumu bylo dotaznikové
Setfeni a systematické pozorovani.

Prazkum zjistil, Ze: ve spolecnosti LEGO Group s.r.o. pracuji zaméstnanci, ktefi jsou s orga-
nizaci Uzce spjati a jsou na organizaci patficné hrdi, je pro né duleZitd pozitivni atmosféra
na pracovisti, kterou Ize povazovat spiSe za pratelskou a neformalni, a prevazuji zde dobré
vztahy mezi spolupracovniky i nadfizenymi. Je nutné fici, Ze dotazovani zaméstnanci hod-
notili spole¢nost LEGO Group s.r.o. celkové velmi pozitivné.

Prazkum kultury organizace u spole¢nosti LEGO Production s.r.o. mél zaroven vyhodnotit
pfedem stanovené vyzkumné otazky. Pficemz vyzkumné otdzky vypadaly nasledovné: Ma-
spole¢nost LEGO Production s.r.o. silnou a stabilni firemni kulturu? — tato otazka byla ové-
fena a jeji vyhodnoceni bylo kladné, tudiz byla kultura organizace u spole¢nosti LEGO Pro-
duction s.r.o. vyhodnocena jako silna a stabilni. Druha vyzkumna otazka znéla nasledovné:
Panuje v organizaci LEGO Production s.r.o. pozitivni klima organizace? — i na tuto otazku
bylo kladné odpovézeno, nebot bylo zjisténo, Ze ve zkoumané organizaci panuje pozitivni
klima organizace. Posledni vyzkumnou otazkou byla: Ma organizace LEGO Production s.r.o.
svou kulturu orientovanou souéasné na zdkaznika i zaméstnance? —i v pfipadé této otazky
bylo odpovézeno kladné neboli byla potvrzena orientace kultury spole€nosti zaroven na
zakaznika i na zaméstnance.

Diky analyze kultury organizace byly objeveny drobné nedostatky v kultutfe organizace spo-
le¢nosti LEGO Production s.r.o. Tyto nedostatky byly zjiStény pfedevsim v oblastech kvality
a rychlosti komunikace ve spolecnosti, a proto byla navrzena doporuceni pro management
spoleénosti, kterd maiji za cil vylepsit stavajici kulturu organizace spole¢nosti LEGO Produ-
ction s.r.o. Navrhovanymi doporucéenimi k témto nedostatkiim jsou kontrola stavajicich ko-
munikacénich kanall, zména soucasného komunikacniho kanalu ¢i pravidelné pofadani te-
ambuildingovych akci zamérené predevsim na zlepseni komunikace.

Zavérem se lze tvrdit, Ze by prace mohla byt pro spole¢nost LEGO Produstion s.r.o. pfino-
sem, nebot poskytuje spolecnosti pohled na soucasny stav kultury organizace a téz by
mohla slouzit jako podklad pro zamysleni se nad navrhovanymi zménami.
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Dotaznik pro zaméstnance

Vézeni,

jmenuji se Denisa Janouskovad a jsem studentkou Masarykova Ustavu vyssich studii Ceského
vysokého uceni technického v Praze, oboru Personalni management v priimyslovych pod-
nicich, a rada bych Vas pozddala o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku, ktery m{iZze napomoci
zlepsSeni prostredi organizace, ve které pracujete. PfiloZzeny dotaznik slouZi predevsim jako
podklad pro vypracovani praktické ¢asti mé bakaldrské prace, kterd se zabyva kulturou or-
ganizace, tudiz i tento dotaznik byl sestaven jako analyza kultury organizace u Vasi organi-

zace. Odpovédi, které uvedete jsou zcela anonymni a budou slouZit pouze pro mou baka-
larskou praci.

Pfedem Vam dékuji za ¢as, ochotu i Vase odpovédi

Denisa Janouskova

IDENITIFIKACNI UDAJE
Hodici se zakrouzkujte.

Jakého jste pohlavi?

a) Zena
b) muz

Kolik je Vam let?

a) 25améné
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56 avice

Vv

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen/a

c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssiodborné

e) Vysokoskolské

Jaké je Vase pracovni zarazeni?

a) Radovy zaméstnanec
b) Vedouci pracovnik
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KULTURA ORANIZACE

1.

Znate cile a vize vasi spole¢nosti?
a) Ano
b) Ne

Jste hrdy/a na to, Ze pracujete v této spolecnosti?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Existuje jasny soubor hodnot, ktery urcuje zpusob fungovani v této organizaci?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Uznavanymi hodnotami v organizaci jsou (lze oznacit vice moznosti):
a) Spokojenost zakaznikl

b) Spokojenost zaméstnancu

c) Bezpecnost zaméstnancl

d) Vysoka kvalita vyrobkl a sluzeb

e) Dobré pracovni prostiedi

Mate pozitivni vztah k hodnotam, které jsou v organizaci uplatiovany?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Muze Vam ignorovani zakladnich hodnot zpUsobit potize?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Chovaji se manazefi a vedouci pracovnici podle svych ptikazt (€inni co kazou)?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

MiZete pfijit s vlastnimi ndpady nebo zlepSenimi?
a) Ano
b) Ne
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9. Jsou v organizaci provozovany nékteré z téchto aktivit?
(Ize oznadit vice moZnosti)
a) Oslavy narozenin, svatku
b) Vanocni vedirky
c¢) Teambuildingové akce
d) Ohleduplnost vici Zivotnimu prostredi
€) JINGueee s

10. Ceho si nejvice vaziite/cenite na organizaci, ve které pracujete?
a) SounaleZitost (mozZnost byt soucdsti kolektivu)
b) Prostredi, atmosféra
c) Moinost seberealizace
d) Materialni uspokojeni (jistota prace, finanéni ohodnoceni)
e) Moznost kariérniho ristu
f) Firemni akce
8) JING.ee

KLIMA ORGANIZACE

11. Jaka je podle Vas pracovni atmosféra v organizaci?
a) Pratelska, spolupracujici
b) Konkurencni, soupefriva
c) Stresujici, pasivni
d) Neutralni

12. Ovliviiuje Vasi praci atmosféra, ktera panuje v organizaci?
a) Ano, ovliviiuje ji pozitivné
b) Ano, ovliviiuje ji negativné
c) Ne, neovliviiuje ji viibec

13. Myslite si, Ze se organizace snazi takovouto atmosféru vytvaret?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

14. Jak byste ohodnotil/a pfistup vedoucich pracovniki?
a) Pratelsky, ochotny
b) Nepratelsky
c) Neutrdlni (pouze pracovni)

15. Dostava se Vam dostatecného uznani?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne
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16.

17.

18.

19.

Jak byste ohodnotil/a svij vztah se spolupracovniky?

a) SpiSe formalni (pracovni)

b) SpiSe neformdlni (pratelské)

c) Neformalni (stykam se svymi spolupracovniky i mimo pracovni dobu)

MuzZete se spolehnout na své spolupracovniky?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim a vybavou pracovisté?
a) Ano
b) Ne

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami v organizaci?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

ORIENTACE ORGANIZACE

20.

21.

22

23.

Myslite si, Ze organizace dostatec¢né pecuje o své zaméstnance?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Umoziuje Vam organizace profesné se vzdélavat (Skoleni, kurzy, workshopy)?
a) Ano
b) Ne

. Snazi se Vas vas primy nadfizeny motivovat k praci?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Dokaze Vas nadrizeny nalezité ocenit kvalitu odvedené prace?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Podnikla organizace vSechny moZné opatreni k zajiSténi bezpecnosti prace svych za-
méstnanci?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Citite se na svém pracovisti bezpecné?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Funguje v organizaci pfedavani si informaci na dobré arovni?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

P¥ichdazi organizace dostatecné casto s novymi produkty a sluzbami?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Da se fici, Ze organizace dba na zajisténi vysoké kvality vyrobku?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Je pro organizaci dileZité dodrzovat dohody a poctivé chovani vici svym zakazni-
kiim?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

PovaZujete uspéchy organizace i za vase uspéchy?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

| 76



EVIDENCE VYPUJCEK

Prohlaseni:

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

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu poutzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Denisa Janouskova

V Praze dne: 30. 04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis

| 77



