Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Budovani podnikové kultury

Bc. Jana Bachurova

Diplomova prace
2018



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2017/2018

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DIiLA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Bec. Jana Bachurova

Osobni c¢islo: E160009

Studijni program: N6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Ekonomika a management podniku

Néazev tématu: Budovani podnikové kultury.

Zaddvajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Ziasady pro vypracovani:

Cilem diplomové préace je analyzovat podnikovou kulturu vybrané spole¢nosti a navrhnout
moznosti zlepSeni.

Osnova:

-Vymezeni zakladnich pojmu.

-Charakteristika zvoleného podniku a jeho podnikové kultury.
-Navrhy strategického pristupu.

-Zéavéry a doporuceni.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovni zpravy: 55 stran

Forma zpracovani diplomové prace: tisténd/elektronicka
Seznam odborné literatury:

BOCK, Laszlo. Work rules!: insights from inside Google that will transform how
you live and lead. Grand Central Publishing, 2015. ISBN 978-1455554799.
EDMONDS, S. Chris a Kenneth H. BLANCHARD. The culture engine:

a framework for driving results, inspiring your employees, and transforming
your workplace. New Jersey: John Wiley, 2014. ISBN 978-1-118-94734-0.
ROLNY, Ivo. Budujeme duvéryhodnou firmu. V Praze: C.H. Beck, 2014. C.H.
Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-286-1.

BUJNA, Tomas. Spojovat & rozdélovat?: [organizovani, koordinovani a sdileni
informaci]. Praha: Management Press, 2015. Action Learning - prakticky
management. ISBN 978-80-7261-278-9.

JARAMILLO, Santiago a Todd RICHARDSON. Agile engagement: how to
drive lasting results by cultivating a flexible, responsive, and collaborative
culture. New Jersey: John Wiley, 2017. ISBN 978-1-119-28691-2.

g

Vedouci diplomové préce: Ing. Katefina Kantorova, Ph.D.

Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadéni diplomové prace: 1. zari 2017

Termin odevzdani diplomové prace: 30. dubna 2018

LS %"ﬁ/)
doc. Ing. Romaga Provaznikeya, Ph.D. doc. Ing. Marcela Kozend, Ph.D.
dékanka vedouci Gstavu

V Pardubicich dne 1. zari 2017



PROHLASENI

Prohlasuji, ze jsem tuto praci vypracovala samostatné. Vesker¢ literarni prameny a informace,

které jsem v praci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouZité literatury.

Byla jsem sezndmena stim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona ¢. 121/2000 Sb., autorsky zékon, zejména se skutecnosti, ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat
pfimefeny piispévek na uhradu nédkladl, které na vytvofeni dila vynalozila, a to podle

okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zdkona €. 111/1998 Sb., o vysokych Skoladch a o zméné a
doplnéni dalsich zakonl (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdéjsich predpisii, a smérnici
Univerzity Pardubice ¢. 9/2012, bude prace zvetejnéna v Univerzitni knihovné a prosttednictvim

Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 30. 4. 2018 Jana Bachurova



PODEKOVANI:

Timto bych rada podékovala své vedouci prace Ing. Katetiné Kantorové za jeji odbornou
pomoc, cenné rady a poskytnuté materialy, které mi pomohly pfi zpracovani diplomové prace.
Podékovani patii i firmé Veidec s.r.o., ktera mi poskytla informace a spolupraci. Déle bych
rada podékovala svym pritelkynim, které odevzdavaly diplomovou praci ve stejny termin a

sdilely se mnou rady a vzajemnou podporu.



ANOTACE

Tato préce se zabyva podnikovou kulturou jako jednim z klicovych prvkii, ktery se vyskytuje
V kazdé organizaci. V prdci je obsazen zdakladni uvod do problematiky, metody Setieni
podnikové kultury, dale pak soucasny vyvoj podoby podnikové kultury a jejich klicovych
prvku. Dale jsou uvedené poznatky pouZzité pro analyzu podnikové kultury ve spolecnosti
Veidec, pomoci dotaznikového Setieni, upraveného podle Denison Organizational Culture
Survey. Na zaver je uvedeno shrnuti a navrhy na zlepseni.

KLICOVA SLOVA

Podnikova kultura, sila podnikové kultury, analyza, The Denison Organizational Culture
Survey

TITLE
Building a Corporate Culture

ANNOTATION

This thesis deals with corporates culture as one of the key elements, that can be found in
every organization. In thesis is found basic introduction to the issue, methodology of
enterprise culture research and also current development of culture itself and its core values.
In the next part are these stated findings applied for enterprise culture analysis at Veidec
company, using the Denison Organizational Culture Survey. Finally, a summary and
suggestions for iprovement are presented.

KEYWORDS

Corporate culture, strength of corporate culture, analysis, The Denison Organizational
Culture Survey
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Uvob

Kultura je od nepaméti spjata s lidskou existenci. Jiz odedavna kultura urcuje, jak lidé
vnimaji svét, na ktery se diva kazdy jinak. Kulturni nastaveni ve spolecnosti pireduréuje, cemu

vlastné ¢lovék bude vénovat pozornost, jak bude vidéné interpretovat a dale jednat.

Odlisné kulturni nastaveni pomahaji odlisit rizné spolecenské skupiny a prispivaji k vetsi
mife ztotoznéni jednotlivce se skupinou. Nutnost ur¢itého kulturniho rdmce je zfejmé i u
organiza¢nich subjekti. Vyvoj spolenosti za poslednich né&kolik desitek let, prosel
technologickou vinou pokroku, kterd s sebou pfinesla i nutnost zmény organiza¢nich hodnot,
at’ uz ve vztahu k zakaznikim, nebo ve vztahu k zaméstnancim. Naroc¢nost zékaznickych

pozadavkul vzriistd a organizace jsou nuceny nabizet zékaznikiim vice nez jen pouhy vyrobek.

Pro udrzeni konkuren¢ni vyhody na trhu a pfizné zakaznikl, potiebuji organizace mimo
jiné oddané a vykonné zaméstnance. Pravé ti jsou nositeli podnikové kultury, kterd v ptipadé,
ze je slaba, miZze organizaci piinést problémy. Podnikova kultura je ale téZko méfitelna,
jelikoz se jednd o nehmatatelny prvek navic ovlivnény kazdodennim rozpolozenim vsech

¢lenti organizace.

Hlavnim cilem této prace bylo analyzovat podnikovou kulturu u vybrané spoleénosti
Veidec s.r.o., a navrhnout moznosti zlepSeni. Dil¢imi cili bylo zhodnotit silu firemni kultury a
jeji konzistentnost. Pro tento ucel byly vyuzity metody ptimého zucastnéného pozorovani,
analyza internich dokumentii, dotaznikové Setfeni a metoda fizeného rozhovoru. Vysledky

byly zpracovavany s pomoci procesoru Microsoft Excel.



1 PODNIKOVA KULTURA

Zhruba od druhé poloviny 20. stoleti se v literatuie objevuji zminky o kultufe organizaci.
Popularnim pfedmétem zajmu se tento pojem stal az v 80. letech, kdy zajem podnitil
,japonsky ekonomicky zazrak®, znamenajici v t¢ dob¢ velkou vyzvu pro americky primysl.
K podpoieni zajmu piispély také i publikace, a to zejména In search of excellence od autort
Peters a Waterman, kterd zavérem uvedla, Ze se u vSech excelentnich spole¢nosti nachazeji
shodné prvky kulturnich kvalit, diky kterym jsou spoleénosti uspés$né. Dale pak Corporate
cultures od autorti Deal, Kennedy a publikace autort Ouchi (1981), nebo Pascale a Athos
(1982).[6]

1.1 Definice podnikove kultury

Podnikova kultura je mékky faktor prosperity organizace, ktery se vice ¢i méné vyskytuje
u kazdého podniku. Je tézké uvést jednotnou definici tohoto terminu. Obecné vSak 1ze tvrdit,
ze organizacni kultura je systém sdilenych dominantnich hodnot, které vedou lidi k ur¢itému
chovani a jednani.[29] Definice Edgara H. Scheina zni: ,,Podnikova kultura je vzorec
zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a
rozvinula, v ramci, nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitrni integrace a
které se tak osvedcily, zZe jsou chapany jako vseobecné platné. Novi clenové organizace je
maji, pokud mozno zvlddat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. Dle Geerta Hofsteda je
kultura kolektivni naprogramovani mysli, jakysi software, odliSujici jednani skupin lidi. Ve
svych vyzkumech se zaméfil na narodni kultury, které do znané miry ovliviiuji chovani
v narodnich organizacich.[7] I pfesto, Ze 1ze najit shodné prvky podnikovych kultur, ma kazda

organizace vlastni unikatni klima podobné, jako kazdy ¢lovék ma unikatni povahu. [29]

Specifické kulturni nastaveni by mélo byt zfejmé z hodnot a od nich odvozenych norem.
Ale pravé tyto aspekty jsou, podle Millera, pozorovateli nejvice skryty, jako je vidét na

obrazku 1.
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Obréazek 1: Ledovec podnikové kultury
Zdroj:[7]

Podnikova kultura nebyvad vyslovené definovana a vyviji se Casem sama kumulaci
charakterovych vlastnosti managementu a najimanych pracovniki.[21] Urovei organiza¢ni
kultury vytvaii v podniku pozitivni nebo negativni etické klima. Vychazi z celkové
psychologické atmosféry podniku spoleéné s ocekdvanim etického plnéni ukoli a
odpovédného pristupu ze strany spolupracovnikil. Zalezi pfitom i na citlivém vedeni, kdy se
vztah nadfizeny — podfizeny méni v partnerstvi, které ma usilovat o spole¢ny cil. Jednim ze

wrwe

neetické praktiky v ramci podnikového zivota.[8]

1.2 Funkce podnikoveé kultury

Podnikova kultura méd zasadni vyznam pro stavajici a budouci zaméstnance. Muze
fungovat jako motiva¢ni prvek pro ziskavani novych zkusenych pracovnika. Nékteti mohou
uptednostinovat dobrou atmosférou panujici na pracovisti pied vyssi mzdou. Stavajici
zameéstnanci si dovedou odvodit nebo predstavit, jak bude spolecnost postupovat
v neobvyklych situacich, jako je matetska dovolend, dovolend nebo problém, ktery maji na

svédomi. Vé&di, co od firmy ocekavat a jak se k nim bude firma chovat.

Podnikova kultura mé vliv 1 na obchodni partnery. Védi, jaké jednani od zaméstnancu
ocekavat, jak rychle budou vytizeny smluvené pozadavky, jak spolecnost pfistupuje k Gstné
uzavienym smlouvdm nebo jak feS$i provize z uzavieného obchodu. Jistota v téchto

zalezitostech piispiva k dobrym vztahtm.

Pro zakaznika je podnikova kultura dilezitd ze stejného hlediska jako pro obchodni

partnery spolecnosti. MliZzou diky ni pfedvidat chovani organizace. Tohoto faktu velice dobfe
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vyuzivaji nadnarodni fetézce, jako naptiklad Ikea, KFC, Starbucks, kdy zakaznik vi, ze
reklamacni podminky, pfistup obsluhy, Casto i vzhled a rozloZzeni prodejny budou stejné
v Praze stejn¢ jako v Londyn¢. Zakaznik také vi, Ze v piipadé vraceni zbozi nebo reklamace
dostane své penize bez problému zpét a nepiijde o n€. Firemni kultura tedy miize piekonavat

bariéru délici pred-nakupni a kupni rozhodovani. [36]

1.3 Prvky organiza¢ni kultury

Podle definice A. Klosowske se zakladnimi prvky kultury rozumi hodnoty, normy a
kulturni vzorce vyvinuté a sdilené v socialni komunité. Ve vztahu k organiza¢ni kultufe se
kolektivita zalozend na hodnotach, normach a vzorcich stdva organizaci samotnou. Po
propojeni urcitych ¢asti literatury s analyzou kulturni adaptace ve vztahu k businessu uvadi V.

Hsiung obsahly vycet prvki organizaéni kultury:

kulturni hodnoty,

zékladni predpoklady,
socialni a organiza¢ni normy,
zpusoby komunikace, ptib¢hy, vypraveéni, myty a metafory,
organizacni stereotypy,
ritualy,

symboly,

zvyky,

organiza¢ni hrdinové,

tabu,

kulturni vzorce,

kulturni artefakty,
subkultury.

Vyhodou tohoto vy¢tu je moznost analytického piistupu k testovani organizacnich postupt
a jednotna distribuce, podle niz mohou byt soucasti kultury oddéleny od ostatnich
organizacnich subsystémi jako je strategie a organizacni struktura. Nevyhodou rozdéleni je
funkciondlni nelplnost a rozostfovani slozek kultury. Napfiklad mise i hierarchie spole¢nosti
jsou provazany s kulturnimi prvky. Mise vyjadifuje hodnoty a identitu organizace a struktura
usporadani je dominantnim kulturnim modelem. VSechny prvky organizac¢ni kultury jsou

systémove vzajemné zavislé, ale hierarchicky strukturované.

-12 -



Pficiny a primarni slozky kultury jsou zdkladni ptfedpoklady a hodnoty. Dalsi prvky
organiza¢ni kultury jsou Casto povazovany pouze za projev hlubSich prvka.[20] Spoleéné

s rozdélenim dle LukaSové, Ize rozdélit prvky kultury organizace do nasledujicich skupin:

Zakladni piedpoklady

Hodnoty a postoje

Normy chovani

Nematerialni artefakty — Zvyky, ritualy, ceremonialy
— Historky, metafory
— Organiza¢ni mluva

— Hrdinové [20][6]
1.3.1 Zakladni predpoklady

Zakladni ptesvédCeni Clend organizace jsou zafixované piedstavy o tom, jak realita
funguje. Tyto pfedstavy jsou utkvelé jako pravdivé, nezpochybnitelné, samoziejmé. Mohli
bychom je oznacit jako dogmata, o kterych se v organizaci neslusi diskutovat a kterd jsou se
samoziejmosti piijimana vSemi Cleny. Jakmile jsou jednou piijata, nemohou byt dale
vysvétlovana. Jejich neochvéjnost vychazi z akceptace. Jsou velice stabilni a odolnd viaci
zmeéng.

Podle Scheina prameni zékladni pfesvédceni z opakované zkuSenosti, nebo Iépe,
z opakované funk¢nosti urcitého zpiisobu feSeni problému. Pokud urc€ity zplisob uvazovani a
chovani vedl k dobrému vysledku, lidé v organizaci za¢nou postupné véfit, ze nejlep$im
feSenim pro dany problém je zvoleny postup. Hypotéza se tak stane skuteCnosti. Zména
v mysleni (mysleno zménu zafixovanych vyznamu a vytvorenych kognitivnich struktur) by
pfedstavovala kognitivni destabilizaci, kterd u clov€ka vyvola Uzkost. Lidé proto mayji
tendence vnimat urcité udalosti v souladu se svymi presvédcenimi 1 tehdy, kdyZ to znamena

popirani, zkreslovani ¢i jinou formu obrany viéi realité. Clovék se tak chrani pied uzkosti.
Zakladni piesvédceni se dle Scheina vztahuji ke 3 zdkladnim oblastem:

1. presvédCeni vztahujici se k preziti a adaptaci na vnéjsi prostiedi — tykaji se zejména
mise, strategie, napravnych opatteni v piipadé nesplnéni cilq, ...
2. presvédceni vztahujici se k integraci vnitinich procest — piesvédcéeni tykajici se miry

blizkosti a pratelstvi, rozhoduji o tom, jaké vztahy jsou povazovany za spravné a
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vhodné a jaky by mél byt ¢loveék, aby mohl patfit do skupiny, ¢i organizace. Lidé
odpovidajici vybranym kritériim jsou lépe odménovani a maji vétsi Sanci na postup.

3. piesvédCeni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, ¢lovéka a lidskych vztahu reflektujici
SirSi prostiedi, ve kterém skupina/ organizace existuje a 0 co se pracovnici budou

nejvice opirat pii rozhodovani.[6]

3.2.1 Hodnoty a postoje

At uz je organizace tradi¢ni nebo nova na trhu, systém zakladnich hodnot by mél zstat
neporuseny. Pfitomnost systému hodnot je dulezitd, protoze ovliviluje vykon operacnich
jednotek podniku a pfispivda k dlouhodobému uspéchu organizace. Hodnoty museji
hierarchicky sméfovat od shora dolt od urovné managementu po vykonné jednotky.
Vyznamnou roli v tomto procesu ma stfedni management a planovani nastupnictvi.[19] Cim
vySe v manazerské urovni se zaméstnanec nachazi, tim vice by mél byt ztotoznény
s deklarovanymi hodnotami a jit piikladem nize postavenym pracovnikim. Hodnoty by
V opa¢ném piipad¢é nebyly uznédvany vSemi zaméstnanci a nebyl by tak vytvafen prostor pro
sounalezitost zamé&stnanct s podnikem. Pfitomnost ,,spravnych lidi, na spravném misté* je
kli¢ovym prvkem pro Gspésné piedani hodnot top-down.[28] Jakmile zaméstnanci uvidi, Ze se
vedeni snazi vytvofit pracovni prostiedi podporujici dosazeni hodnot, kterych chce doséhnout,
pak se zaméstnanci védomé rozhodnout byt pfitomni, proaktivné fesit problémy a energii

namifi k firemnim cilim, zakazniktim a pfileZitostem.[3]

1.3.2  Normy chovani

Normy chovani ptedstavuji nepsana pravidla/zadsady chovani v ur€itych situacich. Tyto
zasady jsou akceptovany skupinou jako celkem. Tyto neformalni pravidla chovani nejsou
oficidlné¢ vydavany organizaci, ale poruSeni je skupinou trestano, a naopak dodrzeni
odménovano. Tyto tresty a odmény jsou ve formé citového/psychologického charakteru.
Normy se mohou tykat naptiklad rychlosti a kvality vykonavané prace, pracovniho dresscode
nebo komunikace ve skupiné (druh sde€lovanych informaci, charakter, mira sdélovanych
informaci, ...). Pro organizaci jsou nepsané normy chovani kli¢ové, protoze vymezuji
pravidla, urcujici, jaké chovani je a neni pfijatelné. Je tak zajiSténo ptedvidatelné a stabilni
prostiedi. Pokud je obsah pravidel ptiznivy pro vykonnost organizace, snizuje se tak nutnost

zavadét formalni kontrolni systém. [6]
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1.3.3 Artefakty

Artefakt je vyraz piejaty z antropologie a archeologie. V souvislosti s organiza¢ni kulturou
byl zpopularizovan E. Scheinem. Vyznam artefaktu v souvislosti s organiza¢ni kulturou nese
dvouznaénost. Z archeologického hlediska pojmu znamena viditelnou manifestaci fungovani
organiza¢ni kultury formou materidlnich prvkl. K tém se fadi architektura budov, produkty
firem, propaga¢ni a demonstra¢ni materialy, brozury, materialni vybaveni firem apod.
Budovy mohou pro zaméstnance plnit tlohu totemu, ¢i sjednocujicich symbola. Nematerialni
prvky popisuje kulturni antropologie. Z tohoto hlediska se artefakty rozumi naptiklad
nonverbalni komunikace, gesta uvitani, firemni ritudly, historky, piibéhy, firemni hrdinové
nebo ceremonialy. Uvadéni symboll jako nematerialnich artefaktd je u fady autorti odlisné a
fada pojmi se piekryva, proto jsou v této praci symboly vynechany.[6] [20] Pomoci téchto
obecnych mechanismt dochazi k pfedavani a fixaci podnikové kultury ze strany podnikového

managementu smérem k zaméstnanctim.[8]

1.3.4  Zvyky, ritudly, ceremonialy

Obrady (ritudly, ceremonie, zvyky) jsou vzorce chovani, které jsou v organizaci udrzovany
a dale predavany. Jejich vychozim principem je opakovani. Jako soucast podnikové kultury,
snizuji nejistotu pracovnikll a pomdhaji vytvaret stabilni a pfedvidatelné prostiedi, ve kterém
si pracovnici mohou vytvafet vlastni identitu.[5][8] Pfipominaji také vyznamna vyrodi,
uspéch a jiné udalosti, které se vazi k historii podniku a jsou Uzce spjaty s vnitropodnikovym
Zivotem. Zvyraziiuji hodnoty, kterych si podnik ceni. Prostfednictvim téchto obtfadl se
prozivaji uspéchy, vysledky a hodnotové orientace, které jsou typické pro dany podnik. Jejich
formalni scénaf je umocnén citovym proZitkem zic€astnénych, ktefi citi vétSi sounaleZitost
S podnikem. Ceremonialy probouzeji i1 pocit vylucnosti, vymezeni se vi€i ostatnim
konkuren¢nim subjektim. Tyto obfady podle urc¢it¢ho fadu odkazuji na chovani, které je
Clovéku, dle archetypéalni historie, vlastni. Piikladem jsou vyhodnocovani nejlepSich
pracovnikil, charitativni akce spojené s Vanocemi, oslava vyro¢i zaloZeni firmy, oslava

narozenin atd., to v§e dava podnikovému zivotu fad a smysl.[8]

1.3.5 Historky a metafory

Historky a myty jsou neformalni verbalni popisy reality, kterd se v minulosti v organizaci
odehrala. Tyto historky odrédzi ,,ducha‘ organizace, maji tendence fantastickych ptib¢hti a jsou

Siteny zaméstnanci dané organizace. Vyzkum lidského kognitivniho aparatu potvrdil, ze
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kognitivni aparat lidského téla je velice dobie uzptsoben k absorbovani, zapamatovani, ba i
intuitivnimu posouzeni piibeht, obzvlasté téch, které jsou nabyty emocemi. (Norenzayan,
Atran, Faulkner, Schaller 2006, str. 531-553). Pravdépodobné je tento jev dan tim, ze historky
o nadfizenych, neobvyklych nebo dramatickych udélostech, jsou dobife zakoienény
Vv kolektivnim védomi organizace. Rétoricka struktura téchto piibéht je obvykle jednoducha.

Dulezitou roli ma v téchto ptibézich humor, ktery je ¢asto pouzivan v napjatych situacich.[20]

Zajimavé s ptibéhy pracuji napiiklad asijské firmy. Zname bajky, filosofickd moudra
taoismu, budhismu, vyroky filozofti a literath jsou pouzivany jako zdivodnéni i ryze
ekonomickych rozhodnuti manazerG a slouzi jako dobfe zapamatovatelny piiklad pro

rozhodovani v obdobné situaci. [8]

Metafory jsou dalsim dilezitym prvkem, reflektujicim podstatu organizace. Hluboce
zakofenény v mysli manazert i dalSich zaméstnancli odrdzi pohled na organizaci jako celek,
socidlni vazby a vztahy s prostiedim organizace. Napiiklad se v metaforach pouZzivaji

militaristické vyrazy v oznaceni konkurence nebo volného trhu.[20]

1.3.6 Organiza¢ni mluva

Mezi dal$i nastroje pfedavani a formovani podnikové kultury patii specificka mluva nebo
pouzivany jazyk. Pfibéhy se moZzna nevypravi denng, ale styl jednani se béhem dne méni pod
tlakem charakteru prace, specifik a poskytovanych sluzeb vyrazovou slozkou jazyka. Slovni
novotvary, slang, Zargon maji vliv na vzéjemné porozumeéni a vedou k vys§i mire identifikace
zaméstnancl s podnikovou kulturou a dotvafi jedine¢nost prostiedi. [8]Pojmim mohou byt
ptikladany sejné vyznamy, coz usnadiiuje emocionalni pohodu a dorozumivani. V opaéném
ptipad€ nastavd ovSem problém a v pfipadé¢ nepochopeni vnitiniho vyznamu sdé€leni mize
dochazet k nedorozumeéni nebo konfliktiim na pracovisti. Odli$nosti ve vnimani vyznami jsou

typickym projevem existence subkultur a ¢astou pfi¢inou vnitroorganiza¢nich konflikta.[6]

Ptikladem specifického Zargonu jsou napftiklad IT spole€nosti. Firma IBM dala vzniknout
spousté vyrazl, které prebrala Siroka vetejnost (oznaceni diskové jednotky hard file, nebo jen
hard). Je-li v IBM obsazovano klicové misto, musi uchaze¢ prokazat znalost 150 zkratek a

vyrazl pouzivanych ve firemnim jazyce. Pro operativni fizeni je jejich znalost nezbytna. [8]
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1.3.7 Hrdinové

Funkce hrdina byla zdiraziovana ptredevsim na pocatku 80. let minulého stoleti, kdy toto
téma ziskavalo na popularité. | v dne$ni dobé plni existence hrdinti svou roli v podnikové

kultufe. Pro pracovniky jsou zosobnénim zékladnich hodnot a plni dilezité funkce:

o dokladaji dosazitelnost tispéchu

o poskytuji modelové chovani

o nastoluji vysoké standardy vykonu

o symbolizuji organizaci vnéjSimu svétu

o motivuji zaméstnance

Nektefi hrdinové se rodi diky jejich jedine¢nosti a vizionaistvi. V Ceské republice to byl
napiiklad Toma$ Bata. Za zahrani¢ni hrdiny lze povazovat Henryho Forda nebo Toma
Watsona a miize jimi byt ovlivnéno i n¢kolik generaci. Jini se stdvaji hrdiny dne nebo situace.
Organizace potiebuje dle Deala a Kennedyho oba typy hrdint. Pokud kultura takovéto hrdiny
postrada, méla by si je sama vytvafet. Jako hrdiny Ize vnimat zaméstnance vyhodnocené jako
pracovnika roku, nebo prodejce mésice. S témito iniciativami se lze setkat v mnoha
podnicich. Vytvateni hrdinti skytd pro podnikové klima i jistd nebezpeci. Rizikem mulize byt
vytvofeni hrdiny z nespravného ¢lovéka, coz mulZe vysilat konfliktni signdly. Oslavovani
hrdinti také muze demotivovat nékteré pracovniky, ktefi nejsou schopni dosédhnout takovych
vysledkd. Vytvareni hrdinti ve spole¢nostech, kde je potieba k dosahovani dobrych vysledki

prace tymu, muze byt kontraproduktivni.[6]

1.4 Sila podnikove kultury

Obsahem podnikové kultury jsou prvky uvedené v kapitole 1.3 Prvky podnikové kultury.
Silou organiza¢ni kultury se rozumi mira sdileni téchto hodnot. LukéaSova, Novy uvadéji silu
podnikové kultury jako faktor, na kterém zavisi funkce podnikové kultury v organizaci.
V silné podnikové kultufe se na normy, hodnoty a ptedpoklady klade velky dliraz a jsou silné
sdileny. Takové kultura méa pak silny vliv na fungovani podniku. Pokud jsou naopak hodnoty,
pfedpoklady a normy sdileny slabé&, nebo se na né neklade pfiliSny diraz, povazuje se kultura
podniku za slabou. V takové kultufe zaméstnanci vystupuji spiSe individualisticky a

stanoveny obsah kultury podniku pro né nema pfilisny vyznam. [5]

Determinanty slabé organiza¢ni Kkultury jsou izolované mysleni, kde se ¢lenové

organizace nesrovnavaji s konkurenci a jsou piesvédceni o spravnosti jejich usudku i zptisobu
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provadéni ¢innosti, odmitavy postoj ke zmeénam, ktery je kritickym bodem, pii zménach na
trhu a potieby prizpisobeni se novym podminkam. Pokud se v takové situaci vedeni
organizace zamé&ii na udrzeni statusu quo, vyhnuti se riziku a chybam muze paralyzovat
organizaci namisto podpofeni inovace. Vnitropodnikovad politika zdjmii vedeni brani zménam
uvnité podniku. Takovéto prostiedi se setkava s nizkym vykonem zaméstnanct, protoze jsou
uptednostiovany osobni zajmy, pfed z4jmy organizace, ¢imz je oslabovana i podnikova
kultura. Chyby pri povysovini zaméstnancii mohou byt pro nékteré podniky fatalni. Vybér
nastupce managementu dle odpracovanych let a nepiihlédnuti k osobnim vlastnostem,
vizionafstvi a strategickému mySleni mize oslabit vnitropodnikovou kulturu. Hrozni zde
vznik jakéhosi ,,vakua“, které zptsobi, Ze se organizace nebude moci vyvijet a bude postradat

dlouhodobou vizi a nebude schopna vytvaret nové strategie.

Silna kultura naopak oteviené a intenzivné sdili hodnoty uznavané organizaci.
Kupeviiovani dochézi prostfednictvim ceremonidlii, ritudli, vnitroorganizatni mluvou a
dal$imi nematerialnimi artefakty. V silné kultute se klade velky dlraz na péci o zaméstnance,
kdy se vedeni chova k podiizenym s respektem a tctou, zaméstnanci maji dostateCnou miru
autonomie, aby excelovali a pfispivali novymi népady a jsou stanoveny jasné standarty
vykonu pro vSechny zaméstnance. Motivace za pomoci odmén a rozvoj zaméstnancii jsou
dalsi prvky silné kultury. V silné kultuie je kladen diraz na snahu zaméstnanctli, byt co

nejlepsi na své pozici. Silna kultura je odolng&js$i vii¢i zménam na trhu. [15]

1.5 Typy podnikovych kultur

Zcela jednoduSe se podnikova kultura da rozdélit na kulturu na formalni a neformalni.
Formalni je popsana jako hmatatelna, skladajici se z politiky tizeni a kompenzace. V piipadé
neformalni kultury se prostiedi instituce sklada z kulturnich hodnot a norem. Hodnoty a
normy jsou vyrazné v piipadech, kdy zaméstnanci ¢eli nepiedvidatelnym udalostem. Kulturni
hodnota reprezentuje idealni stav chovéani a integrity nebo pfizpiisobivosti. Normy jsou
kazdodennim prozivanim kulturnich hodnot skrze typické vzorce chovéni. Rozdéleni je

znazornéno na obrazku 2.
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NEFORMALNI L P FORMALNI
Organizacni instituce

Organizaéni kultura Formalni instituce

; Efektivnost Manazerské -
Hognaly. Notmy podnikové kultury praktiky EQHika

Vystupy
Etika, kreativita, produktivita a
hodnoty

Obrazek 2: Zakladni rozliseni podnikovych kultur
Zdroj: Upraveno dle [14]

Usp&sna spoleénost podporuje chovani potiebné k provedeni pozadované strategie a tim
dosazeni svych cili. Uginnost kultury je urdena sladénim a interakci hodnot, norem a
formalnimi institucemi. Vystupy jsou kreativita a motivace zaméstnancti, hodnota firmy,

produktivita a etické hodnoty. [14]

1.5.1 Kultura 6 znaku

Autofi Geert Sanders a Bram Neuijen vychazeji ze své studie, ve které popsali 6
nezavislych znakl, kterymi se da charakterizovat vnitropodnikova kultura. Autofi vychazi
z vysledit vyzkumu nérodnich kultur v rdmci holandskych a danskych pobocek spole¢nosti
IBM. Pomoci soustavy 6 nezavislych znakt a §kal hodnoceni lze naznacit, k jakému modelu

ma organizace bliZe, nebo jak dany znak napliiuje. MoZnost hodnoceni je naznaCena na

obréazku 3.
1. Zaméfeny na postupy =~ —@———————————  \lysledkové zaméfeny
2. Zaméieny na ¢lovéka o Zamérfeny na praci
3. Svazany sorganizaci  -—@————————  Profesionalni
4, Otevieny e Uzavieny
5. Prisna kontrola <@ Volna kontrola
6. Pragmaticky @ Normativni

Obrazek 3: 6 znakt dle modelu Geerta Sanderse a Brama Neuijena

Zdroj: [7]
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1. Kulturni zaméfeni na postupy souvisi se soustfedénim zaméstnancli na rutinni tkoly,
kdy se snaZi vyhybat riziku a udélaji jen nejnutnéjsi tikony. Timto zptisobem se daji
usettit naklady. Oproti tomu kultura zamétena na vysledky stimuluje v zaméstnancich
vlastni iniciativu a motivaci, kterd je vede hlavné k cCinnostem vedoucim k cili.

Zamegstnanci jsou v tomto klimatu ochotni podstupovat velka rizika.

2. Dalsi rozdéleni znakd souvisi s piistupem managementu k pracovnikum. Pro kulturu
zamé&fujici se na ¢loveka je typicky zajmem o osobni zivot, zdravi a prospéch ¢lent
organizace. Je zde kladen velky diraz na mezilidské vztahy a nazor skupiny.
Protipdlem je zaméfeni kultury na praci. Typickym znakem je individualistickeé
rozhodovéani z divodu velkého tlaku na vykon zaméstnance a vysledek, ktery jeho

¢innost pfinese. Vztahy mezi kolegy jsou v tomto ptipad€ pokladany za nedllezité.

3. Treti déleni je zhlediska zaméstnance. V kontrastu jsou zde popsany povahy
zaméstnanct, kteti pfilnuli identitou k organizaci a chtéji byt Cleny jejiho spolecenstvi,
a zaméstnancu, ktefi se povazuji za individualisty a ztotoznuji se se svou profesi,
kterou mohou vykonavat i u jiné spole¢nosti. Tito jedinci vnimaji kariéru jako vlastni
a vybudovanou na vlastnich schopnostech, na kterych zavisi jejich budouci Kkariéra.
Prvni skupina zaméstnanci Casto véii, ze jejich vybér povolani byl ovlivnén
prislusnosti k rodin€, socialni skupin€ nebo typu absolvované Skoly. Mentalita téchto
lidi mize byt charakterizovana jako ,,mentalita zaméstnance®, kontrastem k ,,mentalité

podnikatele®, kde méa jedinec vétsi potfebu autonomie.

4. Podstatnym znakem je otevienost organizacni kultury. V otevieném systému se
vétSina informaci sdili a je zde typicka snaha feSit problémy pifimo a nevytvaret
tajemstvi. Takova kultura je lehce citelna pro nové zaméstnance 1 lidi mimo
organizaci. OdliSnosti zaméstnancli jsou vyuZivany pro vytvafeni soucinného
prostiedi.

Naproti tomu uzaviena kultura mize vést k jisté apatii a neporozuméni organizaci
z fad vlastnich zaméstnancti. Novi zaméstnanci se v takovéto kultuie t€zko orientuji a

pravdépodobnéjsi ispéch bude mit ten zaméstnanec, ktery se charakteristikou podoba

dlouholetym zaméstnanctim spole¢nosti.
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5. Prisna kontrola v organizaci vyzaduje od zaméstnancli piesné dodrzovani urcitych
pravidel. Miize to byt zacatek obédové pauzy, zacatek a konec pracovni doby, detailni
kontrola vynalozenych nakladi. Diskuze o pracovnich zalezitostech probiha vétSinou
ve vazné diskuzi. Humor nebyva v téchto diskuzich na misté. V organizacich s volnou
kontrolou je zamétfena pozornost na funkénost véci spiSe nez na pevné dodrzeni

pravidel. Humor a nadsazka se pouzivaji i pti konverzacich o zavaznéjsich tématech.

6. Pragmatické a normativni zaméfeni organizaci se odliSuje ve vyraznosti dodrzovani
postupl. V pragmatické kultufe se mlze stat, ze bude odpovédnost organizace vuci
spolecnosti oslabena, aby naplnila pfani zdkaznika. Dulezitéjsi je tedy naplnéni
vysledku. V téchto procesech muze dojit k ,,pruznému‘ vykladu pravidel, ktera by
m¢ela organizace dodrzovat. Normativni zaméteni kultury dba ptedevSim na spravné

dodrzeni postupti a pravidel, ktera jsou Casto dulezitéjsi nez vysledek samotny. [7]

1.5.2 Model Handyho a Trompenaarse

Model sestaveny dle autori Handyho a Trompenaarse uvedeny v publikaci ,,Spojovat ¢i
faktory, kterymi jsou rozlozeni moci v rdmci organizace a subjektivitou ¢i objektivitou pii
fizeni a rozhodovani. Nacrtnutim modelu do grafu lze rozlisit 4 rtizné typy kultur, které
mohou byt strategickym néstrojem spolecnosti typické pro urcité trzi prostredi. Toto rozvrZzeni

je naznaceno na obrazku 4.

Rovnostarska
(decentralizace)
Inkubator Rizena strela
ski IpINy a seberealizace tymy a vy sledky
Osobni Ukolova
(subjektivni) (objektivni)
Rodina Eiffelova vez
kultura silneho vudce funkce a pravidla
Hierarchicka

(centralizace)

Obrazek 4: Model kultury podniku dle Handyho a Trompenaarse

Zdroj:[2]
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Objektivni, hierarchicka kultura — Eiffelova véz
Subjektivni, hierarchicka kultura — Rodina

Objektivni, rovnostaiska kultura — Rizena stfela

Eal e

Subjektivni, rovnostaiska kultura — Inkubator

1. Eiffelova vez

Rozlozeni moci v této kultufe je celkem nevyrovnané. Nékteti se mohou na mocenském
zebticku pohybovat velice tézko vzhuru. Pro pracovniky plati pfedepsand pravidla, popisy
¢innosti a kontrolni mechanismy ¢asto podporované informaénimi technologiemi. Vyhody
této kultury mohou byt efektivni hospodareni s ndklady a snadné fizeni. Tyto vyhody ovSem
plati pro produkci velkého mnoZstvi jednoduchych vyrobkl. Nizka pruznost, Spatny ptistup k
inovacim a jejich zavadéni jsou naopak nevyhody, které na dynamickych trzich mohou oslabit
konkurenceschopnost podniku. Tato kultura se dobie dopliiuje s hierarchicko-byrokratickou

strukturou, jez upevni strnulost celého systému.

2. Rodina

Tato kultura je zaloZena na vztazich podfizenych pracovnikti k vedoucimu pracovnikovi
nebo skupiné managementu drziciho v rukou moc. Cenénou charakteristikou zaméstnance je
Vv tomto ptipadé poslusnost. V malych organizacich muze tato kultura zptsobit rychlé
pfizptisobeni zménam na trhu, kdy viidce zaveli a viichni se podiidi jeho rozhodnuti. Casto

zaméstnanci ani nepatraji po divodech zmén.

Nevyhodou je, Ze centralizaci rozhodovacich pravomoci miize dojit k omezovani ristu
spolecnosti. Nebezpe€i spociva v omezené kapacité centrdlniho viidce. SpoleCnosti
s takovouto kulturou se nemaji ve zvyku zabyvat organizaénimi schématy a strukturalnimi
ivahami, pokud k tomu nejsou donuceni napiiklad auditorem. Zivot v této organizaci je velmi
Casto ovlivnén osobnosti vidce, jeho vizemi, charismatem a byva proménlivy v zavislosti na
jeho nalad¢. V této kultuie zalezi na subjektivnich vztazich jednotliveti a vedouciho. Tyto
vztahy mohou drzet spole¢nost pii zivoté, ale pokud dojde k neshodé nazorti, mohou také
zapfticinit jeji rychly zanik.

3. Inkubator

Clenové tohoto typu kultury citi stejné pravo na rozhodovani v otazkach spolenych véci.
Podstatnou roli hraji osobni postoje a pocity jednotlivych &lend. Cleny spojuje spolené
zaujeti pro naplnéni poslani spole¢nosti a za kli¢ové se pokladaji dobré vztahy na pracovisti.

Tyto prvky lze rozpoznat napiiklad u charitativnich organizaci.

-22 -



Tato kultura pfili§ neplanuje ani neformalizuje, coz vede k pozitivnim i negativnim
strankdm této kultury. Pozitivni je otevienost vedouci k experimentovani a tvofivosti.
Negativni muze byt nejasny cil spole¢nosti, coz muze vyvolat neshody v nékterych nazorech
a konflikty, které mohou byt pro spolecnost fatalnimi. Struktury typické pro inkubator jsou

pruzné, neformalni a kladouci diiraz na kolektiv, ne na jednotlivce.

4. Rizend stiela

Tato kultura je téZ kulturou skupiny, jak je patrné i z obrazku ¢. 3 vySe. Lisi se
v definovéani cile, ktery se snazi kultura Rizené stfely naplnit spoleénym usilim. Pocit
odpovédnosti kazdého c¢lena za naplnéni cili a za celkovou ucinnost organizace je
nejdilezitéjSim kontrolnim mechanismem celé organizace. Objektivita cili je v podstaté
schvdleni cile ¢leny skupiny. Pfizpiisobeni (zména) cile dle aktudlnich potifeb trhu piinasi

organizaci pruznost, kterd tvofi konkurenéni vyhodu.

Struktura uspotfadani vhodna pro tuto kulturu je principialné zalozena na fizeni dle
vysledkt. Zvoleni tymu a vytvareni novych tymu je pfizptsobeno aktualné nastavenym cilim
a ukolim. Tymova spoluprace je ¢asto nadro¢na sama o sob¢ a vedouci by pro fizeni lidi mél
pouzivat jako nastroj principy kultury. Tento systém a komunikace zpétné vazby vytvoii

idealni prostiedi pro uceni se a vyssi adaptibilitu organizace na trhu.

Tyto modely lze té€Zko najit v podnicich v Cisté podobé, jaka byla popsana vyse. Jejich
nastinéni by mélo manazeriim pomoci pii vybéru vhodné organizacni struktury a kultury, coz

je stézejni pro silnou kulturu, kterd povede K silnym vykoniim organizace.[2]

1.6 Organizac¢ni kultura v interakci se subsystémy

Organiza¢ni kultura je vyznamnym subsystémem organizace piedurcujici efektivnost
organizace. V ramci organiza¢niho systému se dostava do interakci s dal§imi subsystémy,
predev§im s organizacni strategii a strukturou. Vzgjemny vliv je patrny 1 ve vztahu
Kk organiza¢nim systémum a procesim.[6] Tyto prvky jsou ovliviiovany sebou navzajem, ale i

dal§imi faktory, které ptsobi vné i uvnitf podniku jako je zndzornéno na obrazku 5.
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Strategie
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usporadani fizeni
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Obréazek 5: Vzajemné pasobeni sil uvniti organizace

Zdroj: [2]

Dle prizkumu z roku 2013 mezi vice nez 2,200 obchodnimi manazery (Katzenbach Center
— Strategy&) byla povazovana za kli¢ovy prvek uspéchu ¢i neuspéchu organizacni strategie,
kterd vychazi z poslani organizace. Vyvoj a realizace strategickych rozhodnuti a plant vsak
zalezi na lidech, ktefi jsou nositeli nazord, hodnot, presvédceni, tedy podnikové kultury.
V podminkach soucasného trhu se stile proménlivéjsSim konkurenénim prosttedim je

vyZzadovana nutnost pruzné strategie a rychlych reakci na zmény prostfedi. Vztah mezi

kulturou, strategii a prostfedim se tak stava kritickym. [13]

1.6.1 Organizacni vize, mise a dalsi faktory

Organizace muze predur€it svllj kulturni koncept definovanim vize vychazejici ze
zésadnich organiza¢nich hodnot. V takovém ptipad€ je kultura vytvéarena shora. Vize tika,
jakého budouciho vyvoje by organizace chtéla dosahnout. Napomaha usmériovat ¢innost
organizace spravnym smérem a pochopit ¢innosti organizace i vnéj§im pozorovatelim. Vize
by méla byt zdkladnim stavebnim kamenem pro stanovovani strategickych cilii a konkrétnich
zmeén, kter¢ je tfeba k dosazeni tohoto stavu provést.

Mise by méla spolecnost odliSovat od konkurencnich organizaci. Poslani neboli mise
organizace je vysvétlenim, pro¢ organizace existuje, jaky je jeji ucel, tedy co a pro koho d¢la.
V nékterych ptipadech nastifiuje 1 zpiisob dosahovani cilii. Definice vize a poslani spole¢nosti

dodavaji jednoduchym frazim vyznam. [9]

Podle C-Cube modelu Paula Keizera se u vykonnych organizaci nachézeji 3 shodné prvky,
které pomahaji organizaci k vyssi produktivité. Tyto 3 body jsou popsany takto:
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1. Jasné poslani spole¢nosti. Toho, co spoleénost déla a jakym zpisobem to déla.
V tomto ohledu je dilezitd jednoznacnost. Tyto hodnoty by mély byt pochopitelné pro
vSechny Cleny organizace a mély by stejnymi lidmi byt i akceptovany. Idealné by se
S hodnotami m¢l szit kazdy zaméstnanec podniku. Nepochopeni a nejednoznacnost
muze vést k odporu a tieni, které brani vytvaieni vysoce vykonné organizace.

2. Schopnost dosahnout cili a naplnéni poslani organizace. Dilezitym prvkem jsou
schopni pracovnici na spravnych pozicich. Dulezitéjsi ovSem je, aby se zaméstnanci
szili a chovali v souladu s hodnotami organizace. To je zfejmé jednim z nejvétSich
piinosti pro budovani diavéryhodné znacky z hlediska stakeholders a zakaznikd.
Interni posilovani divéry ve smysl organizace souvisi se zajiStovanim nezbytnych
zdroji, majetku, ndstrojii, informaci a znalosti. Spolecné s vytvofenim prostredi
podporujici kreativitu, spolupraci a harmonické fungovani, lze posilit vySsi
produktivitu zaméstnancu.

3. Oddanost a odhodlanost. K transformaci vyse uvedenych boda do vykonu potiebuje
organizace nadSené a zapalené zaméstnance touzici uspét. Tato oddanost by méla byt
hluboce zakofenéna v zaméstnancich do té miry, Ze se stird hranice uspéchu
organizace a jejich osobniho tspéchu. Pokud se tyto dva prvky stanou jednim, jejich
oddanost organizaci se stane neporuSitelnou. Proto potiebuje organizace kvalitni
management, ktery si ziska a ujisti pracovnika, ze jeho osobni uspéch je spjat

s tispéchem organizace. [23]

Dalsim dtlezitym prvkem, ktery mé vliv na podnikovou kulturu, je misto, ve kterém se
organizace nachazi. Mistem je mysleno geografické urceni, ale i architektonické uspofadani
pracovisté, design a estetika mista uvnitf 1 vné organizace. Urcitd mésta a staty maji lokalni
kulturni nastaveni, které muze posilit nebo odporovat kultute, kterou se firma snazi vytvaret.
Obecné znamé misto koncentrace technologickych firem je Silicon Valley, finanéni
spolecnosti se shlukuji pfedev§im v Londyné a New Yorku, médni primysl sidli v Pafizi a
Milan¢. Prikladem architektonického nastaveni, podporujici kulturni koncept je Studio Pixar,
které¢ ma velké oteviené atrium misto kancelafi, ve kterém se Clenové spole¢nosti béhem dne

neplanované setkavaji a konverzuji v neformalni roviné. Sila podnikové kultury je tak

ovlivnéna i architektonickym a geografickym nastavenim spolec¢nosti.[18]
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1.6.2 Strategie a kultura

Kultura a podnikova strategiec by mély mit stejnou turoven dulezitosti. V reportu
spole¢nosti Deloitte oznacili vykonni profesionalové z celého svéta kulturu, jeji propojeni a
udrzeni za kli¢ovou oblast budouciho vyvoje. Diky globalizaci a technologickému vyvoji se
objevuji vétsi pracovni nabidky a organizacni transparentnost fizend webovymi strankami,
jako jsou LinkedIn, Glassdoor nebo Indeed. Sila je spiSe Vvrukou kandidati nez
zam¢stnavatelli. Autonomie, relativné smysluplnd napln prace a kultura spolecnosti jsou
ukazatele, o které se mlada generace v zaméstnani zajima. Kvuli tomuto tlaku se spole¢nosti
pravdépodobné¢ budou muset ptizptusobit kandidatim a jejich pozadavkim. Spolecnosti
prosperujici ve 2l.stoleti budou podnikovou kulturu povaZovat za svoji strategii. Jiz
v pruzkumu zroku 2013, ktery ziskal data od vice nez 22 000 vykonnych business
pracovnikl, uvadéla vétSina dotdzanych kulturu jako klicovy bod v dosazeni skvélych

finan¢nich vysledkt a tim spokojenosti stakeholders.

Ve spolecnostech, které maji vedouci pozici na jimi obsluhovaném trhu, jako je naptiklad
Apple, Google, Amazon, Zappos, Netflix, se stala kultura strategii. Tento faktor odlisuje

prumérné organizace od organizaci, jejichZ vykon se drzi na vrcholu. [13]

Digitalni kultura vytvarti specialni pozadavky ohledné orientace na zdkaznika, organizacni
uspotadani a pfistup ke spolupraci. Podnikova inovace hraje jesteé vétsi roli. Tyto vSechny
aspekty se musi prolinat do digitdlni strategie, aby byla zajiSténa vysoka
konkurenceschopnost. Diilezity vliv ma také vyuZiti zkuSenosti jinych podnikiim, které prosly
digitalni transformaci. Pomocnym nastrojem pro podporu zmény strategie v organizaci a mezi

jednotlivei jsou model ledovcee a kiivka zmény.

Management by mél pfi pfechodu mezi stavy brat emoce a pocity zaméstnancli vazné a
snazit se je béhem vyvoje podporovat. Dulezité jsou nejen pocity zaméstnanci, ale i
managementu samotného. Zaméfeni na konkrétni vlastnosti/vzorce chovani, které pfinesou

budouci uspéch je klicové.[35]

1.6.3 Organiza¢ni struktura

Rizeni ¢innosti v podniku je urditym zptsobem organizovano. Takovou organizaci lze
chapat jako vytvareni struktury systému, ktery predurCuje chovani, komunikaci a pohyb

v ramci této struktury.
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Podstatou organizace vnitropodnikovych c¢innosti je definice vykonnych c¢innosti a
vzajemnych informacnich vztahG funkénich/pracovnich mist, ze kterych vychazi definice
procesni struktury. Procesni struktura vychazi z délby prace pii procesu piemény zdroju
v produkty/sluzby. Dale je tiecba definovat funk¢éni a pracovni mista a odpovidajici
mocenské vztahy mezi nimi, coz vede k definovani Utvarové struktury. Utvarova struktura
vychazi z délby pravomoci a odpovédnosti fidicich pracovniki za skupiny jim podiizené a
jejich vysledky vykonnych Cinnosti. Dale vychazi z odpovédnosti dalSich pracovniki za dilci
ukoly a jejich vysledky. [17]

Procesni struktura ¢innosti v podniku je v podstaté primarni a atvarova struktura vznika az

jako sekundarni struktura. Podle prof. Némecka lze rozliSit organizaé¢ni strukturu dle riznych

aspektil na typy podle:

formalnosti: formalni a neformalni,
hlediska sdruZovani ¢innosti: funkcionalni, vyrobkova a ostatni uéelové struktury,

hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti: liniova, Stabni, liniové-$tabni, cilové
programova,

dle miry delegace pravomoci a zodpovédnosti: centralizovana a decentralizovana,
dle ¢lenitosti: strmé a ploch4,

dle ¢asového trvani: docasna a trvala.[16]

Principy Fizeni
V pribéhu poslednich 150 let nutnost organizace c¢innosti pietrvala, avSak zakladni
principy, dle kterych se organizacni struktury navrhuji, se zménily. Podle historického vyvoje
1ze rozlisit nejméné tii rlizné principy, a to:
— fizeni pomoci byrokracie,
— fizeni pomoci vystupii ¢i vysledk,
— fizeni pomoci ovliviiovani kultury organizace.
Pii fizeni organizace, pomoci byrokratické soustavy pravidel, nafizeni a kontrolnich
mechanismi, byva cilem maximalizace ziski nebo vystupt za pomoci Usporného chodu
organizace. V dnesnich podminkach trhu je toto uspotadani spise nevyhodou kviili strnulosti a

Ipéni na dodrzenych postupech, které ¢asto nevedou k pozadovanému vysledku, protoze se

Vv prostiedi cosi zménilo.
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Rizeni organizace pomoci vysledki soustiedi pozornost na vystupy vykonané prace. Popis
postupu Cinnosti byva omezen jen na nejnutnéjsi piipady spojené napiiklad s bezpecnosti
pracovnikil nebo integritou a organiza¢nimi hodnotami. Jako ptiklad uvadi Bujna hodnotové
pravidlo z prostiedi firmy poskytujici sluzby zakaznikum: ,,Vysledkii dosahnéte, jak umite —
jen se u nas nesmi klientim védomé [hat.““[2][1] Tyto modely fizeni jsou pruznéjsi nez
byrokratické. Omezeni v tomto piipadé predstavuji ukazatele, kterymi se méfi vystupy. Tyto
ukazatele museji byt komplexni tak, aby postihly kli¢ové parametry vytvareného produktu a

zaroven byly prakticky sledovatelné.

Rizeni pomoci ovlivitovani kultury organizace se na rozdil od ptedchozich dvou principt
fizeni soustfedi na regulaci vstup misto vystupti. Regulace je cilena pfedevsim na nastaveni
podnikovych hodnot, kompetence a postoje zaméstnanct, kteti do procesu vytvareni produktii
nebo sluzeb vstupuji. Hlavnim spojovacim prvkem je v tomto piipadé¢ podnikova kultura.

Modely zalozené na tomto principu se fadi do tzv. nové viny managementu.

100%

75% —

50% —

- I
0% |
1860 1900 1960 2000

B zemédalstvi vyroba sluzby, informace

Obréazek 6: Podil vyroby a sluzeb na svétové ekonomice
Zdroj:[1]
Posun principll je dan z hlediska vyvoje zménou poméru vyrobnich podnikil a podnik
poskytujicich sluzby, jak zndzorniuje obrazek 6. V roce 1900 byl podil vyrobnich a sluzeb
poskytujicich firem na celkovém ekonomickém vykonu vyrovnany na 31 % ku 31 %, v roce
2000 se pomér zménil na 19 % ku 78 %, pti¢emz se ve vétsiné ptipadl potvrzuje, ze holy

vyrobek organizaci konkurenéni vyhodu nepftinese. [2]
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2 METODIKA VYZKUMU

K diagnostice firemni kultury jsou vyuzivany kvalitativni a kvantitativni metody. V ¢asti
zam&fené na zkoumanou organizaci se autorka rozhodla vyuzit kombinaci obou metod, pro
ziskani objektivnich empirickych dat. Novy a Surynek (2002, s. 82) uvadi, ze pro ziskani
objektivnich dat je tfeba vyuzit obou metod vyzkumu, a to nejméné 2-3 technik. V této praci

bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, fizeny rozhovor, studium dokumentt a pozorovani.

2.1 Kvalitativni vyzkum

Cilem kvalitativniho vyzkumu je nalezeni odpovédi na otazky ,,Proc¢?*, ,,Jak?*. Pomaha
porozumét problémim, ndzorim, jevim a interpretacim v socidlnim kontextu. Pfi
kvalitativnim vyzkumu se oslovuje zpravidla mensi skupina respondentt, kdy vyzkumnik

zkouma otazky ze strany respondenti. Pomaha vytvaret hypotézy. [26]

Vyhodou kvalitativniho vyzkumu je geneze bohatych a detailnich dat, ve kterych zistava
zachycen postoj respondenti k dané problematice a podava kontext pro pochopeni
zkoumaného fenoménu. Hodi se pro analyzu jednotlivcd, skupin, srovnani jednotlivych
ptikladi nebo demonstraci jevii. Nevyhodou je, Zze hloubkovy vyzkum u malé skupiny
respondentl vylucuje moznost stanoveni obecné uzite¢ného zavéru a doporuceni, které by se
daly implikovat na Sir§i vzorek respondent. Nelze také vyloucit moznost subjektivniho

zaujeti vyzkumnika. [30]
Faze kvalitativniho vyzkumu
1. Stanoveni cilu

Popsani centralnich problémi, kterymi se vyzkum zabyva a k ¢emu budou ziskané

informace slouzit, které oblasti chceme vyzkumem objasnit.
2. Koncep¢ni ramec

Stanoveni konkrétnich oblasti, kterych se vyzkum tyka. Uréeni zdrojt, ze kterych se bude

béhem vyzkumu Cerpat.
3. Urceni vyzkumnych otazek

Pii ur€eni dotazii pouzitych béhem vyzkumu musi otazky odpovidat na konkrétni

problematiku, ktera je stanovena v ramci konceptu vyzkumu, viz bod 2.
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4. Metody vyzkumu

Mezi techniky kvalitativniho vyzkumu, mezi nimiz jsou metody pouzité v praktické ¢asti,
se fadi: individualni hloubkové rozhovory, skupinové rozhovory, neziacastnéné pozorovani,
pfimé zucastnéné pozorovani, brainstorming, projekéni techniky, studium podnikovych

dokumentti, dotaznikova technika nebo technika sémantického diferencialu. [24]
5. Faktor ¢asu

Na rozdil od kvantitativnich studii se pii kvalitativnim vyzkumu pracovnici pokousi
vyloucit vétSinu ohrozeni platnosti po zaCatku vyzkumu tim, ze spoléhaji na dikazy
shromazdéné béhem samotného vyzkumného procesu, aby mohli uc¢inné argumentovat, ze

jakékoli alternativni vysvétleni tohoto jevu je nepravdépodobné.
6. Zaveéry

Zopakovani stanovenych cild a kratké shrnuti zavéri ziskanych z provedeného

vyzkumu.[30]

2.1.1 Dotaznik DOCS

Model dotazniku DOCS (Dension Organizational Culture Survey), ktery vznikl za ucelem
diagnostiky organiza¢ni kultury a vedeni organizace. Tento model byl vyvinut v radmci
vyzkumu D.R. Denisona a aplikace dotazniku DOCS probéhla ve vice nez 500 organizacich
celého svéta. Vyhodou dotazniku DOCS je pouzitelnost skrze vSechny trovné organizace a
rychlé a snadné provedeni. Model rozliSuje 4 zakladni oblasti, jejichz méfenim lze
identifikovat silu a slabiny podnikové kultury. Z&kladnimi oblastmi jsou: Konzistentnost,
Angazovanost, Adaptabilita, Mise. Cilem je zm¢éfit presvédceni a predpoklady zaméstnancii,
Které se tykaji téchto 4 oblasti. V horizontalnim rozpéti je rozliSena flexibilita a strnulost

organizace, ve které je zdliraznéna adaptibilita a vyvoj.[12]

2.2 Kvantitativni vyzkum

Cilem odpovédi na otazky ,,Co?“, ,Kolik?“, ,Jak casto?. Tento vyzkum vyuziva
statistickych metod k popisu spolecenskych jevii. Oproti kvalitativnimu vyzkumu zahrnuje
velky pocet respondentd, na kterém testuje pravdivost stanovenych hypotéz. [25] Testovani je
realizovano na reprezentativnim vzorku, ktery by mél reflektovat charakteristiky dané

populace, ze které je vzorek vybran. Pti vybéru reprezentativniho vzorku je tfeba dbat ohled
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na velikost a homogenitu populace. Cim vétsi a riznorodgjsi je populace, ze které je vzorek
vybirdn, tim vice osob by mél reprezentativni vzorek zahrnovat, aby zastoupeni podskupin
bylo dostate¢né.[11] Samotny kvantitativni vyzkum pak redukuje realitu na méfitelné znaky,

které jsou dale zpracovany a interpretovany.[25]

Vyhodou je vyssi objektivita pii zkoumani hypotéz a akuratnost vysledkli. Aby toto bylo
splnéno, kvantitativni vyzkum obsahuje nékolik proménnych a spoustu piipadd k nim se
vazicich. Obecnost vysledku pfispiva k vytvofeni standardi, které mohou byt replikovany a
poté analyzovany s obdobnymi studiemi. Vyhodou je také relativni vyhnuti se osobnimu
zkresleni, diky udrzeni ,,vzdéalenosti* od zacastnénych subjektl a za pomoci pouziti vypocetni

techniky a statistickych analyz.

Nevyhoda nebo spiSe riziko, které souvisi s kvantitativni metodou, spo¢iva v nepochopeni
kontextualniho vyznamu. Vytvareni otazek vyzkumnymi pracovniky mize vést ke zkresleni a
nasledné reflexi nazoru vyzkumného pracovnika namisto zicastnénych subjektii. Nevyhodou
je také méné detaild ohledné chovani, motivace a piistupu respondentt k problematice.
Vyzkum je casto provadén v nepfirozeném prostfedi, aby byl zajistén faktor kontroly v
pribéhu Setfeni, coz opét mlze vést ke zkresleni vysledkll. Pfednastavené odpovédi nemusi
nutn¢ odrazet, jak se respondent skutecné citi, ve vztahu k problematice a v nékterych

A4

piipadech mohou byt odpovédi jen nejblizsi shodou s predchozi hypotézou. [31]
Metody a techniky:

Setieni formou dotazovani. Tato technika zahrnuje pisemné, telefonické, osobni, nebo
skupinové dotazovani, dotazovani pomoci internetu, nebo elektronickych zdrojii. Setfeni
mize nabyvat naptiklad forem dotaznikt umisténych pifimo na webovych strankach, pop-
up oken, které se oteviou kazdému n-tému navstévnikovi stranky, anket, kde respondent
zvoli jednu z nabizenych odpovédi. Dalsi formy Setfeni mohou probihat monitoringem

konferenci, vyhledavanim informaci nebo prizkumem elektronickych diskuzi.

Dalsi metody mohou byt metody pozorovani pomoci kamery, zaznam pomoci
diktafonu, nebo o¢ni kamery, kdy respondent o pozorovani nevi a chova se v situaci
pfirozené. Tato forma vyzkumu se pouzivd zejména pro studie ndkupniho chovéni,
efektivnosti propagacnich materiali nebo testovani online projekti. Dalsi vyzkumné

techniky jsou metody pozorovani, nebo experimentovani.[25]
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3 SOUCASNA PROBLEMATIKA VYVOJE PODNIKOVE KULTURY

Nutnost piizptisobeni se technologickému pokroku citi i spoleénosti na deském trhu. Cim
dal vice je patrny stup od ,,tradi¢ni‘“ hierarchické struktury k vice volné struktuie zalozené na
kompetencich zaméstnancti. Naprostym opakem hierarchické struktury je pomérné mlady
koncept tzv. Svobodné firmy. Svobodna firma, jak nazev napovida, se hlasi k principim
svobody v praci. Témito principy jsou mysleny zejména morélni hodnoty, smysluplnost, sebe-
realizace a flexibilita v préci. Kazda z téchto struktur podporuje i jiné kulturni nastaveni
uvnitt podniku, které miize nebo nemusi vytvaiet konkurencni vyhodu, ktera je v dnesni dob¢

klicovym faktorem pro pteziti firmy na trhu.

Tlak na organizace pfizpusobit tempo svého vyvoje a rychlost reakci na zékaznické
pozadavky se stale zvySuje. Konvergujicimi silami zptsobujicimi zménu jsou technologie,
demografické zmény, mista hospodaiského riistu ve svété a stale se zvySujici transparentnost,
propojeni, zména a nejistota. VéEtSina organizacnich struktur nadnarodnich korporati a
velkych organizaci vychazi ze zaméteni na externi zakazniky a celkova organizacni struktura
je hierarchickd. Kontrastem je nastupujici ,,digitalni“ kultura s plochou hierarchii.[23]
Piikladem tohoto strukturdlniho modelu je naptiklad spolecnost Google, kde manaZer nesmi
jednostranné rozhodnout o tom, kdo bude propustén, kdo bude pfijat, nesmi sdm rozhodnout
ohledné platu zaméstnancd, vysSe prémii, koho povysit, a tak dale. Tyto rozhodnuti se
stanovuji na zaklad¢é porady tymu kolegt, kde se nad témito otazkami debatuje. [1] RozliSeni

hlavnich rozdilt v téchto organizaé¢nich kulturach je popsano v tabulce 1.

Tabulka 1: Porovnani tradiéniho modelu organizace a ,,digitalniho* modelu organizace

Tradi¢ni organiza¢ni struktura Struktura digitalniho véku
Organizace
Zkostnatéla hierarchie Plocha hierarchie
Pomaleé a byrokraticke rozhodovani Rychlejsi proces rozhodovani s védomim

rizika netuspéchu a pokracovani vpied

Diiraz na procesy a standartni procedury Flexibilita a bystrost pti plnéni ukola

Definované pracovni pozice Motivovani zaméstnanci zaméteni na
vysledek

Orientace na proces a provedeni ukolu Orientace na vysledek a produkt
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Z&kaznici a poptavka

Produkty tlacené na trh- PUSH

Napady ziskavané tahem z trhu- PULL

Rizené ndkupem a zasobami

Rizené poptavkou zékazniki

Piistup a

styl prace

Homogenni tymy pracujici jako jednotky,
ve kterych dochazi k predavani ukolu dal,

nedostatek komunikace

Multifunk¢ni spoluprace a smisené tymy

Nedostatecné zapojeni zaméstnancii

Informovani a zapojeni zaméstnanci, ktefi se

neboji rychlého rustu

Z4dana zkuSenost a stabilita

Zadany potencidl, vize, zvédavost,

motivace, flexibilita a ptizptisobivost

Zamgéteni na planovani a optimalizaci

Zamg¢fteni na rapidni spusténi a uCeni se

Kariérni rist skrze zavedené cesty

Neptedvidatelny kariérni rist

Orientace na status quo, minulé zkusenosti a

akceptovani omezeni

Orientace na inovace, zlepSeni a

prekonavani prekazek

Pochopeni dlouhodobych zdkaznikl a

naplnéni jejich potieb

Pochopeni potieb digitalnich zdkaznikl a

jak adaptovat nové trendy

Zdroj: vlastni zpracovani dle [23][35]

Lidé jsou nuceni se rychleji pfizplsobit nastupujicim zménam a aktualizovat svoje

mentalni modely podle ménici se reality. Proto organizace potiebuji piehodnotit svoje

hodnoty. Vyuzivany lidsky kapital by mél excelovat v iterativnim uceni, feSeni slozitosti a

vytvarenim hodnoty skrze inovace.

Pravdépodobné kazda organizace bude ¢asem postavena pied tyto otazky:

1. Bude organizace schopnd ucit se, inovovat a vyhovét pozadavkim stakeholders
rychleji neZ konkurence?

2. Bude organizace schopnd vytvofit prostfedi umoznujici a podporujici vysokou trovei
lidského rozvoje a kritického mysleni, tvofivosti a inovaci?

3.

myslitele, spolupracovniky)?

Bude organizace schopna ziskat, udrzet a rozvijet nejlepsi lidsky kapital (studenty,

Odpoved, jak dosdhnout téchto boda lezi v kultuife organizace. Konkrétnéji v uceni a

kognitivni socialni pozitivni vzdé€lavaci a klinické psychologii. Soucasti digitalni revoluce je

uméla inteligence, kterd pfevezme miliony ukoll provadénych lidmi napii¢ vSemi sektory.
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Kancelatské prace, vyroba, sektor sluzeb... Vyhodou umélé inteligence je obsazeni vice dat,
jejich rychlejs$i analyza, nizsi chybovost a absence emoci, psychologickych a kulturnich
vazeb, které jsou nejcastéjsi pri¢inou lidského selhani. Aby lidstvo dovedlo kompenzovat
naskok technologii, musi excelovat v procesech, které uméla inteligence nedovede. Kritické,
kreativni a inovativni mysleni spoleéné se zapojenim ostatnich lidi je vyhodou lidského
kapitalu. Autoii Hess a Ludwigova pouzivaji pojem ,,New Smart®, volné ptelozeno jako
prenastaveni definice, co znamend byt inteligentni. Pointou autorQ je nesnazit se jako lidstvo
priblizit strojim, ale objektivné sebe-zhodnotit lidsky potencial a zistat otevieni novym

myslenkam a celozivotnimu uceni. [4]

Dle Hesse a Ludwigové je model fizeni a kultury organizace budoucnosti zaloZen na tfech

psychologickych konceptech:

1. Pozitivita
2. Teorie seberealizace

3. Psychologické bezpeci

1. Pozitivita

Vyzkumy prokazaly, Ze pozitivni emoce zlepSuji kreativitu a umoziuji kognitivni procesy,
inovativni mysleni a vedou k lepSimu rozhodovani a tsudku. Naopak negativni emoce,
zvlasté strach a uzkost, maji opacny efekt. Na pracovisti mize strach nabyvat mnoha forem.
Napftiklad strach fict svilij ndzor, vypadat Spatné, udélat chybu, ztratit svoji praci nebo strach
Z neoblibenosti a nepfijmuti kolektivem. Pracovni prostfedi by mélo byt takové, aby
redukovalo strach, nejistotu a dalsi negativni emoce. CoZz znamena, Ze prostiedi musi byt
lidsky ptivétivé. Tomuto zaveéru doslo 1 8 hlavnich studii, které zjistily, Ze konzistentni vysoce
vykonné podniky maji vysokou angazovanost zaméstnanci a podnikovou kulturu zamétenou
na lidi. V takovém prostiedi zaméstnanec podaval lepsi pracovni vykon, ktery mu vsak
neubiral na energii, protoZze pracovni prosttedi bylo psychicky povzbuzujici, inspirativni,

starostlivé a zabavné.

2. Teorie seberealizace

Tato teorie byla ptivodné vyvinuta psychology Edwardem L. Deci a Richardem Ryanem a
stala se nejznaméjsi teorii o lidské motivaci. Dle této teorie je vnitini motivace Clovéka
podpofena, kdyz jsou splnény 3 vrozené lidské potieby. Pocit autonomie, Spojitost

s kolektivem a kompetence dosdhnout vysledkti a splnit ndro¢né ukoly.
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Desetileti vyzkumu zapojeni zaméstnancti do vykonu dokazuji, Ze kliCové faktory se
vztahuji k moznosti sebe-vyhranéni, nebo sebe-ur¢eni zaméstnance jako individuality. Pokud

zamestnanec citi ur¢itou miru autonomie, ma tendence dosahovat lepSich pracovnich vykont.

3. Psychologické bezpeci

Dle vysledkii vyzkumu prof. Amy Edmonds je pocit bezpeci zasadni pro proces uceni se
Vv organizaci. Pocit psychologického bezpe¢i souvisi s etickym jednanim v ramci podniku.
Mize to byt pocit bezpeci pied pomstou, vylou¢enim ze skupiny, upfednostiiovani nékterych
jedincti pro dobré zakdzky, upfednostiiovani v otdzce bonusil, navySeni platl, vylouceni
z tymu nebo ztraty mista v dusledku uplatkaistvi. VéEtSina jedincd radéji splyne s davem, nez
aby se zného odvazila vystoupit. To plati pfedev§im u organizaci, které maji kulturu
autokratického vedeni, tikoll a kontroly nebo managementu, ktery musi mit ve v§em pravdu.
Manazefi vedouci tymy spolecnosti by méli v n€kterych otazkach zachovavat lidsky pfistup a
ukédzat zaméstnanclim vlidnost, aby podpofili pozitivniho ducha pracovisté, pokud chtéji od

svych zaméstnancu dobry vykon. [4]

-35 -



4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI
V tvahu pro Setfeni a provedeni praktické ¢asti diplomové prace ptipadaly 2 podniky:
- E-brana s.r.o.
- Veidec s.r.o.

Prvni oslovenou spolecnosti, byla E-brana. Tato spolecnost je u studenti Pardubické
Univerzity pomérné oblibend a v tomto roce jiz zaméstnanci vypliovali n¢kolik dotazniku.
E-bréna s.r.o. dba na problematiku podnikové kultury, ale kvili velkému zajmu o dotaznikové
Setfeni z fad student a po poradé s personalnim vedenim E-brany, se autorka rozhodla pro
sbér dat u jiné spole¢nosti, kde byla vétsi pravdépodobnost ziskani dostateéného mnozstvi

informaci od respondentt.

Druhou oslovenou spolecnosti, se sidlem v Pardubicich, byla spole¢nost Veidec s.r.o.,
ktera souhlasila se spolupraci na dotaznikovém Setieni 1 na fizeném rozhovoru

s managementem. Byla tak zvolena pro prakticky vyzkum.

4.1 Historie

Spole¢nost Veidec byla zaloZena v roce 1993 ve Svédsku dvojici podnikatelti Rickardem
Palssonem a Hansem Petterssonem. Hlavni ¢innosti spole¢nosti je vyvoj a vyroba chemickych
vyrobkii pouzivanych pievazné v motoristickém odvétvi. Jednd se zejména o mazadla,
Cistidla, lepidla, tmely nebo nafadi. Spole¢nost si jiz od pocatku zaklada na zodpovédném
pfistupu k zivotnimu prostiedi, ekologi¢nosti a efektivité¢ vyrobkii. V soucasnosti spole¢nost
pusobi ve 21 zemich Evropy.[33]

Milniky vyvoje, kterych spole¢nost v prubéhu let dosahla a které jsou z hlediska
spolecnosti diilezité:

1993- zalozeni Veidec s vizi ekologickeho podnikéni, které nabizi kvalitni produkty, které

neskodi zdravi uzivatell, ani Zivotnimu prostredi,

1996- vznik konceptu ,,green world“, produkty ztéto fady obsahuji minimalni pocet

vystraznych symbolll nebezpecnosti,

1997- tprava a zdokonaleni bezpe¢nostnich listli, zavedenim 16 oddild,

1998- spolupréce s vyznamnymi tymy svéta motosportu, za ucelem testovani eko-produkti,
2001- vstup na Dansky trh, od tohoto roku se Veidec rozsifuje na jeden novy trh ro¢né,
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2002- certifikace normou ISO 9001 o fizeni jakosti a ISO 14001 o ochrané Zivotniho prostiedi

2003- vstup Veidec na cesky trh, zdkladnimi principy jsou zlepSovani a zjednoduSeni, pro
dodrZeni téchto principl je zaveden systém neustalého zlepSovani a systém kontroly vSech

¢lankt obchodni ¢innosti

2004- spole¢nost expanduje i na Slovensko pod vedenim stejnych vlastnikd jako v Ceské

Republice

2009- zacatek dlouhodobého projektu certifikace vybranych vyrobka dle NSF (mezinarodni

norma pro bezpecnost a ochranu zdravi)

2016- vice nez polovina prodeji je tvofena fadou green world, spolec¢nost si klade cil
dosdhnout 100 % prodeju této fady, vtomto roce je také obnoven cely vozovy park ve

Svédsku, kdy jsou nakoupeny vozy na hybridni pohon

2017- Veidec je zastoupen v 17 evropskych zemich. [32]

4.2 Predmét ¢innosti

Pravni forma podniku na izemi CR je spole¢nost s ruéenim omezenym. Do obchodniho
rejstiiku je spolecnost zapsana od roku 2002, kdy byl pfi zalozeni slozen zékladni kapital ve
vysi 210 000 K¢. V soucasnosti ma 2 jednatele, jimiz je vykonny manazer Luka$ Zach a Ing.
Michal Jouza, ktery vede pobocku Veidec na Slovenské Republice. Kazdy z jednatelit ma

50% podil na fizené spolecnosti v CR i SR.

Zivnosti spoleénosti je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach A az C
zivnostenského zakona. Dale pak vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpecnych
chemickych smési a prodej chemickych latek a chemickych smési klasifikovanych jako

vysoce toxicke a toxické.

Sidlo firmy v CR je v Pardubicich, na ulici Hradecka, kde ma spolegnost administrativni
budovu a sklad. Na této zakladn¢ sidli management spolecné s 25 administrativnimi
pracovniky, ktefi jsou zde jako stali zaméstnanci. Prodej probiha skrze vyskolené obchodni
zastupce, ktefi jsou rozdéleni do tymd a pisobi v jednotlivych regionech Ceské Republiky.

S odbérateli jsou vétSinou uzavirany dodavatelsko-odbératelské kontrakty. [22]

4.3 Poslani, Vize, Cile

Spole¢nost Veidec vnima definici poslani a hodnot spolecnosti jako diilezitou soucést

firemni strategie. Vzhledem k tomu, Ze spoleénost v Ceské republice piisobi predeviim jako
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obchodni spolecnost distribuujici vyrobky Veidec odbératelim a udrzujici dodavatelsko-
odbératelské vztahy, klade velky duraz na kolektivniho ducha, s diirazem na naplnéni poslani.
Zakladni hodnoty spolecnosti vychazeji ze Svédské tradice, kde je velmi dilezita ucta
Kk pfirodé a zivotnimu prosttedi. Ve vztahu k zdkaznikim je zddraziovan slusny piistup,

nepomlouvani konkurence, oteviené jednani, vytrvalost a udrzovani dobrych vztaha.
Poslani:

»S cestnymi umysly, pratelskym pristupem a se srdcem vitéze dodavame vysoce kvalitni

vyrobky pro opravarenstvi a udrzbu.
Usilujeme o zlepseni a zjednoduSeni prdce jak pro nase zakazniky, tak pro nase dodavatele.

Sortiment nasich produktit rozvijime s nejvétsi odpovédnosti vici zivotnimu prostredi a

dodrzujeme pritom veSkeré prislusné pravni predpisy.*
Vize: Udé¢lat svét ,,zelenéjsi*, zanechat po sobé prostiedi vhodné pro naSe potomky.
Cile: Sdilet firemni hodnoty sobchodnimi partnery, a tim dosahovat spolehlivého a
dlouhodobého partnerstvi. [33]
4.4 Organizacni usporadani

Veidec s.r.o. ma 2 jednatele. Jeden z jednateli piisobi jako manazer pro CR a druhy
jednatel zodpovida za technické oddéleni. Zaroven vede pobocku v SR. O chodu pobocek se
spole¢nici vzajemné informuji. Na pobodce v Pardubicich je p¥itomen manaZer pro CR —

Lukas Zach, ktery je zodpovédny za kazdodenni chod spole¢nosti. Organiza¢ni uspofadani je

Manazer pro
CR
Obchodni
feditel

znazornéno na obrazku 7.

Manazer pro SR,
technicky manazer

asek

Administrativni
usek

Sklad ] [ Technicky

‘ Udrzba }

‘ -

(1(2/3(4)5) (1]2]3[4)5) (1)2)3]4

A, A:,...An vedouci prodejni skupiny
Bi, Be,...B.  zastupce vedouciho prodejni skupiny
1,2,3,45 obchodni zastupci
Obréazek 7: Schéma organizaéni struktury spole¢nosti Veidec

Zdroj: vlastni zpracovani
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Organiza¢ni struktura je hierarchicka, ¢lenéna na 2 hlavni Utvary. Jednim je obchodni
utvar, drunym je administrativni sprava. Jako zastupce manazera ptsobi obchodni feditel,
ktery ma mimo jiné na starosti Skoleni obchodniho Gtvaru. Dale administrativni pracovnici,
zajiStujici personalistiku, fakturace, objednavky, reklamace, komunikaci se zakazniky a
pobockou na Slovensku, nakup a spravu IT vybaveni. Na centrale dale pracuji technici a
skladnici zaji$t'ujici technologické tupravy budovy, tdrzbu interiéru, pééi o vozovy park,
vydej a piijem zbozi do skladu spole¢né s inventurou, kterd je provadéna kazdy mésic

z dtivodu prehlednosti a snazsiho dohledani chyb.

Dal$im organizacnim Utvarem jsou prodejni skupiny, které jsou tvotfeny z obchodnich
zastupct. Kazda skupina je tvofena 2 vedoucimi pracovniky a 1-5 obchodnimi zastupci, ktefi
se zodpovidaji vedoucimu prodejni skupiny. Vedoucimu prodejni skupiny asistuje kariérné
mladsi vedouci. Kazd4 takovato skupina obsluhuje urity region CR, ve kterém shani nové

odbératele a udrzuje kontakt se stavajicimi odbérateli.

Rozpéti fizeni kazdého vedouciho prodejni skupiny (Al, A2, ...An), je 1-5 vykonnych
obchodnich zastupct (1,2,3,4,5). Obvykle se tento pocet pohybuje v rozmezi 3-4 obchodnich
zastupcu. Stanoveny maximalni pocet obchodnich zastupct na jednoho vedouciho prodejni
skupiny je 5 osob. Mimo jiné mé vedouci prodejni skupiny za ukol koordinovat obchodni
zastupce, motivovat, udrzovat tymového ducha a vzajemnou kooperaci. Zaroven ztélesiiuje
uznavané hodnoty, definované pro obchodni zastupce Veidec. Dal by se tedy spiSe povazovat
za leadera prodejni skupiny. Od roku 2017 je zaveden systém zastupného vedouciho prodejni
skupiny (B1, B2, ...Bn), pfi¢emz zastupna osoba vykonava funkci obchodniho zastupce, ale
zaroven je zauCovana na pozici vedouciho skupiny, aby ho v pfipadé absence mohla

zastoupit. Timto systémem Veidec diverzifikuje riziko vypadku nékterého z pracovniki. [33]
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Obréazek 8: RozloZeni stuptiti fizeni a ilustrace obchodnich atvari
Zdroj: vlastni zpracovani
Rizeni obchodnich skupin zabezpeduje obchodni feditel. Cely tento utvar lze ozna¢it jako
obchodni Utvar, znazornény na obrazku 8, na kterém jsou ilustrovany i stupné fizeni, které se
V organizaci rozliSuji. Pfesny pocet prodejnich skupin, jako zakladnich vykonnych jednotek
byl k 17.4. 2018 stanoven na 7 prodejnich skupin. Obchodnich zastupct bylo v dobé podani
dotazniku 28 a vedoucich prodejnich skupin 7. Na druhém stupni fizeni se nachazi obchodni
feditel, na tfetim stupni pak samotni jednatelé spole¢nosti plnici tilohu manazera pro CR a
technického manazera. Toto organizac¢ni uspofadani je zakotveno v centrdlnim pracovnim

fadu.
45 Zaméstnanci

Celkovy pocet zaméstnancu se po fazi vzniku podniku ustalil na 24 osob, jak je vidét
z obrazku 9. Kolem této hodnoty celkovy pocet osciloval i v prubéhu dalSich let. Z uvedeného
poctu jsou 3 zaméstnanci fidici. Spole¢nost si dale najima externi obchodni zastupce. Celkovy

pocet obchodnich zastupct se pohybuje kolem 35. 7 z nich jsou vedouci obchodnich skupin.

Dopad ekonomické krize, ktera zasahla CR roku 2008, pocitila i spole¢nost Veidec, které
v disledku uspornych opatfeni klesla aktiva a Gspornad opatieni zaséhla i1 politiku bonust.
Nejvétsi zménou byla absence teambuildingovych akci, kterych se Gicastni nejen zaméstnanci
a obchodni zastupci, ale i dalsi externi spolupracovnici nebo zaméstnankyné na mateiské
dovolené. Dle vedeni méla tato zména negativni dopad na celkovou atmosféru a stmelenost
kolektivu. Teambuildingova soustfedéni trvajici tyden se nasledné obnovily a nadale se

pravidelné konaly kazdy rok v lednu a ¢ervnu.
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VYVOj poctu zam¢&stnanct
30 2003-2015
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=e—pocet
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pocet zaméestnancu

Obrazek 9: Graf vyvoje po¢tu zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovani dle [33]
Pfidand hodnota vytvafena zaméstnanci, ma od roku 2009 stabilni a postupny rlst, coz
upeviiuje davéryhodnost spole¢nosti. Z grafu na obrazku 10 lze také vy¢ist, Ze zamé&stnanci
dosahuji vybornych finan¢nich vysledkt. Jednim z pfedpokladi pro dosahovani vybornych
vysledka je dle Veidec kvalitni firemni zazemi, kvalitni prodejni néstroje a osobni pfistup,
véetné finan¢ni motivace. Nechybi ani bonusy nefinan¢niho charakteru, u kterych vedeni

klade vysoky duraz na to, aby povahou souvisely s piibéhem spole¢nosti a celkovou filosofii.

Po uplynuti ur¢itého obdobi (vétSinou 2-3 let) si spole¢nost najima na konzultaci externiho
podnikového psychologa, ktery zpracuje hodnoceni mezilidskych vztaht, s nimi souvisejicich

procest, celkového podnikového prostiedi a spokojenost zaméstnancil.

vyvoj pfidané hodnoty
(obchodni marze + vykony — vykonova spotieba)
v tisicich

30,000
25,000
20,000

15,000
10,000
5,000 0 I

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Obrazek 10: Vyvoj ptidané hodnoty vytvaiené obchodnimi zastupci

Zdroj: vlastni zpracovani dle [33]

-4] -



4.6 Filosofie ochrany Zivotniho prostiedi

Klic¢ovou roli ve spole¢nosti Veidec hraje ochrana zivotniho prostiedi. S timto umyslem a
cilem byla spoleCnost zalozena a stejnou hodnotu vyznavé i nadale. Jako spolecnost
manipulujici s chemickymi ¢isti¢i a dal$imi chemickymi prostfedky musi spliiovat nékteré

certifikace.

4.6.1 Certifikace v ramci ochrany Zivotniho prosti-edi

Protoze Veidec obchoduje s chemickymi piipravky podléha nafizeni REACH, jehoz cilem
je zlepsit ochranu lidského zdravi a Zivotniho prostfedi. Veidec zodpovédnost za veskera
opatfeni a registraci latek piebira jako vyrobce a distributor na sebe. Pro podnik z toho
vyplyva vétsi zodpovédnost za vznik rizik pfi zachazeni s témito latkami a poskytovani
informaci. Natizeni REACH veslo v platnost az roku 2007. Veidec ma odpovédny piistup

zakotveny ve svoji filosofii jiz od samotného vzniku spole¢nosti.

Natizeni REACH je postupné dopliovano dal§imi piedpisy, z nichz se Veidec piimo
dotyké& nafizeni o klasifikaci, oznacovani a baleni, chemickych latek a ptipravka, tzv. CLP. O
nebezpecnosti chemickych latek informuji standardni véty a vystrazné symboly na Stitcich a
bezpeénostni listy. Veidec prodava dvé produktové fady: Green World a Silver Line. Rada

produktd Green World nesmi obsahovat nasledujici piktogramy, obvyklé u vétSiny

SO O

GHSO01 - vybusné = GHSO03 - oxidaéni | GHS04 - plyny pod | GHSO05 - korozivni a
latky latky tiakem Ziravé latky

SP©

chemickych produkti:

i GHS08 - latky GHS09 - latky
GHSO06 - toxické ot o
Itk nebezpeéné pro nebezpeéné
Y zdravi pro Zivotni prostredi

Obrazek 11: Zna¢eni chemickych produktt

Zdroj:[27]Error! Reference source not found.

Pfi praci s touto fadou tak pracovnik nepotiebuje zadné ochranné pomtcky. Spolecnost

sleduje a dodrzuje veskeré aktualni predpisy EU tykajici se chemickych produkti.[34]
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Mnoho produktt splituje i NSF certifikaci pro pouziti v potravinaiském prumyslu (Cistici
prostiedky, maziva pro pouziti v potravinafstvi, uvoliiovate a Ccistice odtokovych a
kanaliza¢nich vedeni, ...). Spole¢nost také jedna v souladu s ISO normami, konkrétné s ISO
9001 o fizeni jakosti a ISO 14 001. ISO 9001 ptredpokladda neustalé zlepSovani

vnitropodnikovych procest. V kontextu spolecnosti Veidec to konkrétné znamena:

¢ snaha byt vzorem pro konkurenty v pramyslu,
e sledovani piislusné legislativy a implementace ptedpisi do bézného chodu,
e vyuziti modernich technologii pii vyvoji produktd,

e vyvoj vysoce ucinnych produktl, které tvoti ptidanou hodnotu pro zakazniky, diky
slozeni obsahu vyrobku a tim zaroven snizuji negativni dopad na zivotni prostiedi,

e zlepSeni a zjednoduseni prace v rdmci dodavatelsko-odbératelskych vztaht,

e poskytovani prislusnych navodl a informaci pro zajisténi bezpecnosti zaméstnanci
1 zakaznikd,

e zefektiviiovani vnitropodnikovych procest,

e Skoleni zaméstnancli v rdmci moZznych rizik a dopadl kazdodenni ¢innosti podniku
na zivotni prostredi.

Certifikaci normou 1SO 140001 spole¢nost vyjadiuje sviij postoj k zivotnimu prostiedi,
zejména K jeho ochrané a prevenci znec¢istovani v rovnovaze se socialnimi a ekonomickymi
potiebami. Zaroven se spole€nost zavazuje k neustdlému zlepSovani svého vlivu na zivotni

prostiedi. [10]

4.7 Stakeholders

Mezi kli¢ové stakeholders Veidec patii, kromé vlastniki a zaméstnanci, zakaznici.
Celkem ma Veidec kolem 22 000 odbératelti. Do portfolia zakaznika patii drobni podnikatelé
1 velké spole¢nosti, jako Barum Continetal, Skoda Auto a.s., CEZ a.s., Ceské drdhy a.s., ...

4.7.1 Zakaznici

Zodpovédnost vi¢i zakaznikiim Spliuji jiz samotné produkty znatky Veidec. U¢innost
vyrobkt je maximalni diky vy$$§imu poméru ac¢inné slozky a minimalniho obsahu hnaciho
meédia a rozpoustédel. Pfi distribuci je kladen velky diraz na Setfeni obalovym materialem a
odpadnimi plechovkami. V §ir§im smyslu to znamena mensi plytvani energii, protoze staci
vyrobit méné materidlu. Celkové ndklady na pouziti (TCU) jsou tak ve findle nizs§i jak pro

zakaznika, tak pro Zivotni prostredi.
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Vedeni Veidec zaroven pozaduje po obchodnich zastupcich, aby pfti prodeji a prezentaci
vyrobku uvadéli pouze pravdivé informace doplnéné vlastnimi zkuSenostmi. Cilem neni
prodat jakykoli vyrobek, ale snaha porozumét potfebam zakaznika a navrhnout pro n¢j
nejlepsi mozné feSeni. Je také kladen diraz na trpélivost, lidskou slusnost, uctu k zakaznikovi,
ptatelsky pfistup a pravidlo nekritizovani konkurence. Osobni pfistup k odbératelim je

klicovym prvkem strategie Veidec. [33]
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5 ANALYZA PODNIKOVE KULTURY VEIDEC

Pro analyzu konzistence podnikové kultury byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni.
Setieni bylo provedeno jak u zaméstnanci, tak u managementu. Vyhodnoceni je provedeno
pro ob¢ skupiny zvlast a vysledky jsou v zavéru kapitoly 5 Analyza podnikové kultury
Veidec, porovnany, ¢imz je zhodnocena konzistentnost podnikové kultury. Dotaznikové

Setfeni pro management bylo doplnéno fizenym rozhovorem.

5.1 Metodika analyzy

Cilem dotazniku byla identifikace miry vyskytu kulturnich faktort, identifikace faktord,
které podnikovou kulturu ovliviiuji a zméfeni konzistentnosti podnikové kultury. N&vrh
dotaznikového Setfeni byl upraven podle kulturniho modelu 6 znaki, uvedeného v kapitole
2.5.1 a modelu dotazniku DOCS. Tyto modely byly autorkou vybrany, protoze zpusob
diagnostiky pomoci nich odrazi klicové oblasti podnikové kultury a umoziuji ptehlednou
diagnostiku dat. Model DOCS rozlisuje 4 zakladni oblasti, jejichz méfenim lze identifikovat
silné a slabé stranky podnikové kultury.

Dotaznik je rozdélen do ¢tyi Casti, které byly uvedeny v kapitole 3.1.1. Tyto ¢asti jsou
angazovanost, konzistentnost, adaptabilita, mise. Celkem je v dotazniku obsazeno 40
uzavienych otazek vyzadujicich jednozna¢nou odpovéd’. Otazky jsou $kalové — variantni, kde
respondent voli intenzitu souhlasu suvedenym tvrzenim ¢&i jevem. Respondent odpovida
pomoci $kaly uvedené pod otazkou, kde oznaci konkrétni hodnotu na stupnici od 1 do 5, ktera
vyjadiuje jeho miru souhlasu ¢i nesouhlasu s danym tvrzenim. Pro ziské&ni relevantnich
informaci jsou zapotiebi jasn¢ a jednozna¢né formulované otazky. Z téchto divodii byl pro
potiebu vyzkumu vyuzit a upraven oficialni pieklad otdzek dotazniku DOCS s ohledem na
zachovani obsazenych indikatord. Tato kvantitativni metoda byla doplnéna kvalitativnim
aspektem, a to z(castnénym pozorovanim, které probihalo od ¢ervna do prosince 2017,

rozhovory se zaméstnanci a analyzou vnitropodnikovych firemnich dokumentt.

5.2 Analyza podnikové kultury Veidec

Efektivnost a sila podnikové kultury je méfena mirou kladného bodového hodnoceni.
Pokud je tvrzeni hodnoceno respondentem v zaporném smyslu, je to znakem slabé podnikové
kultury, ktera nepodporuje efektivnost podniku, coz znamena, Ze je kultura v rozporu s

podnikovou strategii.
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Prvni ¢ast otdzek (1-9) je zaméfena na identifikaci zakladnich ptfedpokladl (prvki), které
tvofi obsah podnikové kultury. Tato skupina otdzek je dle DOCS definovana jako

angazovanost.

Navazujici skupina otazek (10-18) odrazi konzistentnost podnikové kultury. Otazky se
zaméfuji na normy chovani v organizaci a na materialni a nemateridlni artefakty spojené

s podnikovou kulturou.

Nasledujici otazky (19-28) jsou zaméfeny na adaptabilitu v souvislosti s podnikovou
kulturou spolecnosti. Respondenti odpovidali na vztah organizace k zdkaznikiim a vztah

k trhu, na kterém pusobi, dale pak na otazky hodnotici vedeni organizace.

Posledni otazky (29-38) jsou skupinou zabyvajici se misi organizace a kulturnimi znaky
tykajicich se vztahu organizace ke zménam, otevienosti atmosféry na pracovisti a tak

podobné.

5.2.1 Dotaznikové Setieni u zaméstnancu

Ptedtim, nez bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve Veidec, byl proveden pretest
dotazniku v obdobi 16.-21.3. 2018. O pretest bylo osobné pozadano 5 respondentli, z nichz
vSichni s vyplnénim souhlasili. Po vypInéni dotazniku nasledoval kontakt s respondentem,
bud’ telefonickym rozhovorem, nebo elektronickou postou. Kazdy respondent kratce slovné
shrnul, jak porozumél otazkam v dotazniku a uvedl ptipadné pfipominky. Na zakladé téchto
informaci byly v dotazniku upraveny otazky 15,18 a 21, u kterych bylo do zavorek pfidano

dovysvétleni pojmil obsazenych v otdzce. U otdzek 2 a 35 bylo upraveno znéni otazky.

Dotaznikové Setfeni bylo ve Veidec s.r.o. provadéno v rozmezi 23.3.- 30.3. 2018.
Vzhledem k negativnimu postoji k vypliovani dotaznikd, ktery obecné panuje, byl dotaznik
podan nejjednodussi cestou, kterou lze oslovit vSechny zaméstnance spole¢nosti, a to
elektronickou formou. Dotaznik byl zpracovan pomoci stranek Google Formulafe
www.docs.google.com/forms/u/0/, ve kterém se vysledky Setieni daji piehledné zobrazit.
Dotaznik byl podan pomoci online odkazu, ktery byl odeslan emailem ptes centralni
e-mailovy systém vSem internim i externim zaméstnanciim spoleénosti Veidec. Celkem bylo
osloveno 42 zaméstnancl, z ¢ehoz dotaznik vyplnilo 37 zaméstnanci. Vyslednou ucast
povazuje autorka za vybornou. Tento uspéch lze pravdépodobné piisuzovat faktu, ze ve
Veidec doposud zadny student dotaznikové Setieni neprovadél. Vypovidajici hodnota

dotaznikového Setfeni je vysoka vzhledem k faktu, ze se Setfeni ucastnilo 88 % zaméstnancu.
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Skala hodnoceni odpovédi:

1- Ne
2- SpiSe ne
3- Nevim

4- SpiSe ano
5- Ano

Cetnost odpovédi je dopln€éna barevnym zvyraznénim, znazornénym na obrazku 12,

wevr

oznateny vubec, jsou bilé. Seznam pouzitych otazek a vysledka Setéeni znazoriuje tabulka 2

uvedena v priloze B.

| 100%|  75% 50% 25% 0%

Obréazek 12: Tlustrace barevné $kaly pro orientaci ve vysledcich dotazniku

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem se dotaznikli zucastnilo 37 respondentt. V tabulce 3 jsou uvedeny procentudlni

pocty zastoupeni muzl a zen a délky pracovniho poméru respondent.

Tabulka 2: Pohlavi respondenti

pohlavi
N relativni kumulativni
cetnost “ . ;v
cetnost relatlvm cetnost
muz 21 57% 57%
zena 16 43% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
Ve vysledcich je patrna vétsi ucast muza na dotazniku. Celkem se dotazniku zicastnilo 16

Zen, v procentudlnim vyjadreni je to 43 %, a 21 muzii, pfevedeno na procenta 57 %.

Tabulka 3: Délka pracovniho poméru respondentt

délka pracovniho poméru
y relativni kumulativni
cetnost Cetnost | relativni Cetnost
méné nez 1 rok 8 22% 22%
laz 3 roky 6 16% 38%
3az6let 4 11% 49%
6 az 10 let 6 16% 65%
vice nez 10 let 13 35% 100%
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Zdroj: vlastni zpracovani

DELKA PRACOVNIHO POMERU

40
35%
35

30

25 22%

20 16% 16%

1
> 11%

10

méné nez 1 rok  laz 3 roky 3az6let 6az10let  vicenez 10 let

Obrazek 13: Graf délky pracovniho poméru zaméstnanci Veidec

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu na Obrézku 13 lze vycist, Ze nejvice respondentti pracuje pro Veidec jiz vice nez
10 let. Celkovy pomér ¢ini 35 % dlouhodobych zaméstnanci. Do roku 2008 pocet
zaméstnanct Veidec rostl, po roce 2008 klesal, az do roku 2011 (viz data na Obrazku ¢.10).
Hned druhou nejpocetnéjsi skupinou je skupina zaméstnanct pracujici pro Veidec méné nez 1
rok, v poméru 22 %. Dle téchto dat lze tvrdit, Ze nejvic zaméstnancti pracuje ve Veidec
dlouhodobé nebo teprve velmi kratkou dobu. Narist poctu novych zaméstnanct za posledni
rok je zplisoben novym pfistupem k rozdélovani prace a rozvétvovani organizacni struktury,
do které jsou zacleiovani zastupci vedoucich prodejnich skupin (viz Obrazek ¢. 9). Stejné
poméry, 16 %, tvoii zaméstnanci pracujici ve Veidec 1-3 roky a 6-10 let. V roce 2011 Veidec
najimal nové interni a externi zaméstnance, coz ¢asové zhruba odpovida skupiné zamé&stnanct
pracujicich ve Veidec 6-10 let (16 %). Nejmensi pomér 11 % tvoii zaméstnanci pracujici ve
Veidec 3-6 let.

5.3 Vysledky vyzkumu mezi zaméstnanci

V nésledujici kapitole jsou zhodnoceny prvky obsazené v kultute Veidec, dle

dotaznikového Setfeni v fadach zaméstnancu.
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5.3.1 AngazZovanost, otazky 1-9

Touto skupinou otdzek byly hodnoceny zékladni piedpoklady vyskytujici se ve

spolecnosti.

Tabulka 4: Indexy angaZovanosti u jednotlivych skupin zaméstnanct

SPISE ) N
délka poméru ANO ANO NEVIM | SPISE NE NE
méné nez 1 rok 74 % 19 % 5% 2% 0%
1 az 3 roky 76 % 15 % 9 % 0% 0%
3 a7 6 let 58 % 39 % 0% 3% 0%
6az 10 54 % 33 % 7% 6 % 0%
vice nez 10 let 58 % 22 % 12 % 4% 3%

Zdroj: vlastni zpracovani
Z odpovédi v tabulce 5 Ize vyvést tyto zavéry:

- Angazovanost, za kterou se povazuje iniciativa a spoluprdce uvnitf spolecnosti,
hodnotilo u vSech skupin vice nez 50% respondentti odpovédi ,,ano®. Nejvice pozitivné
je vnimana u zaméstnancu, pracujicich v organizaci méné nez 1 rok. Nejslabé&ji je
angazovanost vnimana u skupin dlouhodobych zaméstnanc, a to pouze 54 % u skupiny
pracujici v organizaci 6-10 let a 58 % zaméstnanci pracujicimi v organizaci vice nez 10

let.

- Nejvice kladnych a nejméné zapornych odpovédi je uvedeno u skupiny zaméstnanci,
pracujicich v organizaci 1-3 roky. Tato skupina nejsilnéji vnima angaZovanost jako

pozitivni prvek podnikové kultury.

- Lze pozorovat jisty trend pesimismu u skupin sluzebné star§ich zaméstnanct (skupiny
6-10 let a vice nez 10 let). U téchto skupin se poméry odpoveédi vyrazné lisi od

predchozich skupin a 1ze pozorovat vétsi miru nejistoty.

Celkové vysledky prizkumu u jednotlivych otdzek jsou znazornény potfadim nize
v tabulce 6, pricemz vysledky jsou fazeny dle ¢etnosti odpovédi ANO, které znazoriuji silu

jednotlivych ukazatelii (na prvnim misté€ je nejlépe hodnocena odpovéd’):
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Tabulka 5: Pofadi otazek 1-9

. .| Cislo SPISE .| SPISE
poradi otzky Faktor ANO ANO NEVIM NE NE
zakladni predpoklady
1 1 iékla}dm’m pfedpoklade.rfl pro praci jsou 84% | 14% 30 0% 0%
obré vztahy na pracovisti.

Pracovni prostiedi je vybaveno tak,

2 5 |abych svoji praci mohl/a vykonavatco | 84% | 11% 0% 5% 0%
nejlépe.
Zeny i muzi maji ve firmé stejné

3 4  |benefity a stejnou moznost kariérniho 78% | 14% 3% 3% 3%
rastu.

4 6 Vedeni po'dporuvje rozv:)j a zvySovani 26% | 229 30 0% 0%
odbornosti zaméstnanc.
Zaméstnanec ma moznost ziskat veskeré

5 o |informace potfebné ke svému vikonu | Sgog 5000 | 405 | 006 | 0%
prace a informace o aktualni situaci v
podniku.
Pravomoci jsou delegovany na

6 7 |zaméstnance, aby mohli pracovat 54% | 38% 8% 0% 0%
samostatné.

7 9 Na schopnosti zarvné’stn’ancﬁ se pohlizi 54% | 24% | 11% 504 506
jako na konkurencni vyhodu.
VSichni zaméstnanci véfi, Ze mohou

8 3 |pozitivné ovlivnit véci uvnitf 51% | 30% 8% 8% 3%
organizace.
Pro splnéni pracovnich ukolt je

9 8 Y L o, 38% | 38% | 16% 8% 0%
upfednostiovana kolektivni prace.

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové lze pozorovat nejvétsi shodu u otazek 1 a 5, kde byla mira odpovédi ANO
identicka. Celkem pro odpovédi ,,ano* a ,,spise ano* hlasovalo u otazky 1 98% respondenti, u
otazky 5 to bylo 95% respondentti. Dobré vztahy na pracovisti a vybavenost pracovniho

prostiedi jsou tedy vnimany jako silné prvky podnikové kultury z hlediska zaméstnanci.

U otazky 4, tykajici se kariérniho riistu zen a muzi, pro odpoveéd’ ,,spise ano* hlasovalo 14
% respondentil a vyskytly se i 3% odpovédi u otazek ,,nevim®, ,spiSe ne* a ,,ne*. Lze tvrdit,
7e prevazuje spiSe shoda u tohoto prvku podnikové kultury. U otazky 6 hlasovalo 22 %
respondentti pro ,,spiSe ano®. U otazky nevim se vyskytly 3% odpovédi. Odpovédi ,,spiSe ne*
a ,,ne” nebyly zaznamenany. Jednoznacnost je tedy vétsi u otazky 6 tykajici se podpory
rozvoje odbornosti zaméstnanct, nez u otadzky 4, tykajici se kariérniho rstu zen a muzi, i
kdyz vysledek je spiSe kladny. Tyto dva prvky lze povazovat za pomérné silné, protoze u
obou prevazuji kladné odpovédi.

Moznost ziskani potfebnych informaci u otadzky 2 hodnotili respondenti opét spise ve

shod¢, kdy pro ,,ano* hlasovalo 62%, spiSe ano 24% a zbylych 14% pro odpovéd’ ,,nevim*.
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Zde je nérist ,,nevim* vyznamnéjsi nez u pifedchozich otazek. To miize znamenat velmi dobré
vysvétleni pracovnich ukoll, takze se zaméstnanec nema potiebu dale vyptavat na informace.
Mira odpovédi u ,,ano* a ,,spiSe ano* vypovida o tom, ze v ptipad¢ dotazli jsou zaméestnanci

informace poskytnuty.

U otézky 7 je patrné vétsi rozpéti mezi ,,ano® a ,,spise ano* nez u piedchozich otazek. 54%
zameéstnancl si je jistych, ze delegace je prevadéna na zaméstnance a 38% se priklani
k odpovédi ,,spiSe ano“. Pouze 8% odpovédélo ,,nevim“, coz vypovida o tom, Ze si
zaméestnanci moznad ani piili§ neuvédomuji miru samostatnosti pfi vypliovani ukoli a

spoléhaji na spolupréci v rdmci tymu.

Otazky 9, 3 a 8 uz znaci vétsi miru diverzity, 1 kdyz se stale nejednd o markantni rozdily.
U otazky 9 méla vice nez polovina respondentii pocit, Ze na schopnosti zaméstnanct se
pohlizi jako na konkuren¢ni vyhodu. 24% respondenti odpovédélo ,.spiSe ano®, 11%
odpovédélo ,,nevim®, 5% respondenti odpovédélo ,,spiSe ne* a zbylych 5% ,ne“. 21%
zaméstnancl si bud’ neni védoma svych dovednosti jako konkuren¢ni vyhody, nebo tento
faktor ani za konkuren¢ni vyhodu nepovazuji. Vzhledem k zaméteni firmy na obchodni sektor

znadi tato informace mozné slabé misto budouciho vyvoje.

U otazky 3 jen 51% zaméstnancu vétilo, Ze vSichni zaméstnanci maji Sanci pozitivné
ovlivnit chod uvniti organizace. 30 % hlasovalo pro ,,spiSe ano* coz v celkovém souctu Cini
81% pro spiSe pozitivni nazor. Po 8% jsou hlasy u ,,nevim a ,,spiSe ne* a jen 3% hlasovali pro
»ne“. Lze tvrdit, Ze vétSina zaméstnanci vE€fi ve vahu hlasu zaméstnancl, coz pfispiva
K pozitivni atmosféfe na pracovisti. Jistou miru nejistoty ovSem nelze piechlédnout, celkem
19% respondentii hlasovalo pro ,,nevim*, ,,spiSe ne* nebo ,,ne*. | tento faktor by mohl byt do

budoucna diivodem pro negativni vyvoj podnikové kultury.

Nejvétsi rozdily odpovédi byly u otazky 8, tykajici se uptednostiiovani kolektivni prace
pro splnéni tkold. Pro ,,ano“ hlasovalo 38 % respondenti. Stejné procento hlasovalo pro
,»SpiSe ano“. Znaci to jisty stupenl nejistoty, ktery je zdaraznén 16% odpovédi ,,nevim®.
Veidec si zaklada na tymech, u kterych je kladen diraz na vzajemnou spolupraci a pomoc,
protoZe dle vedeni je usilovano o spoleény vysledek. Na druhou stranu jsou tymy motivovany
bonusy a odménami z prodanych vyrobki. Tento fakt pravdépodobné vedl k 8% odpovédi
»Ne“. 16% u odpovédi ,,nevim* znamena, ze 16% zaméstnancu si neni védomo durazu na

kolektivni praci.

Zavér:
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Zékladni ptedpoklady lze hodnotit jako silné prvky firemni kultury z hlediska
zameéstnanct, protoze u vSech kategorii hlasovala nadpolovi¢ni vétSina respondentl kladné, a

to pro ,,ano* a ,,spise ano*. Nejveétsi vykyvy byly zaznamenany u prvki:

e delegace kompetenci na zaméstnance,

e schopnosti zaméstnanct jako zdroj konkuren¢ni vyhody,
e viraVv moznost pozitivné ovlivnit chod organizace,

e upiednostnéni kolektivni prace pro splnéni ukold.

Mira shody u této skupiny otazek byla celkem jednoznacna. U 8 z 9 otazek odpovédélo
vice nez 50 % respondenti ,,ano* a druhou nejéetnéjSich odpovédi bylo u vSech otazek ,,spise
ano“. Vétsi mira nejistoty byla patrnéjsi u otdzek tykajicich se delegace kompetenci na
zameéstnance. Pokud zameéstnanci maji pocit, ze nemaji dostate¢na opravnéni svou praci
vykonavat, pak mize dojit k poklesu jejich iniciativy a ztraty pocitu spolutcasti a

odpovédnosti viici spolecnosti.

Prekvapujici je vysledek u otazky 9, kdy odpovédi ohledné pohlizeni na schopnosti
zameéstnancl jako na konkurenéni vyhodu byly rozporuplné. Spolecnost Veidec pravidelné
proskoluje vSechny obchodni zastupce, aby zistali konkurenceschopni a spliiovali aktudlni
obchodni pozadavky. Prozkouméni pozic ve vztahu k odpovédim by mohlo byt pfedmétem
dalSiho vyzkumu, aby se odhalilo, které pozice maji dojem, Ze schopnosti zaméstnancli nejsou

vnimany jako konkuren¢ni vyhoda.

Viru v moznost pozitivné ovlivnit vyvoj uvnitf organizace lze hodnotit jako spise
negativni. 51% respondentti uvedlo odpoveéd jisté ,,ano*. Lze piedpokladat, ze druha polovina
respondentt, ktera hlasovala jinak nez pro ,,ano®, se zdraha vyslovit podnéty v obavach, ze
budou odmitnuty, nebo je ani nenapadne s navrhem pfijit. To muiZze mit za nasledek nizkou
iniciativu, ktera mize byt podpofena negativnim nazorem 13% respondentt (8 ,,spise ne®, 3%
,»ne“). Nedostatecny pocit spoluucasti nebo zapojeni do chodu spole¢nosti ma za nésledek
pokles pocitu zodpovédnosti, angazovanosti a samostatnosti. Mlize tim byt ohroZena 1 kvalita

rozhodnuti, kterd je zvySovéna pfijimanim podnétl ze strany ¢lenli organizace.

Durraz na tymy byl nejslab&ji hodnoceny prvek kultury, u kterého byla nejvickrat oznacena
odpovéd’ ,,nevim®. Ackoli jsou zaméstnanci rozde€leni do skupin (at’ uz obchodni zastupci do
tymi, nebo administrativni pracovnici do oddéleni) neni z jejich hlediska uptednostinovana

kolektivni prace. Nedostate¢ny diraz na pracovni spolupraci pro spole¢né cile mize vést
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Kk nedostacujicimu pocitu odpovédnosti za dosaZzeni cile a tim i Kk poklesu vykonnosti

zaméstnancu.

5.3.2 Konzistentnost, otazky 10-18,

Touto skupinou otazek byly hodnoceny normy chovani a artefakty.

Tabulka 6: Indexy konzistentnosti u jednotlivych skupin zaméstnanct

SPISE ] N
délka poméru ANO ANO NEVIM | SPISE NE NE
méné nez 1 rok 66% 23% 11% 0% 0%
1 az 3 roky 60% 26% 15% 0% 0%
3az6let 44% 47% 3% 6% 0%
6az 10 63% 25% 10% 0% 2%
vice nez 10 let 50% 33% 13% 5% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovedi v tabulce 7 1ze vyvést tyto zavery:
- U vSech skupin je patrné, ze odpovidaly vétSinovée ,,spiSe ano* a ,,ano“. Hodnoty a
systémy lze pokladat za dobie definované a pochopené ze strany zaméstnanct, coz je

zékladem pro silnou kulturu.

- Lze pozorovat narist nejistoty, kdy u 4 z 5 skupin je mira odpovédi ,,nevim* rovna,

nebo vétsi nez 10%.

Celkové vysledky prizkumu u jednotlivych otazek jsou znazornény potfadim nize
v tabulce 8, pti¢emz vysledky jsou fazeny dle Cetnosti odpovédi ANO (na prvnim misté je

nejlépe hodnocend odpovéd):

Tabulka 7: Potadi otdzek 10-18

Cislo Faktor ANO SPISE NEVIM SPISE

pofadi| vorky ANO ne | NE

normy chovani

Vedeni se chové podle zésad, které

vyzaduje po zaméstnancich. 65% 22% 8% 5% 0%

1 11

Nase spolec¢nost ma eticky kodex,

2 10 |ktery nam pomaha rozpoznat spravné | 5106 | 32% | 16% 0% 0%
chovani od $patného chovani.

V piipadé sportl se snazime nalézt

kompromis, vyhodny pro ob¢ strany. Ly A Lo e e

3 13

Existuje zde jednoznacna shoda nazort

4 12 |nato, jak se véci dé€laji spravné a jak 3206 | 49% 16% 30 0%
se délaji chybné.

-B3 -



artefakty

1 15 Ir:Iieslfgr%)/oleénost ma svoje pribéhy, 84% | 16% 0% 0% 0%
Materialni artefakty (budova, vyrobky, o . o 0 0

2 | 14 | yybaveni firmy) jsou dilezitym B 19% | 3% | 0% | 0%
prvkem nasi kultury.

Nemateridlni artefakty (ritualy, zvyky,
3 17 | historky/ptib&hy, organizaéni jazyk) S59% | 24% 8% 8% 0%
jsou dilezitym prvkem nasi kultury.

4 18 | Nemateridlni artefakty odliSuji nasi 57% | 16% 2204 5% 0%
spolecnost od konkurence.

5 16 Nase spole¢nost ma specifickou 43% | 30% 19% 3% 3%
mluvu(slang).

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve skupiné otdzek zamétenych na normy chovani, byla vyhodnocena nejvétsi mira shody
zaméstnancl u otazky 11. 65% zaméstnanct odpovédélo ,,ano“, vedeni se chova dle zasad,
které vyzaduje po zaméstnancich. Takovy pfistup upeviiuje divéru ve vedeni a ma vliv na
pozitivni atmosféru na pracovisti. 22% zaméstnancti odpovédélo ,,spiSe ano* a 8% ,,nevim®.
5% zaméstnancu si vybralo odpovéd’ spise ne. VétSinovy nazor se kloni spiSe ke kladnému
hodnoceni, i kdyz je patrnd jistd nejednoznacnost. Vedeni by mélo byt vzorem pro

zameéstnance a ztélesiiovat hodnoty a zasady, které spole¢nost vyznava.

O néco horsi vyvoj shody lze pozorovat u otazek 10, 13, 12. U otazky 10 si 51%
respondentli bylo védomo existence etického kodexu ve spole¢nosti. 32% odpovédélo ,,spise
ano“ a 16% respondentil si nebylo etického kodexu védomo. Toto rozlozeni odpovédi znaci
nejistotu, co se sdilenych hodnot chovani ty€e. Neni tedy zcela jednoznacné, jaké chovani

jeste 1ze povazovat za prijatelné a jaké uz ne.

Uzavienim kompromisu v piipadé sporu se zabyvala otdzka 13, kdy pievazila mira
odpovédi ,,spiSe ano* pro kterou hlasovalo 43% respondentl. Pro odpovéd’ ,,ano* hlasovalo
41% respondentli a 14% respondentd si nebylo védomo takového feSeni sporii. Za velice
kladny fakt lIze povazovat 0% odpovédi u ,,spiSe ne* a ,,ne“. Znaci to, ze 1 kdyz si nektefi
zamestnanci nejsou jisti feSenim konflikti, vZdy se organizace snazi dosdhnout shody, coz

vede ke sladéni rozdilii a schopnosti uzavtit dohodu.

Otézka 12 znaci, ze i pies jisté neshody v nazorech je organizace spiSe schopna se
shodnout nez neshodnout na postupech pii vykonavani ukold. 32% respondentti si bylo jisto,
ze existuje jednoznacna shoda nazort, 49 % odpovédélo ,,spiSe ano“, 16 % hlasovalo pro

»hevim*“ a 3% pro ,,ne“. SpoleCnost Veidec ma spravné obecné postupy a organizacni
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usporadani pracovisté stanovené ve svych vnitropodnikovych dokumentech. Jistotu v této
otazce by mélo zabezpecit vedeni, které by mélo vice zdiraznit spravné a Spatné postupy

nejlépe formou odmén a trestu.

Na materialni a nematerialni artefakty klade spolecnost Veidec s.r.o. velky diraz, coz bylo
patrné i z vysledkti dotaznikového Setfeni. Pf#i hodnoceni artefaktli organizace byla
vyhodnocena nejvétsi mira shody u otazky 15, tykajici se piib&éhu organizace, na ktery klade
vedeni (at uz v Cechach, nebo ve Svédsku) velky diraz. 84% respondentil si bylo jisto

organiza¢nimi piib&hy a zbylych 16% hlasovalo pro spiSe ano.

Otdzka 14 se zaméfovala na materialni artefakty, jako dilezitou soucast podnikové
kultury. 78% respondenti vnimalo materidlni artefakty jako vyznamny prvek, 19%
respondentl hlasovalo pro ,,spiSe ano* a 3% pro ,,nevim®. Toto hlasovani potvrdilo diiraz,

ktery Veidec klade na nematerialni artefakty.

Uz ne tak vyraznou shodu lze pozorovat v rozloZeni odpovédi otédzky 17, tykajici se
nemateridlnich artefaktii. 59% respondenti odpovédélo ,,ano*, nematerialni artefakty jsou
dalezitou soucasti podnikové kultury. 24% respondenti odpovédélo ,.spiSe ano* a shodny
pocet odpovédi, 8%, byl zaznamenan u ,,nevim* a ,,spiSe ne*“. Navzdory pifitomnosti rituala a
ceremoniald Si je zfejmé néktefi zaméstnanci ani piili§ neuvédomuji. V porovnéni s ostatnimi

vysledky neni tento prvek pfilis silny.

Pouze 57 % respondenti uvedlo ,,ano“ jako odpovéd na otdzku 18, zda nematerialni
artefakty odliSuji spole¢nost od konkurence. 16% zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ano* a vyraznéjsi
podil odpovédi byl zaznamenan u odpovédi ,,nevim®, kterou zvolilo 22% respondentt.
Objevila se i odpovéd’ ,,spise ne®, pro kterou hlasovalo 5% respondentl. Je zajimavé, ze i
kdyz vétSina respondentl povaZuje materialni a nematerialni artefakty za dileZitou soucast
podnikové kultury (zejména historky), nejsou pfili§ silné¢ vnimany jako prvek odliSeni od
ostatnich konkurentil. Pravé pfibéh Veidec a dliraz na ekologii by mohl byt timto odliSovacim

prvkem.

Specifickou mluvu (otazka 16) vnima ve spole¢nosti jen 43% respondentti, 30% hlasovalo
pro ,,spiSe ano“ a 19 % nevim. 3% respondentt hlasovali pro ,,spiSe ne“ a poprvé se v této
skupiné otazek objevila i odpovéd’ ,,ne, ktera dosahla zanedbatelné hodnoty 3%. Specificky

zargon je tedy hodnocen jako nejslabsi z uvedenych prvkl podnikové kultury ve Veidec.
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ZAvér:
Konzistentnost podnikové kultury spolecnosti 1ze hodnotit jako spiSe silnou, protoze se

(13

vétsina odpovédi pohybovala mezi ,,ano*“ a ,spiSe ano“ a u nékterych otdzek bylo
zaznamenano mén¢ vyznamné procento odpovédi ,,nevim®. Udrzenim systému norem a
presvédceni podporuje organizace piijeti a prevedeni vnéjSich signali do vnitiniho prostiedi a

tim zvySuje schopnost adaptability na vnéjsi prostredi.
Nejveétsi vykyvy byly zaznamenany u prvki:
e norem chovani
e nematerialnich artefaktt.

Normy chovani lze povazovat celkové za malo jednoznacné z pohledu zaméstnancu.
Respondenti si byli spiSe jisti v otazkdch ohledné zdsad vyznavanych vedenim a existenci
etického kodexu. V¢Etsi nejistota byla zaznamendna u otdzek zaméfujicich se na zplsoby
feSeni sporti a shody v nazorech, jaké postupy jsou spravné. Téméi vibec se ovSem
nevyskytla odpovéd’ ,,spiSe ne” a vibec nebyla zaznamenana odpovéd ,,ne“. Zameéstnanci
tedy vnimaji pfitomnost jistych norem chovani, ale zifejmé si nejsou jisti, jaké normy to jsou.
Sdileni stejnych norem chovani vede k vytvateni pocitu identity a souboru ocekavani, coz
mizZe byt v tomto piipadé oslabeno. Bylo by vhodné zamyslet se nad normami chovani, které
by se méli v internim prostiedi vice zdiiraznit, aby zaméstnancim bylo jasné, jaké hodnoty

jsou uznavany jako spravné a jaké jsou vnimany jako Spatné.

U skupiny otazek ohledné podnikovych artefakti lze hodnotit jako nejsilnéjSi prvky
materidlni artefakty a podnikové historky a ptib&hy. Tyto prvky vedou k uvolnéni atmosféry a
jeji preneseni spiSe do neformalni roviny. Za slabsi prvek lze povazovat nemateridlni
artefakty, jako ritualy, zvyky, nebo oslavy. Vedeni Veidec pfitom kazdoro¢né potada dvé
tydenni dovolené, v ramci kterych, je pfichystan program pro zaméstnance a v pribéhu roku
se konaji minimalné 2-3 tradi¢ni akce, jako jsou vikendové vylety po Ceské republice, nebo
akce pfimo v centralni budové. Ve spole¢nosti Veidec se také dba na dodrzeni oslavy svatkl a
narozenin, nebo oslavy Vanoc, at’ uz formou vanocniho vecirku nebo preddnim vysluzky a
darkt zaméstnancum. Objektivné 1ze hodnotit nematerialni artefakty jako ¢asto se vyskytujici
prvek, na ktery vedeni dava diraz. O to vice jsou prekvapujici vysledky Setfeni. Respondenti
tedy nemateridlni artefakty povazuji za spiSe dulezity prvek organizacni kultury.

Nejslabsim prvkem je podnikovy slang, ktery se v podniku jisté vyskytuje, ale ne
Vv piilisné mife, nebo si jeho pfitomnosti ani zaméstnanci nejsou védomi.
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5.3.3 Adaptabilita, otazky 19-28

Touto skupinou otazek byl hodnocen piistup k zakaznikiim, vztah k trhu a zptsob vedeni.

Tabulka 8: Indexy adaptability u jednotlivych skupin zaméstnancti

SPISE ] N
délka poméru ANO ANO NEVIM | SPISE NE NE
méné neZ | rok 78% 18% 3% 1% 0%
1 az 3 roky 75% 18% 3% 3% 0%
3 az6 let 65% 30% 5% 0% 0%
6 az 10 82% 8% 8% 2% 0%
vice nez 10 let 63% 24% 9% 4% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Z odpovédi v tabulce 9 Ize vyvést tyto zavéry:
- U vsech skupin je patrné, ze odpovidaly vétsSinove ,,spise ano™ a ,,ano®.
- Nejvétsi miry shody dosahla skupina zaméstnanct pracujicich ve spole¢nosti 6-10 let.
- Nejrozporuplngji ohledné otdzek adaptability, hlasovala skupina zaméstnancl
pusobicich ve spole¢nosti déle nez 10 let.
- U zadné ze skupin se nevyskytla odpovéd’ ,,ne*.
- Mira odpovédi ,,nevim* neptesahla u Zadné ze skupin 10%.
Celkové vysledky prizkumu u jednotlivych otdzek jsou znazornény potfadim nize
v tabulce 10, pticemz vysledky jsou fazeny dle Cetnosti odpovédi ANO (na prvnim misté je
nejlépe hodnocena odpoved):
Tabulka 9: Potadi otazek 19-27
Cislo SPISE

- | SPISE
otazky Faktor ANO | "\ o [NEVIM| =2

poradi NE

vztah k zakazniktim, vztah k trhu

Pfi prodeji zdlrazitujeme nejen
1 20 | Vlastnosti vyrobkd, ale sdilime i 92% | 8% 0% 0% 0%
zkuSenosti ostatnich zakaznikti
(popftipadé¢ nase vlastni).

Nase pobocka dba na dodrzeni 0 0 0 0 0
2 19 hodnot spolec¢nosti VEIDEC. RO 11% 3% 0% 0%

3 24 Modﬁrnl’technol'ogick:élﬁv,ybavenostje 86% | 11% 3% 0% 0%
v nasi organizaci dilezitym prvkem.

4 23 ﬁﬁigujeme na konkurenci a zmény na 68% | 24% 304 50 0%
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5 22 Pfimé kormur_likace mezi ?améstnal}ci 62% 30% 5% 3% O%
a zékazniky je podporovana vedenim.

6 | 21 Eéi‘éfk‘?;‘i;’ii?iy zakaznikii Casto | 1605 | 5706 | 2206 | 5% | 0%

vedeni

Vzdélavani a zdokonalovéni
1 26 | zaméstnanct je dtlezitym prvkem 84% | 16% | 0% 0% | 0%

nasi kultury.

2 o5 \{edem’ ma dlouhodf)py vyhled a 84% | 11% 506 0% 0%
pfedstavu o fungovéni firmy.

3 27 Vedeni ma zajem o osobni zivot, 81% | 16% 0% 3% 0%

zdravi a prospéch zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi shoda byla zaznamenana u otazek 20, 19 a 24. Otazka 20 byla ovéfenim jednoho

ze zékladnich principii ve vztahu kzakaznikim, ktery ma Veidec ve svém kodexu.
Predpoklad reference vlastnich zkuSenosti s vyrobky a jejich vlastnosti vede ke spravnému
pochopeni popisu produktu, ze zakaznikovy strany, coz by mé&lo vést k nésledné spokojenosti
s produktem. 92 % respondentli odpovédelo, Ze ,,ano®, pfi propagaci uvadéji redlné parametry
vyrobku a vlastni zkuSenosti. Pouhych 8 % hlasovalo pro ,,spiSe ano* a nikdo z respondentti

nehlasoval pro ostatni moznosti.

Dalsi otazka, ve které si vétSina zaméstnanct hlasovala stejné, byla otazka 19, tykajici se
dodrzovani hodnot spolecnosti Veidec, coz pro zaméstnance znamend piedevSim otevienost
a dobrou viru ve vztahu se zakazniky. 86% respondenti hlasovalo pro ,,ano“. 11% nebylo
uplné presvédCenych a hlasovalo pro ,spiSe ano®“. 3% respondentil si nebyla védoma
dodrZzovani hodnot. DodrZzovani a sdileni zékladnich hodnot pfispiva ke konzistentnosti

a jasnému souboru o¢ekavani.

Stejné shody, jako u otazky 19, doséhli respondenti u otazky 24, tykajici se moderni
technologické vybavenosti. Soucésti filosofie spolecnosti je byt nejlepsi v oboru.
V zaméstnaneckych podminkach to znamena ptedev§im vybavenost obchodnich zastupcd,
vybavenost administrativni budovy, skladu a kvalitni zdzemi pro zaméstnance. 86%
respondentl se shodlo na moderni technologické vybavenosti jako dilezitém prvku kultury.
11% hlasovalo pro ,,spiSe ano*, 3% pro ,,nevim*.

U otazky 23 se mira shody mirné rozchazi, ale stale lze pozorovat vysokou shodu, kdy
68% respondentl hlasovalo pro ,,ano®, spolenost reaguje na konkurenci a zmény na trhu.

24% se rozhodlo pro moznost ,,spiSe ano®, 3% pro ,,nevim*“ a 5% pro spiSe ne. Z téchto

odpovédi lze vyvodit zavér, Ze Veidec, z hlediska zakaznikli, rozhodné reaguje urcitym
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zpusobem na zmény na trhu i na konkurenci, coz vede k vétsi jistot¢ v budouci existenci

podniku v fadach zamé&stnanca.

Otazka 22, tykajici se podpory ptimé komunikace mezi zaméstnanci a zakaznikem ze
strany vedeni byla 62% respondenti hodnocena odpovédi ,,ano*. 30% volilo ,,spiSe ano*, 5%
si nebylo védomo podpory komunika¢niho kanalu a 3% odpovédéla ,,spiSe ne®. Lze vyvodit
zavér, ze podpora komunikace zaméstnanct se zakazniky ze strany vedeni probihd, mozna ne
tak oteviené, nebo tak diisledné, aby ji zaméstnanci vyrazné vnimali. Nicméné nelze tvrdit, ze

by tato podpora chyb¢éla.

U otazky 21, ohledné ptani a pfipominek zakaznikt, které by vedly ke zménam, skoncéila
jako nejcetnéjsi odpoveéd’ ,,spise ano®, pro kterou hlasovalo 57% respondentd. Druha nejveétsi
shoda se ukazala u odpovédi ,,nevim*, v mife 22%. Tito zaméstnanci si tedy nebyli védomi
zmén, které by nastaly kvili pfipominkdm zékaznikti. Pouhych 16% hlasovalo pro rozhodné
,,ano“ a objevilo se 5% u odpovédi ,,spiSe ne“. Lze vyvodit zavér, ze organizace reaguje na

zakazniky a snazi se vyhovét jeho pozadavkim, coz vede k upeviiovani obchodnich vztahi.

Zajimavych vysledkl, v podobé vyrazné shody, bylo dosazeno u otazek 25, 26, 27.
Nejvyraznéjsi shody bylo dosazeno u otazky 26, ktera se tykala vzdélavani a zdokonalovani
zaméstnancu jako dulezitého prvku firemni kultury. 84% respondentd se shodlo na ,,ano* a
zbylych 16% hlasovalo pro ,,spiSe ano*. Tento ptredpoklad je zakladnim prvkem pro pruznou
reakci na zmény na trhu pomoci interpretace signald z trhu, které vyuziva jako pfileZitost pro

rozvijeni schopnosti a znalosti zaméstnanc.

Dlouhodobym vyhledem a pfedstavou o budoucim fungovani spoleCnosti, ze strany
vedeni, se zabyvala otdzka 25. Prevazna vétSina, 84%, respondent hlasovala pro ,,ano*,
vedeni ma dlouhodoby vyhled a pfedstavu o fungovani spolecnosti. 11% hlasovalo pro ,,spise
ano“ a 5% si nebylo védomo postoje vedeni ohledné této otazky. Postoj vedeni ohledné
budouciho vyvoje a pribé€zné informovani zaméstnancii o planech, pfispiva ke stabilnimu
prostiedi a veétsi jistoté zaméestnancl. Samoziejmé by vedeni svoje sliby a plany mélo spinit,

jinak by efekt na atmosféru pracovisté byl opacny, tudiz negativni.

Zda ma vedeni zdjem o osobni prospéch a zdravi zaméstnanci odpovidali respondenti
u otdzky 27. VétSina respondentid se shodla na odpovédi ,,ano“, a to v mife 81%. 16%
hlasovalo pro ,,spiSe ano*“ a objevily se 3% u odpovédi ,,spiSe ne“. Zajem vedeni nejen
0 pracovni vykon, ale 1 osobni Zivot pfispiva k vytvoreni vztahu zamé&stnance se spole¢nosti a

vetsi oddanosti.
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Zavér:
Z&kladnimi aspekty adaptability jsou reakce na zakazniky a konkurenty. Tyto aspekty maji
vliv na vykonnost organizace. Adaptabilitu Ize z Setieni hodnotit jako silny faktor podnikové

kultury. U skupiny otazek zaméfenych na vztah k trhu a zakaznikiim byla v poloviné otazek

zaznamenana vice nez 80% shoda a nevyskytly se zddné odpovédi ,,spiSe ne* a ,,ne”.
Nejvétsi ruznorodost odpovédi byla zaznamenéna u prvki:
e reakce na konkurenci a zmény na trhu
e adaptabilita vici zakaznikiim
Nejsilngjsimi prvky podnikové kultury jsou:
¢ hodnota pfinasena zédkaznikim,
e dodrZeni a porozuméni zakladnim hodnotam spolecnosti Veidec
e technologicka vybavenost,
e rozvoj schopnosti zaméstnanc,
e péce o zaméstnance.

Moderni technologicka vybavenost je dulezita z hlediska udrzeni konkurenéni vyhody,
vzhledem k rychlosti vyvoje novodobych technologii. Veidec napfiklad v Gnoru tohoto roku
pro zlepSeni technologické vybavenosti zrekonstruoval vnitini prostory administrativni
budovy, ve které byla vystavéna hlavni konferen¢ni mistnost s intuitivnim ovladanim

technickeho vybaveni slouziciho ke kvalitngjsim konferen¢nim hovorim.

Jako spiSe silny prvek lze hodnotit adaptabilitu na zmény na trhu. Tento faktor znaci
schopnost podniku rychle reagovat na aktudlni zmény a predvidat zmény budouci.
Adaptabilitu vici zdkaznikiim lze hodnotit jako slabsi prvek podnikové kultury, vzhledem
K tomu, ze pifipominky zakaznikt spiSe vedou ke zménam nebo si takovychto zmén neni

respondent viibec védom.

S ménicimi se potfebami zakaznikti na trhu je vhodné, aby spole¢nost byla oteviena a
pfipravena na zmeény potiebné k udrzeni zakaznikd. Dle financnich vykazl spolecnosti
dosavadni vyvoj nenaznacuje odliv zdkazniki nebo finan¢ni problémy spolecnosti. OvSem
reakce na zmény na trhu a adaptabilita viici zadkaznikiim jsou pro tuto ¢ast mista moznych

problémt budouciho vyvoje.
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Velké miry shody bylo dosazeno u otazek tykajicich se vedeni, které tedy lze povazovat za
silny prvek podnikové kultury. Nejvétsi shody bylo dosazeno u otazky tykajici se
zdokonalovani zaméstnanci, ¢im spoleCnost miiZze reagovat na svoje konkurenty a zakazniky.
Pomoci restrukturalizace souboru chovani a postupll se mize organizace prizpusobit. Dale
byla zaznamenéna velkd mira shody u dlouhodobého vyhledu, ktery ma vedeni ohledné
fungovani organizace. S dlouhodobym vyhledem jsou zaméstnanci obeznameni, coz pfispiva
k vétsi stabilité¢ prostfedi a vyssi davéfe. Pochopeni sméfovani organizace také napomaha
zavedeni zmén potiebnych pro zajisténi budouciho vyvoje. Vysoky zajem o zaméstnance ze
strany vedeni, nejen po profesni strance, vede k dlouhodobé nizké fluktuaci zaméstnancii a
také udrZeni jejich pracovniho vykonu na dobré urovni, kdy se za celou dobu fungovani
spole¢nosti neobjevil syndrom vyhoteni ani u jednoho ze zaméstnancli a pocet pracovnich

urazil je dlouhodobé na nizké tGrovni.

5.3.4 Mise, otazky 29-38

Touto skupinou otazek byla hodnocena mise a kulturni znaky.

Tabulka 10: Indexy mise u jednotlivych skupin zaméstnanct

SPISE ) N
délka poméru ANO ANO NEVIM | SPISE NE NE
mén¢ nez 1 rok 57% 27% 11% 3% 2%
1 az 3 roky 23% 38% 27% 6% 6%
3az6let 41% 34% 16% 7% 2%
6az 10 40% 31% 20% 6% 3%
vice nez 10 let 34% 27% 22% 9% 8%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovedi v tabulce 11 1ze vyvést tyto zavéry:

- Zcelého dotazniku je skupina otazek ohledné mise a kulturnich znaki hodnocena

nejrozporuplnéji.

- Nejvétsi miry shody dosdhla skupina zaméstnanct, pracujicich ve spole¢nosti méné,

nez1l rok.

- Nejveétsi Cetnost odpovédi ,,nevim* je u skupiny zaméstnanct pracujicich ve

spole¢nosti 3-6 let.
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Celkové vysledky prizkumu u jednotlivych otdzek jsou znazornény pofadim nize

v tabulce 12, pticemz vysledky jsou fazeny dle ¢etnosti odpovédi ANO (na prvnim misté je

nejlépe hodnocena odpoved):

Tabulka 11: Pofadi otazek 28-38

. ..| Cislo SPISE o | SPISE
poradi otézky Faktor ANO ANO NEVIM |~ e NE
mise

1 | 28 |Zamestanetsdilijasnc poslani, 73% | 22% | 5% | 0% | 0%
davajici nasi organizaci smysl.

2 30 \’/églrgasnrinz;ci je stanoven dlouhodoby 73% | 22% 50 0% 0%
it .

3 31 Vize je ZVdI'Oj em motivace a nadSeni 59% 30% 8% O% 3%
pro zamestnance.

4 32 C]Ie,vkt,e:re vedgnl ,stanovuje jsou 49% | 46% 50 0% 0%
naroc¢né, ale realné.

5 29 Inovace a pOdStOLVJE)erli rizika se 26% | 32% | 16% 5% 0%
podporuje a odménuje.
Strategie nasi organizace, nuti jiné

6 33 | organizace zménit zpisob, jakym 21% | 24% | 49% 0% 0%
konkuruji v daném odvétvi.

kulturni znaky

Vétsina zamestnanct je svazana

1 | 35 Organ{;a; SIATICH Je svazana s 35% | 46% | 19% | 0% | 0%
Klima v nasi firm¢ je oteviené,
nevznikaji zde tajemstvi a zaméstnanci o o o o o

2 36 maji redlny pohled na firemni pozici 30% | 43% | 16% 8% 3%
na trhu.
Zamegstnanci ve firmé se ptizptisobuji

3 38 Roiadove.m}'Im zméném \olelice rychle. 24% | 32% | 38% 5% 0%
Casto ani nepatraji po dvodu zmény.
Provedeni ¢innosti ve firm¢ mutize

4 34 |zaméstnanec provest rﬁzgé. Napostup | 16% | 22% 2206 | 22% | 19%
se neklade diraz, hlavni je vysledek.
Vedeni nedba na kontrolu

5 37 | zaméstnancd. Panuje u nas volna 11% | 11% | 16% | 30% | 32%
kontrola.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky otazek zamétenych na misi lze hodnotit, jako spise silné. Odpovédi ,,spiSe ne* a

,»he“ se ve vysledcich téméf nevyskytuji. AZ na jednu otdzku se Cetnost odpovédi ,,nevim*

pohybuje na nizké urovni. U skupiny otdzek zaméfenych na kulturni znaky je evidentni vEtsi

mira rozloZeni odpovédi, kdy je shoda u odpovédi rozptylend do témét vSech variant u téméet

vSech otazek.
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Ve skupiné otdzek, zaméfenych na misi bylo respondenty dosazeno nejvétsi shody
u otdzky 28, kdy 73% respondenti uvedlo, Ze zaméstnanci sdili jasné poslani, které dava
organizaci smysl. 22% respondenti odpovédélo ,,spiSe ano* a pouze 5% uvedlo ,,nevim®. Vizi
1ze povazovat za silny prvek podnikové kultury. Identickych vysledki je dosazeno u obdobné
otazky, otazky 30. Pokud jsou jedinci Kk cili nasmérovani, pak je pravdépodobnost tspéchu

organizace Vyssi.

Kdyz je pochopeni vize, doplnéno entusiasmem pro praci, pak je oddani zaméstnancii
organizaci vice nez pravdépodobné. Vizi, jako zdrojem motivace pro praci, se zabyvala
otézka 31, u které 59% respondentti odpovédélo ,,ano*, 30% ,,spiSe ano*. Lze pozorovat vétsi
nartist u odpovédi nevim, kterou zvolilo 8% respondentl, coz je méné vyznamné Cislo.
Vyskytla se 1 odpovéd’ ,,ne” a to ve 3% ptipadl. Toto lze mozZna vysvétlit, jako aktudlné

Spatné rozpoloZeni nalady respondenta pfi vypliiovani dotazniku.

Kultura, kterou se vedeni snazi utvaret, je v kolektivu pochopena a sdilena. To pfispiva
K porozuméni nékterych krokll ze strany zaméstnanct, usmériiovat ¢innost organizace
spravnym smérem a také pomahd pochopit poslani organizace vnéjSim pozorovatelim.
Otézka 32 ohledné naro¢nosti cilt, které vedeni stanovuje, dokazuje, ze zaméstnanci souhlasi
S tim, ze stanovené cile jsou redlné, i kdyz narocné. Pro splnéni narocnéjsich cila je velmi
dalezity bod, ktery byl predmétem otazek 28, 30, a to pochopeni smyslu a cilii organizace.
Pravdépodobnost zvySeni produktivity zaméstnance je vyssi, pokud tyto prvky pochopi a
uvidi smysl svoji ¢innosti v podniku. Piiméfena naro¢nost ukold prispiva k posileni
sebediivéry zaméstnancl, v pfipadé, Ze naroCny ukol Splni. Jako priklad lze uvést
vnitropodnikovou soutéZz spusténou na konci roku 2017 mezi obchodnimi tymy. Cilem
prodejnich skupin bylo piekonat ro¢ni trzby z prodeje ¢isticich ubrouskt Total clean, béhem
pouhych 3 mésicl. Vitéznému tymu byla pfislibena cesta soukromym letadlem na Svédskou
centralu Veidec a vecete se zakladateli. Prodeje se skuteéné podatilo piekonat. Tento piiklad
ukazuje, Ze zaméstnanci se snazi dosahovat 1 kratkodobych cilii, protoze je vedeni spravné
motivuje. Také lze vyvodit zavér, ze ztotoznéni zaméstnancti s poslanim organizace prispiva
ke splnéni kratkodobych i dlouhodobych cilt.

VEtsi nejednoznacnost ukazuji vysledky Setfeni u otazky 29, tykajici se ptistupu
k inovacim a podstoupeni rizika. Méné nez polovina respondenti (46%) uvedla, odpovéd’

,,ano*, inovace a podstoupenti rizika se podporuje a odméiuje. 32% hlasovalo pro ,,spiSe ano*

a 16% si nebylo védomo takového pfistupu ze strany vedeni. 5% respondenti uvedlo
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odpovéd’ ,,spise ne®. Lze tvrdit, Ze podpora pro-inovacniho pfistupu ze strany vedeni je spiSe

slabd, protoze zaméstnanci si timto ptistupem nejsou piilis jisti.

Nejvetsi shoda u odpovédi ,,nevim®, ve vysi 49%, byla zaznamenana u otazky 33.
Strategie spole¢nosti Veidec nuti konkurenty ménit jejich piistup k ptsobeni v daném
odvétvi. Pouze 27% zvolilo odpoved’ ,,ano*, 24% zvolilo odpoveéd’ ,,spiSe ano*. Zaméstnanci
si tedy nejsou priliS§ védomi vlivu strategie organizace Veidec na konkuren¢ni podniky.

Zduraznéni uspéchi organizace Veidec by mohlo vést k posileni kolektivniho ducha.

Kulturni znaky hodnocené otdzkami 34-38, 1ze povazovat za spise slabé prvky podnikové

kultury. Nejvétsi shody respondenti dosahli u odpovédi ,,nevim* nebo ,,spise ne* a ,,ne®.

Nejvétsi shody bylo dosazeno v otazce 35, kde respondenti odpovidali na otdzku spjatosti
vétsiny zaméstnanci s organizaci. 35% respondenti odpovédélo ,,ano“, 46% odpovédélo
,»spiSe ano* a 19% ,,nevim®. Svazanost s organizaci se ve Veidec spiSe vyskytuje a lze tento

faktor hodnotit jako spiSe pozitivni.

Otevienost podnikové kultury hodnotili respondenti u otazky 36. 30% respondenti
hlasovalo pro ,,ano“, klima ve spolecnosti je oteviené a nevznikaji tajemstvi a zaméstnanci
maji readlny pohled na pozici spolecnosti na trhu. 43% uvedlo odpovéd ,,spiSe ano®“. 16%
respondentl si nebylo védomo takovychto faktorti. 8% odpovédélo ,,spisSe ne” a 3% ,,ne™.

Otevienost vnitropodnikového klimatu tak 1ze hodnotit jako spise slabé.

U otazky 38 odpovidali respondenti a otazku, zda se zaméstnanci ve Veidec pfizptisobuji
zménam uvnitf organizace rychle. 38% respondenti uvedlo odpoveéd’ ,,nevim®. Pouze 24%
odpovédélo ,,ano*, 32% ,,spiSe ano* a 5% hlasovalo pro ,,spiSe ne“. Je patrné, Ze vétSina
zameéstnanct si urcitého ptizpisobovaciho procesu neni viibec védoma, nebo jej vnima spise
kladn€é. Tento pomér odpov&di znac¢i, Ze drobnych zmén, napfiklad v interiéru, nebo

organiza¢niho rozmisténi kanceléfi si zaméstnanci nejsou ptili§ védomi.

Témér identické poméry odpovédi uvedli respondenti u otdzky 34. Tato otdzka se tykala
moznosti provedeni ¢innosti riznym zptisobem. Na postup se neklade duraz, dilezity je
vysledek. Nejednozna¢nost v této otazce znaci nejasna pravidla stanovena pro postupy, které
by méli zaméstnanci dodrzovat. V ptipadé obchodnich zastupcli by se dalo na toto téma
spekulovat. Veidec ma ovSem stanovené fraze, jak piistoupit ke konverzaci se zakaznikem,
jak rozhovor vést a jak se béhem rozhovoru chovat. Vysledek je tedy dilezity, ovSem pro

Veidec existuji postupy, které jsou nepfijatelné. Na tomto bodu by mélo vedeni zapracovat.
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Posledni otazkou v dotazniku byla otdzka 37, tykajici se volné kontroly na pracovisti.
Nejvétsi shody bylo dosazeno u odpovédi ,,ne*, a to v mife 32%. Druha nejvétsi shoda byla
zaznamenana u odpovédi ,,spiSe ne*, 30%. 16% respondentl hlasovalo pro ,,nevim*“ a po 11%
bylo hlasovano pro ,,spiSe ano* a ,,ano“. VétSina zaméstnanct tedy nevnimé kontrolu jako

volnou. Vzhledem K hierarchické struktute podniku je tento zavér celkem odpovidajici.

Zavér:

Misi lze hodnotit jako spiSe silny faktor podnikové kultury, o kterém Ize tvrdit, Ze je
zaméstnanci sdilen, vétSinou pochopen a pro vice nez polovinu zaméstnancii piedstavuje
motivaci pro vykon povolani. Slabsi silu, jako faktor podnikové kultury, méa pro-inovacéni
pristup, ktery je ve spolecnosti podporovan. Pro-inovacni piistup je dulezity pro budouci
vyvoj a udrzeni konkurenéni vyhody na trhu. Casto jsou piipominky a napady ziad
zaméstnancl cenné, pro vedeni, které do procesti v niz§ich trovni fizeni tolik nevidi. Vedeni
by mélo zaujmout jasnéjsi postoj, kterym by dal zaméstnanctim najevo vétsi podporu v tomto

smeéru.

U otazky 33 odpovédélo témet 50% respondentl ,,nevim®, coz je nejvétsi shoda u této
odpovédi z celého dotazniku. Otdzka se tykala toho, zda Veidec nuti konkurenty zménit
zpusob, jakym v odvétvi konkuruji. Odpovédi byly kromé ,,nevim* pouze ,,spiSe ano“ a
,»ano‘. Zameéstnanci jsou si tedy védomi konkurenéné vyhodného postaveni Veidec na trhu.
Bylo by vhodné tuto informaci jest¢ vyzdvihnout, moZnd pod€kovat zaméstnancim, Ze
pomahaji spole¢nosti k takovym vykoniim. Takovy akt by pravdépodobné& prohloubil pocit

zakofenénosti a odhodlanosti zaméstnancu.

Kulturni znaky lze hodnotit jako spiSe slabé prvky firemni kultury, protoze u odpovédi
nastala zna¢na mira neshody. Nejvétsi neshoda byla zaznamenana u otazky ohledné postupt,
jakymi muze byt, dle filosofie Vediec, dosahovano stanovenych cili. Podle otazky 37 je
zfejmé, ze vedeni spiSe dba na kontrolu zaméstnancii, 1 kdyZ ani u této otdzky nepanuje
jednoznac¢na shoda. Tyto otdzky by mohly byt predmétem dalSiho zkoumadni, a to, na jakych
pozicich respondenti pracuji. Ve spole¢nosti o€ividné panuje zna¢na nejasnost ohledné
spravnosti nékterych postupli a ohledné pfistupu vedeni. Jako spiSe pozitivni, tedy spiSe silny
faktor, 1ze vnimat pfizptisobeni se zméndm, na coz respondenti odpovidali nejvice ,,nevim*
anebo ,,spiSe ano*“. Lze usuzovat, ze si zaméstnanci zmeén, mozna ani nejsou védomi a kdyz

uz, pak jsou ndzoru, ze se ptizptisobuji spiSe rychle.
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5.4 Vysledky vyzkumu u managementu

Managementu byl podan upraveny dotaznik, ve kterém oproti verzi pro zaméstnance byly
vynechdny 2 otazky, a to ¢islo 3 a 37, které se tykaly pohledu zaméstnance na vedeni.
Dotaznik byl vedeni podan ve vytisténé podobé a zaznam odpovedi byl poté pieveden do
elektronické podoby. Po vyplnéni dotazniku byl proveden fizeny rozhovor. Celkem se Setieni
v faddch managementu ucastnili 2 ze 3 ¢lent, z nichz byl kazdy z rizného stupné fizeni, a to

Z druhého a tfetiho. Zaznam odpovédi je v tabulce 13, uvedené v piiloze.

Odpoveédi jsou velice jednoznacné, vzhledem K velice nizkému poctu ucastniku.
Respondenti v tomto piipadé, odpovidali na vSechno ,,ano®, az na nékolik otazek. Prvni
odlisna odpoveéd’ se vyskytla u otazky specifického slangu, kde byla uvedena odpovéd’ ,,spise
ano“. Vcelku ptekvapivy postoj mélo vedeni k otdzce, zda ptipominky zdkaznikd vedou ke
zménam, kdy uvedlo odpovéd ,,spiSe ne“. Po rozvedeni rozhovoru, na toto téma, vedeni
uvedlo, ze se nikdy s pfipominkami, nebo navrhy na zménu, od zakaznikd nesetkali. Je
mozné, ze Kné&jakym piipominkam doslo, ale pouze mezi obchodnim zastupcem a
zakaznikem, kdy byla situace vyfesena navrhem koupi jiného vyrobku, nebo jinak. Nicméné

vedeni si neni védomo ptipominek nebo stiznosti. Proto uvedlo odpoveéd’ ,,spisSe ne®.
Dalsi otazka, u které byla odpovéd’ jind nez ,,ano*, byla otazka 33, tykajici se moznosti
splnéni ukolu, bez ohledu na postup pii jeho dosahovani. Vedeni mélo celkem jasny néazor,

ohledné pravidel, kterd museji zejména obchodni zastupci, dodrZovat pti plnéni tkol.

Ohledné ostatnich faktori mélo vedeni jasny nézor, kdy u vsech odpovédi bylo

zaznamenano ,,ano‘.
Pomoci tizeného rozhovoru pak byly dale rozvijeny nasledujici otazky:

— Ztotoznujete se s hodnotami spole¢nosti?

— Jakym zplsobem jsou hodnoty pfedavany zaméstnancim?
— Jaké normy chovani spole¢nost zastava?

— Jak jsou zaméstnanci motivovani?

— Jak je v podniku zajistovana soudruznost?

— Jak vidite spolecnost za 10 let?

— Jaké technologické zmény jste v posledni dobé provedli a jaké byly piinosy zmén?
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Z rozhovoru vyplynulo, Ze vedeni se naprosto ztotoziiuje se vSemi hodnotami, Které
Veidec poklada za klicové a ze pravé nesouhlas s hodnotami v pifedchozim pracovnim
poméru donutil soucasny management zalozit podnikdni pod znackou Veidec. Soucasti
uznavanych hodnot je ,byt vitézem® jak je definovdno v jednom ze slogani Veidec.
V pfeneseném vyznamu, to pro fizeni spoleCnosti znamend nejvys$i kvalitu nejen
poskytovanych vyrobku, ale i zaméstnaneckého prostiedi a vybaveni. Coz souvisi s druhou

otazkou, jak jsou hodnoty predavany zaméstnancim.

Hodnoty ve spole¢nosti Veidec jsou pfedavany skrze uznavané normy chovani, kdy je
napiiklad kladen velky diiraz na v€asné ptichody, dodrzovani obédové pauzy, nebo uklidu

sdilenych prostor, jako je naptiklad jidelna.

Diraz na organizovanost a pofadek je dan i v internich dokumentech, ve kterych jsou i
obrazky, jak ma pracovisté, vozovy park a sklad spravné vypadat. Funkci zdkladny ma hlavni
a jedina budova spolec¢nosti, ktera je zaroven sidlem spolecnosti. Zvenku je udrzovana Cistota
a organizovanost, stejné jako je tomu uvnitf budovy. Pfedavani hodnot skrze materidlni
artefakty, je predevsim vybavenosti centralniho pracovisté v Pardubicich. Klade se duraz, na
co nejkvalitnéj§i vybaveni zdzemi pro zaméstnance, jako je moderni kavovar, mycka,
mikrovinné trouby, nékolik lednic na skladovani svacin a jidel zaméstnancti. Vedeni se snazi i
o co nejlepsi vybavenost kancelafi, kde se jedna zejména o investice do monitord, software,
nebo kancelarskych Zzidli a reprosoustav k poslechu hudby. VétSina zaméstnancli ma
k dispozici i sluzebni viiz. Celkové se klade diraz na piijemné moderni prostiedi, kde je

Cistota a dostatek vzduchu 1 svétla, aby se zaméstnanci citili pfijemné.

Normy chovani jsou dany centralnim pracovnim fadem, ale béZné se tento dokument
nepouzivad. Dilezit¢ jsou pro Veidec ptedevSim spoluprice, i v rdmci ,.konkuren¢nich*
obchodnich skupin, Cestnost, otevienost, vytrvalost, pratelské jednani jak vici zédkaznikim,
tak vici spolupracovnikiim. Pokud néktery zaméstnanec, jmenovité je to dle vedeni CastéjSim
pfipadem obchodnich zastupctu, za¢ne projevovat vét§si miru individualismu, kterym by
ohrozil vykon skupiny, nebo spolupraci uvnitt podniku, pak mu bude udéleno napomenuti.
Dal8im prvkem norem chovani je dress code. Pro administrativni pracovniky, plati volné&;jsi
pravidla. Pro obchodni zastupce plati ptisny dress code, ktery se sklada z na miru vyrobeného

obleceni, jako kosile, kalhoty atd.

Motivace zaméstnancti je, dalo by se fici, parketou souc¢asného vedeni. Je patrné, Ze vedeni

vénuje Cas vymysleni soutézi pro zaméstnance (nejnovéjsi byla foto soutéz na facebooku),
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odmeén finan¢niho i nefinan¢niho charakteru. Pii vymysleni napadu pro takovouto motivaci je

vzdy kladen diiraz na provazanost s piibéhem Veidec, nebo s jeho hodnotami.

Vedeni si je dobfe védomo faktu, Ze je piedev§im obchodni spole¢nosti, tudiz klade velky
diraz na dobré vztahy a stmelenost v ramci podniku. Kazdoro¢n¢ jsou pofadany 2 vylety na
tyden, kde se sejdou vSichni zaméstnanci a ¢ast Casu pracuji a ¢ast Casu se bavi. Kromé¢ téchto
vylet mimo Pardubice se konaji akce k riznym pfilezitostem na zakladné v Pardubicich.
Bézné se v administrativni budové gratuluje k narozeninam vSem zaméstnancim
(administrativnim) kdy vSichni pfitomni pracovnici oslavenci pogratuluji a je mu piedana

kvétina a darek. Pfedmétem oslav je i narozeni potomkt, n¢kterého ze zaméstnanct.
Vize vedeni je jeste siln€jsi pozice na ¢eském trhu, coz znamena jesté vetsi podil na trhu.

Nejnovéjsimi  technologickymi  zménami, bylo oblozeni né&kterych stén uvnitf
administrativni budovy, dfevem a tzv. Zivou sténou, coz pfispélo k zatulnéni a osvézeni
pracovniho prostiedi. Vyznamnéj§i zménou ovSem bylo vybudovani nové konferencni
mistnosti, s modernim technologickym vybavenim (televizory, reproduktory, snadnym
ovladdanim...). Tento krok vedl k vyraznému zlepSeni kvality konferen¢nich hovora a béznych
pracovnich porad. Kvili restrukturalizaci vzniklo i jedno oddélené kancelaiské misto, na které
byla na pozadani pfesunuta jedna zaméstnankyné a na jeji ptiivodni misto do sdilené kancelaie
byla pfijata dals$i zaméstnankyné. Ta vzhledem k zau€ovani potiebuje vice konzultaci, tudiz je

pro ni sdilena kancelat vhodné&jsi nez oddélené misto.

5.5 Konzistentnost podnikové kultury

Konzistentnost podnikové kultury byla hodnocena porovnanim dosazenych vysledkd.
Porovnavaly se vysledky dotaznikového Setfeni u zaméstnanctu s vysledky dotaznikového
Setfeni u vedeni. Pfi tomto porovnavani zalezelo pfedevS§im na konzistentnosti odpovédi u
zaméstnancu, protoze u vedeni doslo ke 100% shodé v odpovédich. Pokud byla mira shody
odpovédi, v zaméstnaneckém dotazniku, 100-70%, pak byly tyto prvky vyhodnoceny jako
konzistentni. V takovém piipadé je nazor zaméstnanci a vedeni, na danou problematiku
povazovan za shodny. Pokud bylo dosazeno shody 69-50%, byly prvky hodnoceny jako spise
konzistentni, pro 49-30% jako spise nekonzistentni a pro 30-0% jako nekonzistentni.
Barevnost vyjadiujici miru konzistence je znazornéna na obrazku 14. Vysledky srovnani jsou

uvedeny v tabulce 14.
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Obréazek 14: skala hodnoceni konzistentnosti

100-70% | 69-50% | 49-30% | 30-0% |

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 12: Konzistentnost, hodnoceni

cislo SPISE SPISE SPISE | spisE
otazky OTAZKY ANO ANO |NEVIM| NE NE ANO ANO |NEVIM| NE

Zikladni piedpoklady Zméstnanci Management

Zakladnim piedpokladem pro praci jsou
1 dobré vztahy na pracovisti. 84% 14% 3% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Zamésnanec ma moznost ziskat veSkeré

informace potfebné ke svému vykonu prace
2 a informace o aktuélni situaci v podniku. 62% 24% 14% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%

Zeny i muzi maji ve firmé stejné benefity a

3 stejnou moZnost kariérniho riistu. 78% 14% 3% 3% 3% 100% 0% 0% 0% 0%
Pracovni prostiedi je vybaveno tak. abych

4 svoji praci mohl/a vykonavat co nejlépe. 84% 11% 0% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vedeni podporuje rozvoj a zvy$ovani

5 odbornosti zaméstnanci. 76% 22% 3% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%

Pravomoci jsou delegovany na zaméstnance,
aby mohli pracovat samostatné.

6 54% 38% 8% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Pro splnéni pracovnich tikoli je
7 upiednostiiovana kolektivni prace. 38% 38% 16% 8% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Na schopnosti zaméstnanct se pohlizi jako
8 na konkuren¢ni vyhodu. 54% 24% 11% 5% 5% 100% 0% 0% 0% 0%
Konzistentnost

Nase spolecnost ma eticky kodex, ktery nam
pomaha rozpoznat spravné chovani od

9 Spatného chovani. 51% 32% 16% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vedeni se chova podle zasad, které vyzaduje
10 |po zaméstnancich. 65% 22% 8% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%

Existuje zde jednozna¢na shoda nazorti na to,
jak se véci délaji spravné a jak se délaji

11 |chybne. 32% 49% 16% 3% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
V piipadé sporti se snazime nalézt
12 |kompromis, vyhodny pro obé strany. 41% 43% 14% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%

Materialni artefakty (budova, vyrobky,
vybaveni firmy) jsou duleZitym prvkem nasi

13 kultury. 78% 19% 3% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Nase spoleénost ma svoje pifbehy, historky.

14 84% 16% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Nase spolecnost ma specifickou

15 mluvu(slang). 43% 30% 19% 3% 3% 0% 100% 0% 0% 0%

Nemateridlni artefakty (ritudly. zvyky.
historky/piibehy, organizacni jazyk) jsou

16 |ddlezitym prvkem nasi kultury. 59% 24% 8% 8% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Nemateridlni artefakty odliSuji nasi
17 spolecnost od konkurence. 57% 16% 22% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Adaptabilita

Nase pobocka dba na dodrzeni hodnot

18 spoleénosti VEIDEC. 86% 11% 3% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Pii prodeji zdurazilujeme nejen vlastnosti
vyrobk, ale sdilime i zkuSenosti ostatnich

19 |Pakazuiki (popiipadé nase vlastud). 92% | 8% 0% | 0% | 0% || 100% | 0% | 0% | 0% | 0%
Piani a piipominky zékaznikil ¢asto vedou ke

20 zménam. 16% 57% 22% 5% 0% 0% 0% 0% 100% 0%
Piima komunikace mezi zaméstnanci a

21 |zékazniky je podporovéana vedenim. 62% 30% 5% 3% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Reagujeme na konkurenci a zmény na trhu.

22 68% 24% 3% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Modermi technologicka vybavenost je v nai

23 |organizaci dileZitym prvkem. 86% 11% 3% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vedeni ma dlouhodoby vyhled a pfedstavu o

24 |fungovéni firmy. 84% 11% 5% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vzdélavani a zdokonalovéani zaméstnanct je

25 dillezitym prvkem nasi kultury. 84% 16% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vedeni ma zajem o osobni Zivot, zdravi a

26 | 81% | 16% 0% 3% | 0% 100% | 0% 0% 0% 0%
Zamestnanci sdili jasné poslani, davajici nasi

27  |organizaci smysl. 73% 22% 5% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
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Mise

Inovace a podstoupeni rizika se podporuje a

28 odménuje. 46% 32% 16% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
'V organizaci je stanoven dlouhodoby ucel a

29  |smer. 70% 22% 5% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Vize je zdrojem motivace a nadSeni pro

30  [zaméstnance. 59% 30% 8% 0% 3% 100% 0% 0% 0% 0%
Cile, které vedeni stanovuje jsou nirocné,

31  |ale realné. 49% 46% 5% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Strategie nasi organizace, nuti jiné organizace
zménit zplsob, jakym konkuruji v daném

32 odvétvi. 27% 24% 49% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Provedeni ¢innosti ve firmé mtze
zaméstnanec provést riizné. Na postup se

33 neklade diraz, hlavni je vysledek. 16% 22% 22% 22% 19% 0% 0% 0% 0% 100%

34  |Vétsina zam€stnanci je svazana s organizaci.| 35% 46% 19% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0%
Klima v nasi firmé je oteviené, nevznikaji
zde tajemstvi a zamestnanci maji realny

35  [pohled na firemnf pozici na trhu. 30% 43% 16% 8% 3% 100% 0% 0% 0% 0%
Zaméstanci ve firmé se piizplsobuji
pozadovanym zménam velice rychle. Casto

36  |ani nepatraji po davodu zmény. 24% 32% 38% 5% 0% 100% 0% 0% 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové Ize kulturu spolecnosti Veidec hodnotit jako konzistentni az spiSe konzistentni.

V celkovych pomérech byla konzistentnost v hodnoceni otazek vyhodnocena nésledujicim

zpusobem:

e 14 otazek konzistentnich

e 10 otazek spiSe konzistentnich

e 8 otazek spiSe nekonzistentnich

e 4 otdzek nekonzistentnich

Nejvice se spolecnost jako celek shodla v adaptabilité

Nésledovala skupina otazek ohledné konzistentnosti, ktera uz

nejslabé&ji konzistentni byla skupina otazek, tykajicich se mise.
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5.6 Zhodnoceni a doporuceni

Veidec klade velky duraz na pé¢i o zaméstnance, ¢ehoz jsou si dle analyzy védomi i
zaméstnanci samotni. Dle modelu Handyho a Trompenaarse odpovidd podnikova kultura
nejvice modelu Rodina, kdy je dodrzena hierarchicka struktura, ale je kladen diraz na
vnitropodnikové vztahy, a to zejména mezi nadfizenym a podfizenym. Kultura nese znaky
popsané u tohoto modelu v kapitole 2.5.2, kdy jako vyhoda byla uvedena rychla adaptabilita
na zmény uvnitf podniku, kdy vedeni zaveli a zaméstnanci se piizpusobi. Z dotaznikoveho
Setfeni mezi zaméstnanci vyplynulo, Ze si prizpiisobovani Se zménam, nejsou bud vibec
védomi, nebo adaptabilitu vnimaji spiSe kladné, z ¢ehoz lze soudit, ze se zaméstnanci
skute¢né celkem bez vyhrad ptizpusobuji pozadavkim vedeni. Jako nevyhoda tohoto modelu
organiza¢ni kultury byla uvedena centralizace moci v rukou pfevazné jednoho ¢lena vedeni,
jako je tomu i v pfipadé Veidec. Toto riziko by mohlo vést k neobjektivnimu vyhodnoceni
situace a prosazeni urcitého feSeni ukolu ,,za kazdou cenu®. Je pravdépodobné, ze nizsi
projeveni pro-inovacniho pristupu ziad zaméstnancd, souvisi pravé stimto faktem

centralizace moci a jistymi obavami z vysloveni svého nazoru.

Navrhem feseni této situace, je kladeni vétsiho dirazu, na zpétnou vazbu od zaméstnanci,
kdy by méli byt vyzvani vedenim, k vysloveni svého nazoru. Takové situace jsou pro vedeni
¢asto narocnou situaci, protoze si vétSinou chce udrzZet autoritu, ale zaroven potebuje vytvofit
pratelské prostfedi, ve kterém by zaméstnanci neméli strach vyslovit svilj nazor. K tomuto
ucelu by mohla slouzit porada pod vedenim niz§itho managementu (naptiklad teditelem
obchodnich zastupci). Porada by probihala na ptatelské tirovni a vysledky debaty by ve formeé
pfipominek, byly niZz§im managementem piedlozeny vedeni, které by tim ziskalo cas
K promysleni a pfipraveni si argumenttl na ptipadné projednani. Pozadovani zpétné vazby by

meélo i pozitivni dopad na dojem, ze zaméstnanec mize ovlivnit chod véci v podniku.

Normy chovani byly vyhodnoceny jako slaby prvek firemni kultury, u kterych se zda byt
problémem jejich nejasnost. Zaméstnanci si jsou védomi existence etického kodexu, ale mira
nejistoty ohledné shody nazori na spravné postupy a spravné chovani, byla vyznamna
vzhledem k celkovym vysledkiim dotaznikového Setieni.

Vedeni by mélo dbat vétsiho dirazu na hranice spravnych a Spatnych postupti. Pii chybach
ze strany zaméstnanci by jako prvni néprava, stailo pratelské napomenuti. Pokud by se

problém opakoval, pak by méla nasledovat penalizace. Bylo by vhodné zamyslet se nad

normami chovani, které by se m¢li v internim prostiedi vice zdlraznit, aby zaméstnancim
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bylo jasné, jaké hodnoty jsou uznavéany jako spravné a jaké jsou vnimany jako Spatné. Tyto
hodnoty by se mohly jako dekorace napsat na stény spole¢né jidelny, poptipadé by mohlo

prob&hnout $koleni na téma hodnot etického kodexu.

Z analyzy podnikové kultury dale vyplyva, Zze nejslabsim prvkem jsou kulturni znaky.
Odpovédi zaméstnancii byly velmi nesourodé, zejména ohledné otevienosti klimatu uvnitt
podniku, zpusobu provedeni ¢innosti ve firmé¢ a zpusobu kontroly, jakou vedeni praktikuje.
Zpusob vedeni kontroly, to znamena volna kontrola, nebo piisnd kontrola postupti, mize byt
do zna¢né miry subjektivnim pocitem. Kazda osoba ma hranice chovani jiné, né¢komu
vyhovuje vétsi samostatnost, nékdo si je jistéjsi s vétsi mirou dohledu, liSit se mtze i ptistup
vedoucich obchodnich skupin, ktefi pfistupuji k obchodnim zastupctim individualné. Vedeni
by mélo byt zasadovéjsi ve vyzadovanych pracovnich postupech a ve zpusobech kontroly
zaméstnancl. Autorka doporucuje, jako feSeni tohoto problému, poradu vedoucich prodejnich
skupin, na které by se management ujistil, ze vSichni zaméstnanci Z niz§tho managementu
védi, jak maji k zaméstnanctim pfistupovat a jaké metody kontroly maji zvolit. Nasledné by se
na urcité asové obdobi zavedl standardizovany reporting, ktery by museli vedouci prodejnich

skupin podavat vedeni, kterym by se zjistilo, zda byla zména v pfistupu provedena.

Kriticky vysledek se objevil pti Setfeni otazky, zda lze Cinnosti ve firmé provést rizné,
protoze se diiraz klade predev§im na vysledek, coz je tvrzeni se kterym vedeni zasadné
nesouhlasilo. Veidec mé stanovené postupy pro ¢innosti, které je potieba dodrzet. Tento
prvek by mél byt hloubégji proSetfen, napiiklad pfezkousenim zaméstnancii a ovéfenim
postupt, které dodrzuji pti vykonu svého povolani. Poptipadé by mohla byt provedena
obdoba mystery shoppingu, kdy by spolecnost piijala nového obchodniho zastupce, ktery by
se ucil formou spoluti€asti pii obchodnich schlizkach a hodnotil by, zda jsou metody prodeje

provadény dle pozadovanych pravidel.

Otevienost klimatu, bez tajemstvi, byla také otazka, u které byla patrnad nejednoznacnost
nazori. Vedeni se muize snazit vnitropodnikové klima ur¢itym zptisobem ovlivnit a korigovat,
ovSem vytvafeni subkultur a mensich skupinek, zejména v zenském kolektivu, lze zabranit
t&zko. ReSenim by mohlo byt netolerovani piipadnych emocnich vylevii a napomenuti
zaméstnanct, kteti vytvareji nepiijemnou atmosféru. Odhaleni téchto jedinct byva dlouhy a
naro¢ny proces. Pokud by se touto problematikou vedeni nezabyvalo, mohla by byt ohrozena
produktivita nékterych zaméstnancti, ktefi by ptejali negativni ndzory, nebo by podlehly

negativnim dojmim. Proto by vedeni mélo vénovat zvySenou pozornost naladé v kolektivech
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a piipadnému vytvareni subkultur. Autorka navrhuje provedeni analyzy, kde by byla

zkoumana souvislost pracovni pozice, pohlavi a otevienosti atmosféry a vytvaieni tajemstvi.

Jako slabsi prvek byly Setfenim urceny 1 nematerialni artefakty, na které je dle vedeni
kladen velky diiraz. Mozna, ze zaméstnanci by rad€ji zaméfili pozornost a Gsili na jiné
nemateridlni artefakty, nez které jsou soucasné vyznavany vedenim. Autorka doporucuje
provést anonymni dotaznikové Setieni, kde by zaméstnanci zhodnotili sou¢asné nematerialni

artefakty a uvedli by 3, které maji nejradéji a 3 které by naopak mohly byt vynechany.

Z Setieni také vyplynulo, ze zaméstnanci si spiSe nejsou védomi vlivu spolecnosti Veidec
na konkurenéni spole¢nosti. Pokud neni téma konkurence bodem soucasnych porad, pak by
mélo byt zafazeno do seznamu témat. Projednavani postupu konkurenénich spole¢nosti, by
vedlo krealngjsimu pohledu zaméstnancl, na situaci spole¢nosti Veidec, a i Kk moznym
navrhim, jak na tyto zmény reagovat. Poptipad¢ by vedeni mélo pochvalit, jak si Veidec
oproti konkurenci stoji, zejména nekteré konkrétni kroky, které byly provedeny pro zlepseni
konkurenceschopnosti.

Nejistota byla prokdzana i u otazky upfednostiiovani kolektivni prace pro splnéni ukoli.
Tato nejistota je pravdépodobné zplsobena systémem odménovani, kdy za dobré vysledky
jsou odménovani hlavné jedinci a skupina, jako celek, ke kterému jedinec nalezi, je
odménovana také, ale vyrazné méné. Odmény by mély byt stanoveny pro ¢leny skupiny
stejné. Zmena zpusobu nastaveni odmén by mohla zlepsit tymového ducha prodejnich tymi a

vést tak k vétsi kooperaci a mozna i k lepSim vysledkim.
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6 ZAVER

Cilem této prace byla analyza podnikové kultury a zhodnoceni navrhti a doporuceni.
Dil¢im cilem bylo zhodnoceni sily a konzistentnosti podnikové kultury. V tvodni ¢asti prace
byly popsany kulturni prvky, jejichz pfitomnost byla analyzovana pomoci kvantitativnich a
kvalitativnich metod. Dale byla v praci charakterizovana sila a slabost podnikové kultury a
jak se tyto charakteristiky projevuji. V praci byly také uvedeny nékteré z vybranych modelt
podnikovych kultur, souvisejici s organizaénim uspofadanim — model Handyho a
Trompenaarse a model 6 znakd. Samostatnou kapitolou byla soucasna problematika vyvoje

podnikové kultury.

Jak prokazala analyza, podnikova kultura spole¢nosti Veidec nese vSechny prvky silné
kultury. Intenzivné se uvnitf podniku sdili organizatné¢ uznavané hodnoty, které jsou
pfedavany skrze materidlni a nemateridlni artefakty a normy chovani. Na zaklad¢ vyzkumu
lze tvrdit, Ze kultura vybraného podniku nese kli¢ové prvky, dilezité pro vyvoj organizaéni
struktury digitdlniho veéku. Vyzkum poukézal na nékteré nedostatky, kterych by si vedeni
mélo v§imnout. Celkové byly pohledy, vedeni a zamé&stnancti, na kulturni prvky, zhodnoceny
jako spise konzistentni. Podnik si tedy vede velice dobie jak finan¢éné, tak z hlediska

podnikové kultury, ktera je klicovym prvkem pro dobrou vykonnost zamé&stnanct.

Autorkou préace bylo doporuceno jasnéjsi definovani norem chovani a kladeni vét$iho
darazu na jejich dodrzeni. Dale byla navrZzena forma, jakou by se 1épe dala ziskavat zpétna
vazba od zaméstnancl, forma sjednoceni metodiky pii kontrole zaméstnancli a navrh na
kontrolu dodrzovani téchto postupli. Zpétnou vazbou by bylo mozné zlepsit i spokojenost a
sdileni nematerialnich artefaktt. D&le byl doporucen zpisob kontroly zaméstnancti pii
vykonech jejich povolani, zejména u obchodnich zastupci. Porady a proskoleni byly
doporuceny jako feSeni nejistoty ohledné otdzek kontroly zaméstnancti a spravnych postupi.
Doporuceno bylo i zahrnuti tématu konkurence pfi poradach. Poslednim nadvrhem na zlepSeni
byla zména zplisobu odménovani vykonli zaméstnancii, kterd by vedla k podpotfeni tymové

préace.

Organizace a jeji kolektiv je Zivym organismem, ktery je potfeba kazdy den péstovat a

rozvijet. Prace na rozvoji a péstovani firemni kultury je kazdodenni nutnosti.
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Priloha A
Dobry den damy a panove,

cilem tohoto dotazniku je analyzovat kulturu ve VEIDEC a navrhnout pfipadné moznosti

zlepSeni, na zaklad¢ VaSeho nazoru.

Vyplnéni dotazniku je ANONYMNI, z navrzenych odpovédi vyberte tu odpovéd’, ktera je
podle Vas nejvice spravna, pridélenim bodu 1-5.

1- rozhodné nesouhlasim

2- nesouhlasim

3- nevim

4- spis souhlasim

5- rozhodné souhlasim

1. Zékladnim piedpokladem pro praci jsou dobré vztahy na pracovisti.
O ano O spise ano I nevim O spiSe ne O ne

2. Zamé&stnanec ma moznost ziskat veskeré informace potfebné ke svému vykonu prace a

informace o aktualni situaci v podniku.

O ano O spise ano I nevim O spiSe ne [ ne

3. VSichni zaméstnanci véti, Ze mohou pozitivné ovlivnit véci uvniti organizace.
O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

4. Zeny i muzi maji ve firmé stejné benefity a stejnou moznost kariérniho ristu.
O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

5. Pracovni prostiedi je vybaveno tak, abych svoji praci mohl/a vykonavat co nejlépe.
O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

6. Vedeni podporuje rozvoj a zvySovani odbornosti zaméstnancti.

[0 ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

7. Pravomoci jsou delegovany na zaméstnance, aby mohli pracovat samostatné.
O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

8. Pro splnéni pracovnich tkoll je upfednostiiovana kolektivni préce.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

10. Na schopnosti zamé&stnanct se pohlizi jako na konkuren¢ni vyhodu.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne
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11. NaSe spole¢nost ma eticky kodex, ktery ndm pomaha rozpoznat spravné chovani od
Spatného chovani.

O ano O spise ano I nevim [ spise ne [ ne

12. Vedeni se chova podle zasad, které vyzaduje po zaméstnancich.

O ano O spise ano I nevim [ spise ne [ ne

13. Existuje zde jednoznacna shoda nazort na to, jak se véci délaji spravné a jak se délaji
chybng.

O ano O spise ano I nevim [ spise ne [ ne

14. V ptipad¢ sport se snazime nalézt kompromis, vyhodny pro ob¢ strany.

O ano O spise ano I nevim [ spise ne [ ne

15. Materidlni artefakty (budova, vyrobky, vybaveni firmy) jsou dtlezitym prvkem nasi
kultury.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne O ne

16. Nase spolecnost ma svoje ptibehy, historky.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

17. NasSe spole¢nost ma specifickou mluvu(slang).

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

18. Nematerialni artefakty (ritudly, zvyky, historky/ptib&hy, organizaéni jazyk) jsou
dialezitym prvkem nasi kultury.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

19. Nematerialni artefakty odlisuji nasi spole¢nost od konkurence.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

20. NaSe pobocka dba na dodrZeni hodnot spolecnosti VEIDEC

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

21. Pti prodeji zdlraziiujeme nejen vlastnosti vyrobkd, ale sdilime i zku$enosti ostatnich
zékaznikl (poptipad¢ nase vlastni).

O ano O spise ano O nevim O spise ne (1 ne

22. Pfani a pfipominky zékaznikl ¢asto vedou ke zménam.

O ano O spise ano O nevim O spise ne (1 ne

23. Pfima komunikace mezi zaméstnanci a zakazniky je podporovana vedenim.

O ano O spise ano O nevim O spise ne 1 ne
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24. Reagujeme na konkurenci a zmény na trhu.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

25. Moderni technologicka vybavenost je v nasi organizaci dalezitym prvkem.
[0 ano [ spise ano I nevim [ spise ne [ ne

26. Vedeni ma dlouhodoby vyhled a predstavu o fungovani firmy.

[0 ano [ spise ano I nevim [ spise ne [ ne

27. Vzdélavani a zdokonalovani zaméstnanct je dilezitym prvkem nasi kultury.
[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

28. Vedeni ma zajem o osobni Zivot, zdravi a prospéch zaméstnanci.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

29. Zaméstnanci sdili jasné poslani, davajici nasi organizaci smysl.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne O ne

30. Inovace a podstoupeni rizika se podporuje a odménuje.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

31. V organizaci je stanoven dlouhodoby tcel a smér.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne O ne

31. Vize je zdrojem motivace a nadSeni pro zaméstnance.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

32. Cile, které vedeni stanovuje jsou naro¢né, ale realné.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne

33. Strategie nasi organizace, nuti jiné organizace zmenit zpiisob, jakym konkuruji v daném
odvétvi.

O ano [ spise ano I nevim [ spise ne [ ne

34. Provedeni ¢innosti ve firmé miize zaméstnanec provést rizné. Na postup se neklade diraz,

hlavni je vysledek.

O ano O spise ano O nevim O spise ne (1 ne
35. Vétsina zaméstnanctl je svazana s organizaci.
O ano O spise ano O nevim O spise ne (1 ne

36. Klima v nasi firmé je oteviené, nevznikaji zde tajemstvi a zaméstnanci maji redlny pohled

na firemni pozici na trhu.

O ano O spise ano O nevim O spise ne [J ne
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37. Vedeni ptili§ nedba na kontrolu zaméstnancti. Panuje u nas volna kontrola.

[0 ano [ spise ano O nevim [ spise ne [ ne

38. Zaméstnanci ve firmé se pfizptisobuji pozadovanym zménam velice rychle. Casto ani
nepatraji po diivodu zmény.

O ano O spise ano I nevim [ spise ne [ ne

39. Kolik let v organizaci pracujete?
* mén¢ nez 1 rok

= 1-3roky
= 3-6let
= 6-10 let

=  vicenez 10 let
40. Jsem Zena/muz;

=  7ena
" muz
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Priloha B

Tabulka 13: Seznam otazek pouzitych v dotazniku a odpovédi respondenti v %

] SPISE | SPISE
OTAZKY ANO ANO NEVIM NE NE

1. Zakladnim predpokladem pro praci jsou dobré
vztahy na pracovisti. 84% 14% 3% 0% 0%
2. Zaméstnanec ma moznost ziskat veSkeré
informace potiebné ke svému vykonu prace a 62% 24% 14% 0% 0%
informace o aktualni situaci v podniku.
3. Vsichni zaméstnanci véii, ze mohou pozitivné
ovlivnit véci uvnitf organizace. 1% 30% 8% 8% 3%
4. Zeny i muzi maji ve firmé stejné benefity a
stejnou moznost kariérniho rtstu. 78% 14% 3% 3% 3%
5. Pracovni prostfedi je vybaveno tak, abych svoji
praci mohl/a vykonavat co nejlépe. 84% 11% 0% 5% 0%
6. Vedeni podporuje rozvoj a zvySovani
odbornosti zaméstnanct. 76% 22% 3% 0% 0%
7. Pravomoci jsou delegovany na zaméstnance,
aby mohli pracovat samostatn¢. o4% 38% 8% 0% 0%
8. Pro splnéni pracovnich ukolt je
upiednostiiovana kolektivni prace. 38% 38% 16% 8% 0%
9. Na schopnosti zamé&stnanct se pohlizi jako na
konkuren¢ni vyhodu. 54% 24% 11% 5% 5%
10. Nase spole¢nost ma eticky kodex, ktery nam
pomaha rozpoznat spravné chovani od Spatného 51% 32% 16% 0% 0%
chovani.
11. Vedeni se chova podle zasad, které vyzaduje
po zaméstnancich. 65% 22% 8% 5% 0%
12. Existuje zde jednoznacna shoda nazort na to,
jak se véci délaji spravné a jak se dé€laji chybné. 32% 49% 16% 8% 0%
13. V ptipadé spord se snazime nalézt
kompromis, vyhodny pro obé¢ strany. 41% 43% 14% 0% 0%
14. Materialni artefakty (budova, vyrobky,
vybaveni firmy) jsou dalezitym prvkem nasi 78% 19% 3% 0% 0%
kultury.
15. Nase spole¢nost ma svoje pribehy, historky. 84% 16% 0% 0% 0%
16. Nas le¢nost ma ifick 1 lang).

aSe spolecnost ma specifickou mluvu(slang) 43% 30% 10% 3% 3%
17. Nematerialni artefakty (ritudly, zvyky,
historky/ptib€hy, organiza¢ni jazyk) jsou 59% 24% 8% 8% 0%
dilezitym prvkem nasi kultury.
18. Nematerialni artefakty odliSuji nasi spole¢nost
od konkurence. 57% 16% 22% 5% 0%
19. Nase pobocka dba na dodrzeni hodnot
spolecnosti VEIDEC 86% — S e e
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20. P1i prodeji zdUrazitujeme nejen vlastnosti
vyrobki, ale sdilime i zkuSenosti ostatnich 92% 8% 0% 0% 0%
zékaznikl (popiipad¢é nase vlastni).

21. Ptani a ptipominky zakaznikt ¢asto vedou ke

zménam. 16% 57% 22% 5% 0%
Zalarnily o podporoving vedenim. 6% | 3% | s% | W | 0%
23. Reagujeme na konkurenci a zmény na trhu. 68% 24% 3% - -
syt o el | o | o0 | om
?l::vr.]g\(/;/c;rl}ifﬁlri )c/lllouhodoby vyhled a predstavu o 84% 1% o - 0%
I%Zés\liggﬁnziaﬁéé SZ':I? ;:12 1‘; osobni Zivot, zdravi a . _— 0% 20 0%
g?g ;?;i?tgr?]r;zil 'sdili jasné poslani, davajici nasi 23% e - 0% 0%
igggf?l\lgaec.e a podstoupeni rizika se podporuje a 46% _— o %% 0%
SI%{X organizaci je stanoven dlouhodoby ucel a 20% 2206 - - 0%
gi.m\éfsltzrelr aj Iircf:('iroj em motivace a nadSeni pro - B - 0% 2%
?jélgge, které vedeni stanovuje jsou narocné, ale 49% A6% o - 0%
33. Strategie nasi organizace, nuti jiné organizace 27% 24% o - 0%

zmenit zpisob, jakym konkuruji v daném odvétvi.

34. Provedeni ¢innosti ve firmé mize
zaméstnanec provést rizné. Na postup se neklade 16% 22% 22% 220 19%
diraz, hlavni je vysledek.

35. Vétsina zamé&stnanct je svazana s organizaci. 35% 16% 19% 0% 0%

36. Klima v nasi firmé je oteviené, nevznikaji zde
tajemstvi a zaméstnanci maji realny pohled na 30% 43% 16% 8% 30
firemni pozici na trhu.

37. Vedeni nedba na kontrolu zaméstnancu.

Panuje u nas volna kontrola. 11% 11% 16% 30% 32%

38. Zaméstnanci ve firme se pfizplsobuii
pozadovanym zménam velice rychle. Casto ani 24% 32% 38% 5% 0%
nepatraji po dvodu zmény.

Obecné informace

39. Kolik let ve Veidec pracujete? méné nez 1
rok

vice nez

1-3roky | 3-6let | 6-10 let 10 let

40. Jste muz Zena . .
muz Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha C

Tabulka 14: Seznam otazek dotazniku pro management podniku

gislo SPISE SPISE
otazky Otazka ANO | ANO | NEVIM NE NE
Zikladni predpoklady

Zakladnim predpokladem pro praci jsou

1 dobré vztahy na pracovisti. 0% 0% 0% 0%
Zamgestnanec ma moznost ziskat veskeré

2 informace potiebné ke svému vykonu prace a 0% 0% 0% 0%
informace o aktudlni situaci v podniku.
Zeny i muzi maji ve firmé stejné benefity a

3 stejnou moznost kariérniho rustu. 0% 0% 0% 0%
Pracovni prostiedi je vybaveno tak, abych

4 svoji praci mohl/a vykonavat co nejlépe. 0% 0% 0% 0%
Vedeni podporuje rozvoj a zvySovani

5 odbornosti zaméestnancti. 0% 0% 0% 0%
Pravomoci jsou delegovany na zaméstnance,

6 aby mohli pracovat samostatn¢. 0% 0% 0% 0%
Pro splnéni pracovnich ukold je

/ upiednostiiovana kolektivni prace. 0% 0% 0% 0%
Na schopnosti zaméstnancti se pohlizi jako na

8 konkuren¢ni vyhodu. 0% 0% 0% 0%

Konzistentnost

Nase spole¢nost ma eticky kodex, ktery nam

9 pomahéa rozpoznat spravné chovani od 0% 0% 0% 0%
Spatného chovani.
Vedeni se chova podle zasad, které vyzaduje

10 po zaméstnancich. 0% 0% 0% 0%
Existuje zde jednoznac¢na shoda nazort na to,

11 |jak se véci délaji spravné a jak se délaji 0% 0% 0% 0%
chybné.
V piipadé sporii se snazime nalézt

12 kompromis, vyhodny pro ob¢ strany. 0% 0% 0% 0%
Materialni artefakty (budova, vyrobky,

13 |vybaveni firmy) jsou dileZitym prvkem nasi 0% 0% 0% 0%
kultury.

14 Nase spole¢nost ma svoje pribehy, historky. 0% 0% 0% 0%
Nase spole¢nost ma specifickou 9 o o

15 mluvu(slang). o Yad Yad
Nematerialni artefakty (ritualy, zvyky,

16 historky/ptibehy, organizacni jazyk) jsou 0% 0% 0% 0%
dalezitym prvkem nasi kultury.

17 Nematerialni artefakty odlisuji nasi 0% 0% 0% 0%

spole¢nost od konkurence.

Adaptabilita
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Nase pobocka dba na dodrzeni hodnot

18 spole¢nosti VEIDEC.
Pfi prodeji zdlrazitujeme nejen vlastnosti

19 vyrobkd, ale sdilime i zkusSenosti ostatnich
zakaznikll (poptipad¢ nase vlastni).

20 Prani a ptipominky zakazniki ¢asto vedou ke
zménam.

21 Pfima komunikace mezi zaméstnanci a
zakazniky je podporovana vedenim.

22 Reagujeme na konkurenci a zmény na trhu.
Moderni technologicka vybavenost je v nasi

23 organizaci dilezitym prvkem.

24 Vedeni ma dlouhodoby vyhled a piedstavu o
fungovani firmy.

o5 Vzdélavani a zdokonalovani zaméstnanci je
dilezitym prvkem nasi kultury.

26 Vedeni ma zajem o osobni zivot, zdravi a
prospéch zaméstnanci.

97 Zaméstnanci sdili jasné poslani, davajici nasi
organizaci smysl.

Mise

28 Inovace a podstoupeni rizika se podporuje a
odménuje.

29 V organizaci je stanoven dlouhodoby ucel a
smer.

30 Vize je zdrojem motivace a nadSeni pro
zaméstnance.

31 Cile, které vedeni stanovuje jsou naro¢né, ale
realné.
Strategie nasi organizace, nuti jiné organizace

32 zménit zpusob, jakym konkuruji v daném
odvétvi.
Provedeni ¢innosti ve firmé mize

33 zameéstnanec provést rizn€. Na postup se
neklade diraz, hlavni je vysledek.

34 VétSina zaméstnanct je svazana s organizaci.
Klima v nasi firme je oteviené, nevznikaji zde

35 tajemstvi a zaméstnanci maji realny pohled na
firemni pozici na trhu.
Zaméstnanci ve firme se prizplsobuji

36 pozadovanym zménam velice rychle. Casto

ani nepatraji po ditvodu zmény.

0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0%

0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
0% 0% 0% 0%
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Zdroj: vlastni zpracovani




