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Nazev prace

Teambuilding jako prvek firemni kultury a jeho vliv na vztahy v pracovnim prostredi

Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na zkoumani firemni kultury, zpisob komunikace mezi
zamestnanci a jeho naslednym vlivem na pracovni vykonnost. Na firemni kulturu je nahlizeno
z perspektivy jak manazeru lidskych zdroji, tak zaméstnanci. Tato prace rozebira
charakteristiky techniky teambuildingu a jeho sily na prohloubeni vztahti na pracovisti.

V konecné fazi se zabyva vlivem nadnarodni kultury na kulturu lokalni.
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Teambuilding as an element of company’s culture and its influence on relationships in the

working environment

Annotation

Bachelor thesis is focusing on investigation of how business culture and communication
between employees is affecting their work effectiveness. At business culture is looked at with
perspective of Human resources managers, as well as employees. This work is analysing
characteristics of teambuilding and its efficiency on creating deeper bonds on workplace. The

last part is analysing influence of Global business culture on local business culture.
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0 UVOD

Cilem této bakalatské prace je nahlédnout do problematiky firemni kultury a pochopit jeji silu
jiz od samého jadra. Hlavni myslenkou této prace je hypotéza, ze aby byla firemni kultura
silnd, m¢li by ji dobfe pochopit liniovy manazeti a pokud chtéji pouzivat nastroje
teambuildingu G¢inng, je potieba porozumét dané souvislosti Vv této oblasti. Tato prace je
strukturovana nejdfive teoretickou ¢asti, aby ¢tenaf mél moznost pochopit hlavni zdmér
vyzkumu, a urcité spojitosti firemni kultury nadnarodnich spole¢nosti, které jsem
vypozorovala za dobu svého ptisobeni v této oblasti.

V prvni ¢asti bych chtéla zdivodnit vybeér tématu, toto téma mé oslovilo jiz pii mém
prvnim pracovnim Gspéchu a tim bylo se uplatnit brigadnik v korporacich. Tato prace se mi
zdala velice pfijemnou zménou od zaméstnani ve fastfoodech a restauracich, kde pracuje
vétsina studentt. Ve stejné dobé pii studiu probihal blok ptednasek s nazvem ,,ivod do
aplikované antropologie®, kde mé oslovila urcita prednéska, ktera se tykala uplatnéni
aplikovanych antropologti ve firméch a hledani chyb v provozu pro zvyseni efektivity prace.
V tuto chvili jsem védéla, ze mym specializacnim blokem bude aplikovana antropologie, a
postupné se mi v hlavé zacal utvaret koncept mé bakalaiské prace. Vzhledem k pfedchozimu
studiu na ekonomické fakulté, se mi tyto dva sméry zdali propojitelné a tuto problematiku
jsem dokazala vidét z mnoha pohledt. Postupem casu jsem svoji bakalafskou praci zacinala
vnimat jako ozkouSeni si praxe v této oblasti. K pochopeni tohoto tématu bylo potieba
nastudovat nejdiive dostatek odborné literatury, jinak by bézny ,,smrtelnik* nedokazal
nahlédnout do hloubky problému. Z toho divodu jsem i strukturu bakalaiské prace zvolila
Vv takovém poftadi, v kterém je sepsana.

Zékladni bod pro pochopeni sily firemni kultury, je definovat vyznam firemni kultury,
nasledny obsah, jak je tato kultura chapana riznymi autory, ktefi vychazeli z nékolika

praktickych vyzkumt. Pochopeni problematiky nebyl ale jediny bod k realizovani vyzkumu,
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bylo potieba pusobit i néjaky ¢as v nadnarodnich spole¢nostech. Prvni bod, kdy jsem
dokazala vnimat silu firemni kultury a jejiho promitani firemnich hodnot do zaméstnancu,
bylo mé piisobeni v obrovské korporaci v Praze. V prvnich chvilich se dana spole¢nost zdala
jako dokonaly model firemni kultury, ale zvrat piisel ve chvili, kdy sice atmosféra byla
pratelska a vysledky firmy nebyli nijak pozitivni. Dal§im diivodem byl postupny odchod, dle
m¢ kvalitnich pracovnikli a nésledné dosazeni nekvalifikovanych zaméstnancti na vyssi
pozice.

V tento okamzik jsem zac¢inala chépat podstatu silné firemni kultury a snazila se dané
téma jeste vice prostudovat a obohatit své zkuSenosti o tématiku tykajici se vztahli na
pracovisti. Dal§im bodem teoretické ¢asti jsem zvolila ,,Vztahy mezi zaméstnanci jako
soucast firemni kultury* a nasledné mé po negativni zkusSenosti ve firmé napadla prvni
vyzkumna otazka: ,,Jak vztahy na pracovisti piisobi na vykonnost zaméstnance?* Pivodnim
cilem prace bylo ukézat na htife fungujicim podniku, vliv pracovnich vztahli na motivaci
zaméstnance. Bohuzel mi nebyla umoznéna dostatecné dlouhd staz, aby vyzkum mohl
probéhnout do konce a v hlavé mi pofad ziistavala otdzka, pro¢ jsou na vedouci pozice
dosazovani ,,mladi lidé*. Tento moment mi oteviel pohled zkoumat firemni kulturu téchto
spolecnosti jesté vice do hloubky a uskute€nila jsem dalsi stdz v jiné nadnarodni spolecnosti,
kde jsem trvala pfimém kontaktu se zastupci lidskych zdrojii. Rdda bych opomnéla, Ze
firemni kultura, kde byl provadén vyzkum k této bakalatské praci, byla na velmi vysoké
urovni a podnik je velmi konkurence schopny.

V prabéhu nasledujiciho vyzkumu jsem se snazila zjistit, jaky typ lidskych zdrojt je
preferovan, a tak najit odpovéd na problém, jimz je nedostatek pracovnich mist pro
zaméstnance ve veéku 30-40 let.

V okamziku, kdy jsem si zodpovédé€la vSechny tyto otdzky, jsem se vratila

kK pozorovani dané firemni kultury a stale pfemyslela nad zasadnimi kli¢i k upevnéni silné
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firemni kultury. Jako nasledujici kli¢ jsem shledala, Ze po udalostech typu teambuilding, se
vztahy na pracovisti vzdy zlepsili, byli odstranény bariéry komunikace mezi zaméstnanci a
dochazelo k $ifeni informaci na dobré tirovni. Timto se dostdvam k poslednimu bodu
teoretické Casti a tim je teambuilding. Mym hlavnim zamérem bylo ptedstavit opravdu
fungujici silnou firemni kulturu, a zkoumana spolecnost pro tuto bakalarkou praci Sla
piikladem. Hlavni vyzkumnou hypotézou této prace je myslenka, Ze aby byla firemni kultura
silnd, musi byt hluboce propojené vztahy na pracovisti a jeden z kli¢h soucasnych manazert,
je metoda teambuildingu. OvSem tato cesta za¢ind u samého jadra, a to je volba ,,spravného
zameéstnance* pro urcitou spolecnost, a timto bude pokracovat vyzkumna ¢ast bakalarské
prace.

Vyzkumna ¢ast se zabyva v prvni fazi charakteristikou zkoumaného podniku tedy
pfibliZeni terénu, typologii firemni kultury zkoumané spole¢nosti a struény popis
respondentl. V ramci neohroZeni dobrého jména firmy a respondenttl, jsou veskeré tidaje
udavany anonymné. Vyzkum je koncipovan na polostrukturovaném rozhovoru s manazerem
lidskych zdrojt a strukturovanych dotaznicich s 80 zastupci zkoumaného podniku. Cilem
rozhovoru bylo zjistit o jaké lidské zdroje ma zkoumany podnik zajem a nasledné
dotaznikovou metodou zjistit silu firemni kultury, vztahy na pracovisti a jejich vliv na

efektivitu prace.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Firemni kultura
Vzhledem k tomu, Ze tato prace si klade za cil rozebrat firemni kulturu a jeji vliv na
vykonnost podniku, je potieba si v prvni fade vysvétlit vyznam terminu firemni kultura. Je
nutné objasnit, jak je tento pojem chapan hlavné odbornou literaturou, ale zaroven jak je
chapan vetejnosti, lidmi v této oblasti a jak bude chapana firemni kultura v mém vlastnim
pojeti. Dilezité je si vymezit pojmy, které se objevuji v ramci problematiky organiza¢ni
kultury. Koncept firemni, podnikova ¢i organiza¢ni kultura Ize pochopit jako synonyma.
Lukasova (2002) popisuje organiza¢ni kulturu jako jev velmi slozity, ktery neni snadno
definovatelny, ale jak prokazuji vyzkumy, vyrazné ptisobi na dlouhodobou vykonnost
podniku.

»Na jedné strané muze byt zdrojem sily organizace a hlavnim nositelem jeji
konkuren¢ni vyhody, na druhé¢ stran€ ale mize byt brzdou rozvoje organizace ¢i dokonce
zdrojem jeji destrukce.” (Lukasova 2002: 6-7)

V této praci budu prevazné pracovat s pojmem firemni kultura nebo kultura podniku ¢i

instituce.

1.2 Definice kultury
Na uvod této kapitoly je potieba si nejdiive kratce vysvétlit pojem kultura a nasledné tento
pojem zatadit do kontextu s kulturou firemni. Termin kultura Ize formulovat Sirokym
mnozstvim nejruznéjsich definic:
e Z etymologické stranky vychazi tento pojem z latinského slova cultura, coz

v ptekladu znamend vzdélavani a obdélavani zemé.
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e Z hlediska modernich spole¢enskych véd je kultura charakterizovana jako: ,,vnaseni
lidského ducha do lidi a véci, vytvareni jejich lepsSiho a vyssiho stavu.” (Novy
1996: 9-10)

e V bézném povédomi lze pojem kultura charakterizovat ve zjednodusené koncepci
jako ,,lidsky produkt®, a tim vS$e, co ,,jedinec pfetvoiil a vybudoval v ,,béhu

generaci®, a to spolecn¢ s ptirodou.

,Lidskymi vytvory ov§em nerozumime pouze produkty materidlni (napt. umélecka
dila), ale 1 produkty duchovni jako jsou vztahy, mySlenky, hodnoty, pfesvédéeni, zptisoby
chovani apod., které jsou pfedavany v kazdé spolecnosti dalSim generacim v procesu
socializace, v némz dominantni Glohu sehrava vychova.“ (Lukasova 2002: 7)

Kultufe se jedinec uéi a uzpusobuje po cely Zivot, pticemz zde sehrava klicovou ulohu
hlavné rodina, ve kter¢ si ¢lovek osvoji konkrétni mravy, zadouci normy chovani, zvyky, ale i
citéni a poznavani, které mu nasledn€ umoznuji se zaclenit do urcité spole¢nosti (tzv. proces
socializace). (Linhartova 2004: 181)

,.Clovék ovsem neni pouze jakymsi ,,pasivnim piijemcem® neboli produktem kultury.
Clovek je soucasné jejim aktivnim tviircem. Kazdy ¢lovék se v pribéhu svého Zivota
zacClenuje postupné do vétsSiho mnozstvi socialnich celkd, tj. ,,setkava se s riznymi kulturnimi
vzorci, které ho vice ¢i méné determinuji. (Novy 1996: 9) ,,Specifika kultury jednotlivych
socialnich celkl se nasledné oznacuji jako tzv. druhy kultury. Jednim z téchto druhti kultury

je 1 kultura podnikova.* (Lukasova 2004: 22)
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1.3 Pojem firemni kultura

S pojmem firemni kultura se mizeme setkat jiz v 60. letech minulého stoleti, avSak zacal byt
popularni az na pocatku osmdesatych let. Jako jednim z vyzna¢nych impulsii byla kniha
autorti Peterse a Watermana In Search of Excellence, kterd poukazala na fakt, ze Gspésné
spolecnosti vlastni urcité kulturni kvality. Tato kniha nebyla jedinou publikaci, ktera se
zabyvala touto oblasti. Mezi dalsi se fadila kniha Deala a Kenedyho Corporate Cultures, ktera
pfimo pouzila antropologicky pohled na kulturu. Ve stejném okamziku bylo zbylymi
publikacemi upozornéno na ,,behavioralni stranku‘ managementu a piisobeni soft skills* pro
vedeni a kladny vysledek organizace.

Kulturu Ize obecné chapat jako dynamické uspotfadani vyjadienych a skrytych
pravidel, které byli vytvotfeny skupinou a vznikli za G¢elem pteziti. Tento soubor pravidel
obsahuje hodnoty, ndzory, postoje a normy chovani, jez skupina sdili. Jsou pomérné ustalené,
ale je tu moznost zmény v pritbéhu Casu.

Firemni kultura jsou tedy zplsoby, jakymi je odvadéna prace uvnitf organizace.
TaktéZ vymezuje zplsoby, jakymi se prosazuje moc a hluboko zakotfenéné piedstavy o tom,
jak zachazet s lidmi, jak je odménovat a vést. Soucet téchto elementil ovliviiuje stupnici
hodnot a tradic dané instituce.

V rozsahlejsi koncepci ztélestiuje firemni kultura soubor znakd, jimiZ instituce ptisobi
nejen interné (zaméstnanci), ale i externé, ¢imz miizeme chapat oblast zdkazniku, klientd,
obchodnich partnerii a hostii. Do této oblasti spadd komplexni vzhled a uprava vnéjsich i
vnitinich prostor, nastroje pracovnich postupti nebo také forma firemni dokumentace.

V neposledni fadé nelze opomenout logo firmy a jeji pracovni uniformu. V uzsi koncepci

reprezentuje souhrn norem, hodnot a ocekavani, které vétSina zaméstnanct sdili.

1 Termin m&kké dovednosti znamen4, jak dobie se dokaZete vyporadat nejen s lidmi a jejich zpilisoby
chovani, ale také se sebou samymi. Dfive byly mé¢kké dovednosti nazyvany socialni kompetence. Timto pojmem
se jesté dnes oznacuji faktory jako jsou spoluprace, komunikace, schopnost zvladat konflikty atd.*
Softskills.wz.cz [online]. [cit. 2017-06-28]. Dostupné z: http://www.softskills.wz.cz/html/soft%20skills.html
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Firemni kulturu Ize tedy chépat jako spojeni tradic organizace jejich soucasnych vliva
na vnitini atmosféru.

Firemni kulturu Ize rozdé¢lit do nékolika Grovni, které na sebe vzajemné pusobi.
V urcité instituci se soucasné muze ovliviiovat nadnarodni kultura (tzn. kultura nadnarodni
matefské spolecnosti), narodni kultura (tzn. kultura zahrnujici specifika daného statu), kultura
vlastni organizace (kultura, jez byla vytvorena vyvojem konkrétnich zaméstnancli) a mnozstvi
subkultur postavenych na specifickych charakteristikach jednotlivych oddé€leni. E. Bedrnova
(2004) a I. Novy (1996) ve své knize poukazuji na jeji socialné-psychologické aspekty.
»Podnikova kultura jako celek nema Zadnou vlastni, individualni objektivni formu své
existence, kterd by stdla mimo subjektivni rovinu interpersonéalnich vztahii konkrétnich
spolupracovnikil. (Bedrnova 1994: 18). Kazdy jedinec kolem sebe vytvaii své individudlni a
jedinecné ,,socidlni svéty* a ndsledné jsou jimi ovliviiovani. Autoii T. Jackson a S. Tyson
upozornili na tésny kontext s manazerskymi styly, které ¢asto vychazi z firemni struktury.
Firmam, kterym jde o prestiz, jSou zaméfené na princip seniority a jiné se tfeba orientuji na

zisk, kde je hlavnim kli¢em absolutni vykonnost.

| mneabnarcDNE |

| NARODMI |
| ProFEsNI |

[ ORGANIZACNI |

HEECEE

| inDrviouALwi |

Obrdzek 1: Urovné kultury (Karahanna: 2005:6)
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1.4 Definice firemni kultury jednotlivymi autory

Schein (1985) chape firemni kulturu jako soubor zékladnich ptesvédceni, které urcita skupina
lidi objevila, vynalezla nebo vyvinula v ramci vzd€lavani se za ucelem se vyrovnat s
problémy s externi adaptaci a interni integraci, které fungovaly natolik dobfe, Ze byly uznany
za platné, a tak mohly byt pfedavany novym cleniim skupiny jakozto spravny zptisob, jak

myslet, vnimat vztah k vySe zminénym aspektim.

Nésledné rozdélil kulturu do 3 trovni:

1. V nazorech a predpokladech lidi s vlivnym postavenim, které ovliviiuji na§
pohled na organizacni svét (lidskou povahu a vztahy na pracovisti,
ptedpoklady do pracovniho prostiedi)

2. Kulturni hodnoty, jiz se nachdzeji na stfedni Girovni

3. Kultura se projevuje na povrchu sama (Schein 1992: 12)

Dle Lukasové (2004) mtizeme na firemni kulturu spiSe nahlizet z kulturni antropologie a za
prvky firemni kultury Ize povazovat veSkeré rysy organizace. Autorka ve své knize pracuje
s objektivistickym pohledem a chdpe organiza¢ni kulturu jako néco, co organizace vlastni a
tim firemni kultura miiZe byt cilevédomé& ménéna a utvatena.

,»Sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, ndzory, oekéavani, postoje a
normy, které odhaluji explicitni ¢i implicitni skupinovy souhlas s tim, jak se rozhodovat a

fesit problémy: jako zptsob, jak se u nas véci délaji.” (Lukasova 2004: 21)
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S podobnym nazorem pracuji i autoii Brown (1995) a Bedrnova (2004).

,vzorec nazort, hodnot a naucenych zpiisobt zvladani situaci zaloZeny na
zkusenostech, které vznikly béhem historie organizaci a jsou manifestovany v jejich
materialnich aspektech a v chovani ¢lent (Brown 1995: 8 in Lukasova 2010: 18).

,Podnikova kultura neni jen velkolepa priimyslova architektura, pé¢kny vyrobeny
design, umeéni a obrazy v kancelafich. Nejsou to pouze nadrocné vybavené podnikové
knihovny, velké oslavy ¢i slavnostni shromazdéni, ptiplatky za dovolenou nebo vyhlaSovani
nejlepsiho pracovnika firmy. To v§e mohou byt jen dil¢i ¢asti, atributy podnikové kultury,

nespoc¢iva v nich vsak jeji podstata.” (Bedrnova 2004: 485)

Ovsem s nazorem, s kterym se nejvice ztotoznuji pii svym vyzkumu uvedl autor
Hofstede (1999), ktery chape firemni kulturu jako nastroj snahy vedeni firmy pozménit lidské
mySleni tak, aby bylo v souladu s ideami a plany konkrétni firmy. Tento proces probiha uvnit#
firmy, ale je zde moznost, ze bude promitano i navenek (napf. komunikace s obchodnimi
partnery ¢i klienty). V obecném chépéni slouzi firemni kultura jako nastroj schopnych ¢i
méné schopnych zaméstnavatelll.

»analogicky bychom mohli “organizacni kulturu* definovat jako kolektivni
programovani mysli, které odliSuje pfislusniky jedné organizace od druhé* (Hofstede 1999:

139).

1.5 Prvky firemni kultury
Firemni kultura je tvofena z nejjednodussich funkénich a strukturalnich Gtvari. Tyto slozky
dohromady ptedstavuji zakladni skladebni komponenty organiza¢niho systému. Mezi prvky
firemni kultury jsou nej€astéji fazeny: riizné vnéjsi artefakty materialni i nematerialni povahy,

normy a postoje chovani, zakladni ptesvédceni a hodnoty. Mezi neviditelné a nehmatatelné
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jednotky lze zahrnout zékladni pfesvédceni, normy, hodnoty a postoje. Oproti tomu artefakty
1ze charakterizovat jako clovékem vytvotené slozky firemni kultury.

Artefakty mizeme rozdé¢lit do dvou skupin, a to do materidlni a nemateridlni povahy.
Materialni kategorii pfedstavuje materialni vybaveni firem, architektura budov,
vyprodukované vyrobky, vyrocni spravy organizaci. Do nematerialni kategorie artefakta
spadaji firemni hrdinové, organiza¢ni mluva, zvyky, ritudly a historky.

VRSTVA
KULTURY

artefakty

hodnoty
&

normy chovani

zakladni
presvédcenli

Obrazek 2: Scheiniiv model organizacni kultury (Schein 1999: 16)
1.6 Sila firemni kultury
Celkova koncepce firemni kultury je postavena na piedpokladu, Ze ovliviuje
vnitropodnikovou organizaci fizeni a ma vliv na chovani lidi v organizaci. Rozsah, kterym je
na chovani, fizeni a organizaci piisobeno, se odviji od sily jeho sdileni.
Sila firemni kultury se ukazuje na pracovnim nasazeni lidi, nasledné jejich
samostatnosti, uspeSnou realizaci strategie konkurenceschopnosti, pocitu sounalezitosti

Tw w7

kultury, tim jsou detailnéj$i a kratkodobé;jsi plany).
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,»Silou organizacni kultury se rozumi, nakolik jsou dana piesvédceni, hodnoty a normy

a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny.* (Lukasova 2004: 32)

Sila firemni kultury je zavisla na dvou faktorech a témi jsou intenzita a rozsah
ovliviiovani:
e Intenzita: udava miru souhlasu s danymi hodnotami podniku

e Rozsah: zna¢i miru, v niz ¢lenové piijimaji tytéz zakladni hodnoty firmy

Silna firemni kultura se projevuje tehdy, jestlize jsou jednozna¢né vymezeny zadouci a
nezadouci ¢innosti, jestlize jsou ptijimany vétSinou ¢lentl a je zfetelny v plné §ifi pracovniho
chovani. Pokud hovotime o silné firemni kultufe a jeji regulacni funkeci, kterd je ptizniveé
projevena okolnostmi jako jsou napf.: motivace pracovnikill, vzajemna komunikace na
pracovisti, rozhodovaci ¢i kontrolni procesy a feSeni konfliktd. Silné firemni kultura je
spojena i s nékterymi neptiznivymi fenomény, a t€émi jsou chipany stinné stranky firemni
kultury. Tento Usek 1ze charakterizovat pfehliZenim a podceniovanim informaci, ptiliSnou
orientaci a fixaci na tradi¢ni a vytvofené vzory, uzavienosti hodnotového systému, tendenci
nebyt otevieny novym normam a hodnotam firmy a ¢astou kolektivni snahou se vyhybat

kritice a konfliktum.

Silna firemni kultura se projevuje nésledujicimi znaky:
e Zretelnost — je definovana srozumitelnym, jasnym a pfehlednym vymezenim, jakym
je jednani v organizaci pozadovéno, které ¢innosti jsou zadouci a naopak nepftijatelné.
Tento narok vznika na piedpokladu, ze firemni kultura vychazi z rozsahlého uceleného

a neporusen¢ho souboru symbolt, standarda a hodnot. Vytvareji vnitini a logicky
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uspotradany celek, ktery je snadno srozumitelny pro vSechny zaméstnance bez ohledu
na rozdily na dosazené vzd¢€lani ¢i vykonavané pozici.

e Rozsirenost — je nepostradatelna nejen v propagovani kultury v rameci socialniho
systému a obeznameni zaméstnanct s jednotlivymi prvky, ale také jejich sou¢asnym
pusobenim ve firme V jednotlivych situacich na urc¢itych mistech.

e Upevnénost — Ize definovat diirazem na zakotvenost miry osvojeni si firemnich

hodnot, vzori a norem chovani.

1.7 Vliv a funkce firemni kultury

Dle Pfeifera a Umlaufoveé (1993) se firemni kultura promita do dvou oblasti fungovani
organizace — vnitini a vnéjsi. Vzhledem ke svému vyzkumu a zaméfeni se v této ¢asti budu
zbyvat pouze vnitini ¢asti. Vnéjsi cast shledavam spise pro potieby ekonomické.
Vnitini funkce firemni kultury 1ze rozdélit do dvou bodt:
e Zpusob integrace ve firme (prostfedek, ktery zahrnuje nové pracovniky, metody a
postupy ve spole¢nosti)

e Pronikavost strategie firmy a jeji harmonie s podstatou firemni kultury

Vagner (2000) ve své knize hovoii o souvislosti s funkcemi firemni kultury a
charakteristickych znacich, do kterych Ize zahrnout chovani pracovnikl a zvyky ze strany
managementu. Tyto znaky miiZzeme shledat pfedevSim v nasledujicich oblastech:

e Fungovani spole¢nosti na zakladé tymu, ve kterém pretrvava atmosféra divéry a

solidarity a dominuje kolektivni snaha o ziskani stanovenych cilti spole¢nosti.

e Komunikace nese znaky upfimnosti, véasnosti a konstruktivnosti, kdy jedinci maji

schopnosti vzdorovat konfliktiim, vzajemného naslouchani a kompromisi.

e Organiza¢ni identita je vnimana kladn¢ a atmosféra ptlisobi siln€ motivaéné

21



Zdravé ovzdusi na pracovisti ma schopnost ptisobit posilujici intenzitou v mnohych

sférach, které zahrnuji mezilidské oblasti, cile a zaméry organizace.

Dle Pfeirera a Umlaufova (1993) Ize spatfit pozitivni pisobeni spravné nastavené firemni

kultury v nasledujicich kategoriich:

podpora chapani cild, jejich vysvétlovani a prezentace
pochopeni nikoliv ,,uzdkonéni*

jasna formulace strategie, zaméra a poslani firmy
ujasnéni métitek uspéchu

Vhodna volba nastrojii k dosazeni cile

vhodny zptsob ndpravy pfii netspéchu

jednotné uzivany jazyk

ujasnéni kritérii pro pfijeti jedince skupinou, divery a pratelstvi, ziskani vlivu

1.8 Vliv firemni kultury na vykonnost podniku

Obsah a sila firemni kultury a jeji vysledny vliv zavisi na vzajemném souladu uvedenych

prvkl v ptfedchozich kapitolach. Silné firemni kultura mize mit své pozitivni i negativni

stranky. Pozitivni stranky silné firemni kultury Ize definovat nasledovné¢:

produkuje harmonii v mysleni a vnimani pracovniki (tim je myslena redukce
moznych konfliktl uvnitf instituce, zvySovani schopnosti zameéstnanci se dohodnout,
tzn. Rozhodovani je urychleno a zaroven jsou implementovany pfijaté rozhodnuti

v podniku)

reguluje chovani zaméstnanci (sdileni a dodrZzovani pozadovanych norem chovani ma
schopnost snizovat potiebu budovani formalnich systému kontroly pracovnikt, které

by mohli snizit motivaci a jejich kreativni jednani)
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sdileni spolecnych hodnot a cili (zvysuje se pocit sounalezitosti k podniku, ke
vzajemné spolupraci, ¢imz je zajisténa vyssi loajalita zaméstnanct k podniku 1 jejich

vyS$$i motivace) (Lukasova 2004: 54)

obsah sila

N\ /
o>

Obrazek 3: Vliv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace (Lukasova 2004: 53)

O celkovém vysledku firemni kultury rozhoduje vzajemna harmonie sily kultury s

jejim obsahem. ,,Zjednodusené lze fici, Ze mé-li podnikova kultura ,,vhodny* obsah, pak silna

kultura vykonnost podniku posili. Naopak je-1i obsah podnikové kultury ,,negativni, bude

mit podnikova kultura celkové negativni vliv na ekonomickou vykonnost podniku, a to

nezavisle sile kultury* (LukaSova 2004: 53)

Dle Lukasové (Lukasova 2004: 55-56) Ize za vhodny obsah firemni kultury povazovat

nasledujici kritéria:

podpora participace a angazovanosti zaméstnancu (napft. zajistit spravedlivé rozdéleni
pracovniho zatizeni na zaméstnance, zajiSténi soustavného rozvoje jejich dovednosti a
znalosti, delegace vét§iho mnozstvi pravomoci na zaméstnance, podpora tymoveé
spoluprace, dliiraz na vysokou kvalitu sluzeb/vyrobka, vytvareni a zprostiedkovani
podnikovych strategii/vizi/misi zaméstnanctim, pii nichz jsou zaméstnanciim
objasnény budouci cile podniku 1 jejich individualni role pfi jejich dosahovani)
adekvatnost prostfedi, v némz se podnik nachazi i jeho podnikové strategie (t].

odpovida pozadavkiim podnikatelského prostfedi, v némz existuje. Vykonnost
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podniku muze byt dosazena pouze tehdy, pokud je podnikové kultura v souladu s
podnikovou strategii)

e adaptivnost (tj. dokaze vnimat a aktivné reagovat na impulsy z vnitiniho a vnéjs$iho
prostiedi)

e firemni kultura je v souladu s zadoucimi manazerskymi praktikami a spole¢né se
promitaji do celého systému Fizeni podniku (tj. do vybéru vedoucich zaméstnanct a
jejich stylu fizeni, do vybéru spolupracovnikt a jejich hodnoceni a odménovani, do

zpusobu fizeni kvality apod.)

LukaSova ve své knize dodava, Ze na zékladé vyzkumu neexistuje zddna ,,jedinecnd*
nejlepsi firemni kultura. Firemni kultura se musi vzdy ptizplsobit individualité dané instituce.
Za efektivni firemni kulturu se d& povaZovat pouze takova, ktera bude dodrzovat vyse
uvedené naroky. V obecném shrnuti silna a pozitivné ladéna firemni kultura plisobi pozitivné
zejména v segmentu vnitropodnikového fizeni. Disledkem tohoto piisobeni je napt. snazsi
vyuziti inovaci, rychlejsi a jednodussi komunikace uvnitf podniku, vy$si mira loajality vaci
firm¢, vysokd mira osobni identifikace zaméstnancii s firemnimi cili 1 s firmou samotnou,
vysoky stupeit motivace zaméstnanctll a s ni souvisejici 1 stabilita a niz$i kolisani pracovnikd.
Pozitivni socidlni klima v podniku se vytvaii osobnim ztotoznénim se pracovnikl s firemnimi
cili, které podporuje pracovni nasazeni i kreativitu zaméstnanct, ale ma vliv i na jejich vztah
k majetku podniku. Celkova pracovni spokojenost a motivace zaméstnanci se projevi mirou
loajality vici firmé, a respektive i mirou kolisani zaméstnanc, ktera je spojena s vySsimi

mzdovymi naklady podniku.
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1.9 Typy firemni kultury

Existuje mnoho typt firemni kultury, ale v této kapitole se budu zabyvat vybranymi typy
firemni kultury, s kterymi jsem pracovala pfi vyzkumu. Tyto typologie jsou charakteristické
pro fungovani nadnarodnich spolecnosti. Pokud manazeti a zaméstnanci sméiuji k vyssi
vykonnosti ¢i chtéji nastavovat zmény firemni kultury, je nezbytné porozumét stavajici
firemni kultufe a jejimu obsahu. Od toho se odviji také piipadna orientace v silnych a slabych
strankach, které mohou podporovat ¢i naopak branit dosazeni cila instituce.

Pro sviij vyzkum jsem si proto zvolila typologie F. Tropenaarse, F. Goffeeho a G.
Jonese, a budu se jimi nasledné zabyvat. Tyto typologie vymezuji firemni kulturu z pohledt

zavislosti vztahti mezi pfislusniky organizace.

1.9.1 Typologie F. Trompenaarse

V knize Organiza¢ni kultura se miizeme docist Ze, ,,...tato typologie je postavena na dvou
dimenzich, jimiZ jsou zamé&feni na tkoly versus zaméteni na vztahy a hierarchie versus
rovnost. Kombinaci téchto dvou dimenzi pak vznikaji ¢tyfi typy firemni kultury, kterym F.
Ttompenaarse pridélil metaforické nazvy: rodina, eiffelova véz, fizena stiela a inkubator.*
(Lukasova 2004: 69)

e Rodina-tuto kulturu lze charakterizovat divérnymi vztahy mezi ¢leny ve spojeni s
hierarchii. Autoritou v ¢ele kultury je ,,Otec*, protoze ma zkusenosti a vi nejlépe co
délat. Moc autority je respektovana Cleny, pfedevs§im z moralnich diivoda. Sankci za
poruseni je ztrata pozice a naklonnosti v roding€. Rozdilné pozice ¢lenti ve spole¢nosti
je pokladany za ptirozené.

e Eiffelova véZ — je postavena na stupnici, rozdélovani ukolu a funkci, ktera je

koordinovana z vysSich pozic. PInéni tkoli zde znamené napliiovani predepsané role
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(tzn. lidé v této kultute predstavuji piedevsim zdroje a jsou do téchto roli obsazovani
na zakladé dovednosti a kvalifikace).

Rizena stiela — tento typ kultury je povazovan za rovnostaiskou a neosobni. Ustupuje
od osobnich vztahti a zaméfuje se plnéni stanovenych ukolt. Od kultury Eiffelovy
véze se dana typologie 1i8i tim, Ze ukoly nejsou koordinovany hierarchicky, ale
pracovnici si musi hledat svoji cestu s vyuzitim informaci ze zpétné vazby a
specialisty, aby dosahli stanoveného cile. Hodnota lidi v organizaci je podminéna
jejich tspéchem — tzn. mirou dosahovani cilt.

Inkubator — atmosféra, ktera probiha v organizaci ma za cil poskytnou velky prostor
k seberealizaci zaméstnanctll. Struktura a hierarchie jsou zde minimalni a autoritu
predstavuje jednotlivec. Charakteristickym rysem je zde inovace a testovani novych

myslenek. Je postavena na stimulaci a vzajemné podpote ¢lend spole¢nosti.

Typologie firemni kultury se odviji mimo jiné od velikosti spole¢nosti. Pro mnou zvoleny

vyzkum budu nasledné pracovat s typologii Eiffelovy véZe a fizené strely, které jsou

charakteristické pro vétsi organizace.

1.9.2 Teorie ,krychle 2S* typologie dle R. Goffeeho a G. Jonese

Typologie R. Goffeeho a G. Jonese (1998) je postavena obsahu kultury z pohledu vztahi na

pracovisti, a to s ohledem na jejich charakter a jejich dopad pro efektivnost organizace.

Hlavnimi dimenzemi této typologie jsou sociabilita a solidarita. Pojem sociabilita zde

zastupuje miru piatelstvi mezi ¢leny organizace. Cim je mira sociability vyssi, tim jsou lidi ve

spole¢nosti ve vzajemném pecujicim a pratelském vztahu, ve spolecnosti vznika vysoka mira

socialni interakce a sdileni informaci. U nizké miry sociability miizeme shledat u

zamg&stnanct spiSe zaméteni na vlastni osobu. (Lukasova 2004: 128-30)
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Solidaritu ve firemni kultufe 1ze shledat ve sdileni cilt, tkolt a spole¢nych zajmech.
Cleny spolecnosti vaze soudrznost, ktera je spiSe rozumova a nevychazi z citi. V piipads, ze
by vztahy ve spolecnosti byli nepratelské, tak vysoka mira soudrznosti umoznuje ¢innou

spolupraci.

Z vySe uvedenych charakteristik a propojeni obou dimenzi rozd¢lili autofi typologii do
4 profilt:

e Sitova kultura-tato kultura je vyzna¢na vysokou trovni sociability a pomérné nizkou
mirou solidarity. Je pfedev§im postavena na vztazich, vzajemném ptatelstvi, ochot¢,
laskavosti a vstficnosti. Negativni formy v tomto ohledu mohou znamenat zanedbanou
praci, popt. karierni postup zalozeny na dobrych vztazich s vedenim nebo také mensi
loajalitu ke spolecnosti.

e Namezdni kultura-zde jsou opa¢né znaky jako u kultury sitové. Sociabilita je zde na
nizké Grovni a solidarita na tirovni vysoké. Hlavni zamér zde ptedstavuje plnéni ukolil
a osobni zisk. Jsou zde spiSe upfednostiiovany kratkodobé cile a je uZite¢na pouze pii
nepfetrzitém vykonavani prace.

e Fragmentalni kultura-je typicka nizkou urovni obou dimenzi, cile podniku nejsou
piili§ podporovany ze strany zamé&stnanci ani zde neptevladaji pratelské vztahy.
Clenové zde funguji individualng a jsou zaméfeni sami na sebe, hlavni podstatu zde
hraje povést a kariéra. Tato kultura je typicka napt. pro obchodni zastupce, ktefi travi
velkou ¢ast asu na cestach.

e Pospolita kultura-zde je vysokd mira obou dimenzi, charakteristicka inovaci
v mysleni, pratelstvim na pracovisti, vysokou efektivnosti. V nasledném propojeni

vSech prvki se organizace stava konkurence schopnd, ovSem pocit ,,neporazitelnosti*
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muze vyvolat negativni stranky a témi Ize chapat ptfipadnou vinu na stran¢ klienta

nikoliv produktu, ktery je spolecnosti vytvaren.

1.10 Upevnéni firemni kultury

Spociva ve vybéru vhodnych zaméstnanct, tim se eliminuje pocet adepti, kteii nebudou
dodrzovat hlavni hodnoty firmy. Déle sem lze zahrnout vzory pozadovaného chovani,
ukézané na piikladu uspésného karierniho postupu pracovnikii. Jako posledni prvek
shledavam adaptaci ,,novacku®, ktefi jsou postupné seznamovani s tradicemi, historii,

normami a hodnotami organizace.

1.11 Faktor spokojenosti a psychologicka smlouva
Psychologicka smlouva pfedstavuje soubor nepsanych pravidel a tim 1ze chapat kombinaci
viry jednotlivce a jeho zaméstnavatele ve vzajemnych otazkach ocekavani. Pochopeni obsahu
a vyznamu tohoto prvku je nezbytné k efektivnimu fizeni vztahi mezi zaméstnanci. V kazdé
spolecnosti je nutnd reakce na typ firemni kultury jeji nasledné respektovani a jeji soucasti
psychologické smlouvy.

Schein (1996) ve své knize popisuje ze psychologickd smlouva nese vyznam, ze
spole¢nost ma fadu ocekdvani na zaméstnance, a naopak zaméstnanec nese fadu pozadavkl
na spole¢nost. Pozadavky neznamenaji pouze obsah prace za urcity plat, ale pfedevsim se
jedna o soubor prav, benefitii? a povinnosti mezi firmou a zaméstnancem.

Rousseau a Wade-Benzoni (1994) poukazali na to, Ze: ,,Psychologické smlouvy se

tykaji viry, kterou jedinci maji, pokud jde o u€inéné a akceptované sliby mezi jimi samotnymi

2 Benefit ozna¢uje ur¢ity druh vyhody nebo systému hodnoceni. Nejéastéji uzivané jsou benefity
zameéstnanecké, které zaméstnavatel poskytne zaméstnanci mimo mzdu, tedy navic.
Cojeto.superia.cz [online]. [cit. 2017-06-28]. Dostupné z: http://cojeto.superia.cz/ruzne/benefit.php
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a jinymi lidmi, s nimiZ navzajem pocitaji a na néz se navzajem spoléhaji...Protoze
psychologické smlouvy piedstavuji to, jak lidé interpretuji sliby a zdvazky, mohou mit ob¢
strany téhoz zaméstnaneckého vztahu (zaméstnavatel a pracovnik) na urcité specifické
zalezitosti riizné pohledy.* (Rousseau, Wade-Benzoni 1994: in Armstrong 2007: 199-200)

Povaha psychologické smlouvy je flexibilni a ménici se v pritbé¢hu casu. Béhem doby
V zameéstnani jsou piidavana nova ocekavani podminéné vnimanim vyvoje vérnosti
zaméstnavatele k zaméstnanci a tim se méni a vyviji ocekéavani lidi ve spolecnosti.

Obecné do této oblasti Ize zahrnout pozadavky na vstficny ptistup k osobé
zaméstnance jako takové a ptidéleni prace, pii niz bude vyuzit plny potencidl zaméstnance a
bude dle néj spravedlivé odménovan. Jednou ze zékladnich potieb oekavani zaméstnancii
byva srozumitelnd komunikace ze strany zaméstnavatele a poskytnuti zpétné vazby.

V opacném piipadé do oekavani zaméstnavateld 1ze zahrnout projeveni loajality vici
spolecnosti, svédomité odvadéni ptifazenych tkoll, spolubudovani dobrého jména firmy,
efektivni pracovni nasazeni a oddanost hodnotam firmy.

Hlavnim negativem psychologické smlouvy je jeji nepsana forma, a tak mize dojit
k vzajemnému nedorozuméni. Vysledkem toho mohou byt rtizné neshody a pracovni stres,
jehoz dopad mize vést k podprimérnym pracovnim vykonliim a poté nésledné preruseni
pracovniho poméru. Vyvazena psychologicka smlouva zastupuje vyznamnou roli v oblasti
vztahil na pracovisti a izce souvisi s firemni kulturou a jejimi hodnotami. Porusenim
psychologické smlouvy mtize byt fakt, ze ziCastnény jiz nesdili spole¢ny soubor cilii a
hodnot.

Schein (1965) kladl dtraz na vyznam psychologické smlouvy ve spole¢nosti, podle
kterého efektivnost pracovniho vykonu je zavisla na danych faktorech:

e Mira souladu mezi vlastnim o¢ekavanim zaméstnance od organizace a naopak. Obé

strany pozaduji n¢jaké ukony a zalezi jen na nich, jak si dokézi vyhovét.
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e Pokud se bude vychazet z dohody mezi obéma stranami, je zde rozhodujici prvek
toho, co bude vyménéno (napt. odvedena prace za finan¢ni ohodnoceni, poskytnuti
jistoty za vyménu loajality vici zaméstnavateli, pfipadna seberealizace vyménéna za

vysokou efektivnost pracovniho vykonu).

Kladna psychologicka smlouva ma schopnost podporovat vétsi miru sdileni firemnich
hodnot a tim zesiluje kulturu organizace. Je v uzkém souladu se spokojenosti zaméstnanct a
posiluje vztahy mezi zaméstnanci. Pozitivni psychologicka smlouva piispiva k organiza¢nimu
klima, které je zaloZzené na vysoké spoluodpovédnosti a k takovym procestim jako je
kvalifikace a rozvoj pracovniki, moznost karierniho postupu, spravedlivé odménovani a

ohleduplna komunikace.

K vytvoreni kladné psychologické smlouvy vedou nasledujici kroky:

e komunikace a hledani dohody o o¢ekavanich pomoci pribéznych dialogli obsazenych
v kladnych postupech fizeni pracovniho vykonu.

e uplatiiovat zasadu prithlednosti podnikové politiky, podnikovych postupt a zasadu
informovanosti o zamérech a rozhodnutich managementu, které maji dopad na lidi.

e zasadn¢ povazovat lidi za partnery, upfednostiiovat spiSe dohodu a spolupraci nez

natlak a kontrolu.

1.12 Vztahy mezi zaméstnanci jako soucast firemni kultury
V této kapitole bych se chtéla zabyvat tématikou firemnich vztaht, které dle mého hraji
dilezitou roli v upeviiovani firemni kultury a tim pfispiva k vy$si mife konkurenceschopnosti
podniku. Zaméstnanecké vztahy jsou jednim ze zakladnich prvki firemni kultury a hraji

vyznamnou roli v socidlni oblasti.
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., Vztah socialnich vztaht a firemni kultury neni jednoduchy. Kultura pfedstavuje
prostiedi, ve kterém vztahy vznikaji, ale zaroven je vztahy efektivné utvarena, respektive
ovlivilovana sama.* (Bednai 2013: 38)

Pti jakémkoli vzadjemném plisobeni mezi jedinci nebo skupinou se vytvaieji vztahy
mezi lidmi, které mohou byt pozitivniho ¢i negativniho charakteru. Podobné¢ jako
Vv jakémkoliv prostiedi, tak i v pracovnim prostfedi se utvareji mezilidské vztahy. Mohou byt
formalniho charakteru, kdy tyto vztahy ovliviiuji rozli¢né piedpisy, platné bud’ ve sféie
pracovniho kolektivu nebo v celé instituci, ¢i s celostatni a mezinarodni platnosti.

V organizaci se mezi lidmi vytvéreji také vztahy povahy neformalni, které mnohdy odvraci
podstatu ucastnické osobnosti.

Prinikem formalnich a neformélnich vztahii vznikaji tzv. redlné vztahy. Na jejich
povahy se podileji samotni lidé, ¢i ¢lenové prislusného oddilu a zaroveni i nadtizeni. Jsou
zavisli na vlivech okolnosti, pracovniho prostfedi, aktualnich souvislostech a problémech.
Jeden z autort (Bednat 2013) se zabyval vyzkumem z oblasti firemni kultury a jejich realnych
vztahtl, kde dochézelo k vyraznému netspéchu v mezilidskych vztazich. Na téchto
vyzkumech bylo prokézano, ze mezilidské vztahy hrali vZzdy vyznamnou roli ve fungovani
organizace, dokonce i ve chvilich, kdy na tento tisek firemni kultury nekladl management
zadny dlraz. Potize, které vznikali postupné a mohli docilit az katastrofickych problémi a
pramenili pravé z mezilidskych vztahd nebo jim aspon pozvolna pomahali.

»Pracovni vztahy, jejich kvalita vytvareji ramec vyznamné ovlivitujici dosahovani
cilii organizace i pracovnich a zivotnich cil jednotlivych pracovnikli. Korektni, harmonicke,
uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi
pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celo organizacni vykon. Pfiznivé se odrazeji ve
spokojenosti pracovnikll a piispivaji ke slad’ovani individudlnich zajma a cilt s cili a z4jmy

organizace.* (Koubek, 2007: 305)
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Vztahy vytvofené v pracovnim prostiedi mohou byt nasledujiciho charakteru:

vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

vztahy mezi podfizenymi a nadtizenymi

vztahy mezi pracovnimi skupinami v organizaci

vztahy mezi kolegy

V kazdé spolecnosti panuje specificka atmosféra, ktera zrcadli vztahy na pracovisti.
Toto pracovni ovzdusi odrazi nazory zaméstnancli, managementu jejich predstaviteld, které
jsou soucasti prostredk, jako je zpiisob jednéani a chovani zicastnénych stran pii vzajemné
spolupraci. Atmosféru téchto vztahl Ize rozd¢lit na dobrou, Spatnou nebo neutralni. Tato
povaha je zavisla na mife faktori uvedenych nize:
e mira vzgjemné divéry mezi vedenim podniku a pracovniky
e zpusob jednani s pracovniky
e povaha politiky zaméstnaneckych vztaht, jejich prihlednost a otevienost pii sdileni
e zda jsou vztahy na pracovisti harmonické a probiha v organizaci dobrovolna a chténa
kooperace ¢i je spoluprace spiSe nechténa a dochazi k ni z vynucené poslusnosti
e zpusoby feSeni konflikti a jejich ptistup k nim
e mira oddanosti pracovnikil z4jmim organizace a pfistup vedeni ke svym

zaméstnanciim jako ¢lentim podilejicich se na rozhodovani

Chce-li firma ovliviiovat cilevédomé socialni vztahy, musi brat na védomi, Ze tato
slozka je extrémné zodpovédnou ¢innosti, kde se vyskytuje minimum prostoru pro chyby a
experimentovani. Pokud si firma klade za cil vytvafet mezilidské vztahy, je nezbytnou

soucasti uvédomeni si, ze moznosti fizeni mohou byt na jedné stran¢ zna¢n¢ limitované a na
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druh¢ stran¢ mohou byt zasahy do vztahii velmi nezddouci. Dusledky téchto zasahti se mohou
dostavit okamzité nebo s velkym ¢asovym odstupem.

»ZlepSeni atmosféry 1ze dosahnout vytvorenim slusné a spravedlivé politiky
zaméstnaneckych vztahti a sluSnych a spravedlivych postupti a jejich dislednym
uplatnovanim. Je tfeba, aby liniovi manaZzefi a vedouci tymd, ktefi jsou do zna¢né miry
odpovédni za fizeni zaméestnaneckych vztaht, byli vyskoleni a vycviceni v ptistupech, které
by méli pouzivat...Problémy, které je tfeba fesit, mohou byt jednoduse identifikovany

komunikaci s pracovniky, jejich ptedstaviteli a odborovymi predaky.” (Armstrong 2007: 633)

1.13 Teambuilding jako nastroj firemni kultury

Tato kapitola je poslednim bodem teoretické ¢asti, v které bych chtéla kratce ptiblizit pojem
teambuilding, jeho vyznam, stru¢nou historii a nasledné rozebrat teambuildingové programy.
Tento bod jsem si zvolila z divodu, Ze po svém pisobeni ve spoleénostech, pro mé sehraval
klicovou roli k upevitovani vztahi na pracovisti a shleddvam ho jako uspésny prvek firemni
kultury. Domnivam se, Ze tento nastroj se stal velice oblibeny u vedoucich pracovnikt firem,
protoZze svym zplsobem napoméha prohloubit vztahy na pracovisti a také se snazi nenésilnou
metodou postupné vstipit hodnoty firmy svym zaméstnanciim, nasledné je pozvolna uci

vystupovani a jednani v ramci specifické kultury kazdé firmy.

1.14 Vymezeni terminu teambuilding
Slovo teambuilding ma kotfeny v anglickém ptekladu ,,team* a ,,build, tedy team + stavét.
Muzeme se setkat 1 s terminem ,,outdoorové vzdélavani®.
,,V ptivodnim slova smyslu je teambuilding budovani funkénich jednotek, tymi, z lidi,

skrze rozvoj jednotlivet (Lidové noviny 2007)
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Ve volném prekladu nese tedy vyznam vytvareni tymu neboli budovani tymu. Tento
nastroj tedy vede k vytvareni pozitivnich vztahti mezi zaméstnanci organizace. Teambuilding
je vhodnym prostiedkem pro vytvaieni skupin v malych i velkych firméach. Lidé maji moZnost
na téchto eventech poznat i jiné stranky kolegti nez jen z pracovniho prosttedi. Teambuilding
vede Kk upevnéni kolektivu, k vzajemnému poznani ale i poznani sebe samého a v posledni

fad¢ také ke zlepSeni komunikace mezi spolupracovniky.

1.15 Vyuziti teambuildingu

Hlavni Cil, pro¢ jsou teambuildingové programy organizovany, je zkvalitnéni komunikace
uvniti podniku. Pfi programech maji lidé moznost se 1épe poznat, osvojit si nové aktivity,
s kterymi se piedtim nikdy nesetkali. Pi téchto programech je utvéafena pestra skéla
vlastnosti, dovednosti a v neposledni fadé¢ se prohlubuji vztahy mezi kolektivem. Pozitivni
strankou zde je, Ze pro Uc€astnici teambuildingu mohou ziskat dobré zkuSenosti do budoucich
let. Plati to jak v pracovnim, tak i v soukromém Zivoté.

Za dalsi cil lze povaZovat cileny rozvoj skupiny ¢i jednotlivce. Toho 1ze dosdhnout
pomoci riznych situaci (tj. realné 1 vymyslené), v kterych jsou obsazeny racionalni a emo¢ni

podnéty. Ty lze pak podle potieby vyhodnotit odbornikem.

1.16 Historie teambuildingu
Kofeny teambuildingu Ize dohledat aZ ve zptisobech Zivota kmenovych spolecenstvi. Zacatek
se datuje ve Velké Britanii, kde se timto zplisobem trénovali ndmotnici. Podle psychologa
Odysseye Martina Rumana Ize teambuilding charakterizovat jako ,,...spojeni nacviku

dovednosti, ale zaroven prace s jednotlivci, kteti se musi podiidit tymu, v né€em prekonat
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sebe sama, pouzivat svoje piednosti a pracovat na svych slabinach tak, aby to bylo pro tym
prospésné.© (Lidové noviny 2007)

V Ceské republice 0 historii teambuildingu je mozné nalézt prvni zdznamy v po&atcich
devadesatych let minulého stoleti. V téchto dobach se orientoval ve velké vétSin€ na velké
firmy, které méli dostatek kapitalu na rozvoj svych zaméstnancti. Dnes uz tomu tak neni.
Teambuilding je dostupny pro vSechny velikosti firem, zalezi na cenovych nabidkach
programd.

Kvuli finanéni situaci si diive programy vytvaieli lidé z firem sami, v dne$éni dobé si
uz firmy na vytvofeni programu najimaji ptimo agentury se zaméfenim na teambuilding, které
jsou schopny zrealizovat event® piimo na miru a podle pfedstav organizace. Tato poptavka se

stale zvySuje kazdym rokem a procentem klientii o dané sluzby.

1.17 Oblasti teambuildingu
Zahradkové (2005) ve své knize rozd€luje teambuilding do nasledujicich segmentt:

e Stmeleni kolektivu - tato oblast se zabyva piedevsim zazitkovym rozvojem
tymu. Je zde kladen duraz pfedevsim na vzajemné poznani a spolecny prozitek
v nevSednich situacich. Cilem je neformalné seznamit ¢leny ve skuping,
spolecny zazitek, stmelit skupinu, naucit se spole¢né spolupraci, ucelit divéru
a podpofit tym. Pozitivni strankou zde je, ze se kolektiv sjednoti nenasilnym
zpusobem a neobvyklé prosttedi ma tendenci plisobit relaxacné. Mezi
negativni stranky lze zafadit to, Ze si zuCastnéni pletou tento vyjezd s firemnim

vecCirkem.

3 Piejaté z anglictiny, tedy akce. V uz§im slova smyslu jsou to akce marketingové, pfedevsim jako
soucast podpory PR. Pofadéani akci na miru pro klienty je specializovanym oborem (event marketing).
Vyznam-slova.com [online]. [cit. 2017-06-28]. Dostupné z: http://www.vyznam-slova.com/Eventy

35



Budovani tymu - v tato oblast se sklada z né€kolika piistupli. Zakladnim
predpisem je nastaveni souvislosti aktivit tak, aby se navzajem dopliovaly a
podpofily tym v ur€itém rozvoji. Po tomto bod¢ nésleduje analyza a ¢asto mize
prejit do diskuze o skuteéné situaci v podniku. Cil tohoto programu je
zefektivnéni prace tymu, podpora spoluprace mezi jednotlivymi tymy, podpora
vnimani celkového cile oproti cilim jednotlivce, pro€isténi a zefektivnéni
komunikace ve skupiné, prace s tymovymi rolemi, prace s tymovou
odpovédnosti a aktivni pfistup k feSeni problémut a ukold. Mezi vyhody lze
pocitat, ze ucastnici vyhledavaji silné a slabé stranky tymu, coz poskytuje mozny
rozvoj skupiny. Mezi nevyhody lze zatadit, ze na motivaci lze pracovat jiz pred
kurzem.

Kou¢ink tymu - hlavnim cilem této oblasti je zefektivnéni vykonu tymu v
predpokladu, aby dany tym zrealizoval plany, pro které se rozhodl. Zde je
hlavnim aspektem osamostatnéni, tedy mySlenka vychazi z toho, ze tym vlastni
potencial, aby dany cil zvladl bez pomoci vné&jSich sil. V praktickém pojeti 1ze
program povazovat za orientovany trénink, pii kterém se fe$i konkrétni
problémy. Koucovanim nikdo neni nucen k tomu, co nechce (Dankova, 2008).
Kou¢ vystupuje jako iniciator (Zahradkova, 2005) a pomoci otazek vede
druhého k tomu, aby si uvédomil, jaka je realita, jaké ma moZnosti feSeni, jaka
jsou rizika a pfinosy danych alternativ feSeni a aby pfijal odpovédnost za sva
rozhodnuti (Danikova, 2008). Koucovani je rozdéleno na Ctyfi etapy. V prvni
etap¢ probiha tzn. uvolnéni komunikace, kterd zahrnuje upfimnost, divéru a
nastaveni pravidel hry. Poté nasleduji etapy feSeni problému, zlepSovani vykonu
a ptechod k operativni realité. Do koucovani nespadaji oblasti, které se tykaji

Skoleni, poradenstvi, vyuky ani terapie V ucebné.

36



Vzdélavani zazitkem - Zde je kladen diraz na akcei, pouziti dovednosti a
znalosti v pifimé aplikaci. Cilem programu je vzdélavani na urcitou oblast S
diirazem na trénink a praktické vyuziti, diagnostikovat vychozi stav a nasledné
praktické vyzkouseni si zmény a novych znalosti. Mezi pozitivni stranky patfi
aktivni pfistup G€astnikii k tématu z diivodu zdbavnéjsiho vzdélavani.
Outdoorassessment - tento program umoziuje zaméstnancim firmy se 1épe
poznat a hodnotit svoje schopnosti a dovednosti z riznych stranek. Nemély by
se zde vyskytnout rozhovory nebo diagnostické testy. Outdoorovy assessment je
naro¢ny z hlediska pozorované kompetence, prostiedi, ceny a organizace.
Narocné projekty a expedice - vtomto programu je tym motivovan K
piekonavani ptekazek, aby nasledné mohl piekonat sam sebe. U této metody je
nutnost dobré fyzické kondice, stmeleny kolektiv a osobni rozhodnuti tuto akci
podstoupit. Cilem je vyzkouSet na realnych situacich fungovani tymu,
poskytnout neobvykly spole¢ny zazitek, moznost poznat hranice tymu, aktivace
¢lovéka a podpora sebevédomi. Pozitivni strankou zde je, Ze tyto akce mohou
prolomit fungovani skupiny, ale také se mohou vyskytnout nepiijemna zjisténi
ohledné Spatné fyzické kondice jednotlivcl v tymu.

Zabavné akce - tato oblast miize mit rizné podoby, zdkladem uspéchu je volba
dobrého mista konani. Klicovym bodem je vymyslet spravny program a
nasledné v ném vyvazit slozky pracovni a zabavné. Neni podstatné, aby bylo
cilem jenom zvySeni motivace nebo loajality, ale také odménit zaméstnance
nebo odlehdit nabity program. Do této oblasti spadaji programy nazyvané
terminy fun, teamspirit nebo teaming. Tato akce probiha nékolik hodin, a proto

lze tfadit mezi nevyhody programu, ze jeho celkovy dopad nema vliv na
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vzajemné poznani Ucastniki a jsou kladeny vys$si naroky na logistické

zabezpeceni akce.
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2 VYZKUMNA CAST

Ve svém vyzkumu jsem se zamétila na zkoumani firemni kultury v nadnarodnich
spole¢nostech a zpiisobem komunikace mezi zaméstnanci uvniti firmy a jejim vlivem na
vykonnost a pracovni nasazeni zaméstnanct. Pracuji s hypotézou, Ze aby byla firemni kultura
silna, musi byt hluboce propojené vztahy na pracovisti. Domnivam se, Ze jednim z kli¢a k
dosazeni silné firemni kultury vétSina nadnarodnich spolecnosti vyuzivad metody
teambuildingu, nebot’ je v dnes$ni dobé velice oblibeny. K tomu, aby byl teambuilding
ucinnym nastrojem piedchazi mnoho faktord, ktery budu ve svém vyzkumu rozebirat.

S firemni kulturou mize byt v souc¢asné dob¢ chytie manipulovano a lze tvrdit, ze vedeni
muze kulturu ménit dle svych potieb. Do jaké miry mize byt firemni kultura zménéna, je uz
ovSem otazka jina. Vzhledem k tomu, ze firemni kultura je tvofena lidmi, tak jednoznacné
neda prohlasit, Ze je kultura ovlivnitelna. V prvnim kroku je potiteba zjistit, jak moc jsou
ovlivnitelni lidé, ktefi budou tuto kulturu utvaret. Pokud firmu bude tvofit valna ¢ast
pracovnikd, ktefi jsou téZce ovlivnitelny, tak bude pro firmu slozité¢ zménit firemni kulturu.
Pokud ale firma najme takové zaméstnance, u kterych je snadnd manipulace, tak firemni
kultura ptijde snadno pozménit. Firma samoziejmé ma moznost nékteré zaméstnance
propustit a na jejich misto dosadit nové, nicméné tento ptipad je ndkladny proces, jak

Z finan¢ni, tak i z Casové stranky. Tim bych chtéla upozornit na jeden z problém, ktery
vnimam jiz urcity ¢as na pracovnim trhu a tim je ze do firem jsou ¢asto najimani takovy
pracovnici, ktefi jsou snadno tvarni a naopak lidé, ktefi si ¢asto jsou védomi svych kvalit a
nazori, maji obcas problém s uplatnénim se na pracovnim trhu. Tento problém shleddvam i u
urcité vékoveé skupiny okolo 40 let véku, ale tento problém budu rozebirat nasledné ve svém

vyzkumu.
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2.1 Metodologie vyzkumu
V této ¢asti predstavim metody vyzkumu, s kterymi jsem pracovala pro ziskani validnich dat.
Zvolila jsem si metodu kvalitativniho vyzkumu, protoze pomaha nahlédnout vice do hloubky
feSené¢ho problému, ale abych byla schopna dodat kvalitni data, podpofila jsem tuto metodu

jesté strukturovanymi dotazniky.

2.1.1 Kovalitativni vyzkum

»Podstatou kvalitativniho psychologického vyzkumu je analyza vztahi, zavislosti a pficin,
pfimo u zkoumané jednotky a jejich zobecnéni.* (Ptiborova 1996: 53)

Cilem kvalitativniho vyzkumu je tedy hlubsi proniknuti do uré¢itého problému. Oproti
Kvantitativnimu vyzkumu, ktery je schopen poskytnout spise numerologické informace, je
kvalitativni vyzkum schopen potvrdit nebo vyvratit nase hypotézy. (Disman 2005: 285). Zavér
z kvalitativniho vyzkumu neni vzhledem k malému poctu respondentil reprezentativni a je tedy
vhodné zjisténé skutecnosti ovéfit prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu.

»~Kvalitativni pfistup je zaloZen na ptedpokladu, Ze charakteristiky z lidského svéta, to
znamena mysleni, ndzory, postoje, aktudlni reakce na podnéty kvantifikovat v matematickém
smyslu toho slova nelze. Jinak fec¢eno, Ze jednak s lidmi nelze pracovat jako s hodnotami,
jednak zjisténi neni mozné snadno porovnavat (a uz vubec ne odhadovat) statistickou cestou.
A konecné, ze kvalita informace (tj. jak blizka je zjist€nd informace pravdé) neroste umérné s
rozsahem datové zakladny.* (Focus agency 2009)

Pokud hraje lidsky faktor zasadni roli, nemusi byt z&vér nutné jednoznacny, nebot’ jde
o to, jak vyzkumnik jednotlivé informace zpracuje a nasledné poda jejich interpretaci.

K vzniklym zavérim z kvalitativniho vyzkumu je adekvatni ptistupovat s védomim, ze

mohou byt do zna¢né miry ovlivnény lidmi, ktefi se vyzkumu ucastnili. Kvalitativni metodu
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Ize vyuzit i v pfipadé, kdy zkoumany problém neni dobie zmapovany ani vyzkumnik nema
jasnou piedstavu o tom, co bude pfedmét vyzkumu. Kvalitativnimi metodami lze
vydedukovat odpovédi na celou fadu otazek, vazeb a vztahi mezi lidmi nebo vztahu lidi k
vyrobku, sluzb¢ a spole¢nosti. Existuje mnoho vyzkumnych metod, z nichz kazda je vhodna

pro feSeni konkrétni zkoumané oblasti.

2.1.2 Rozhovor

Zakladni techniku, kterou vyuziva kvalitativni vyzkum je individudlni rozhovor. Jedna se o
rozhovor jednotlivce s odborné vzdélanym tazatelem a rozhovor se odehrava na zakladé
explora¢niho schématu. Interview* mize byt rizného rozsahu od mini interview (doba trvani
cca 30 minut) a obvykle jde malo kdy do hloubky, pfes semistrukturované interview, které jde
vice do hloubky (doba trvani v rozsahu 45-90 minut), az po hloubkovy rozhovor, ktery by
mél poskytnout co nejpiesnéjsi informace, ale z hlediska realizace je nejnaro¢né&jsi na ¢as a

kvalifikaci tazatele. Dulezitou strankou individualniho rozhovoru je kvalifikace a prakticka

zkuSenost tazatele, lidé pii komunikaci s nezndmou osobou byvaji spiSe uzavieni.

2.1.3 Kovantitativni dotazovani
Tato technika se tyka formy pisemného dotazovani. Metoda pracuje na principu sbéru
informaci pomoci strukturovanych dotaznikt. Pozitivni strankou pisemného dotazovani je, ze
umoziuje kontaktovat i ty osoby, které jsou jinak nedosazitelné. Jako dalsi pozitivum
shledavam, Ze dotazovany mé na zodpovézeni otazek dostatek Casu, piipadné péce, je

vyloucen jakykoliv vliv tazatele na odpovédi, soukromi pii vypliovani dotazniku ma tendenci

# Slovo interview se v jinych, nez pracovnich oblastech chape v §ir§im smyslu jako rozhovor vedeny
urcitou metodou s cilem ziskat informace (napf. rozhovor novinafe s osobnosti je také interview), ale pokud
uchaze¢ o zaméstnani dostane od firmy pozvanku na interview, mysli se tim pracovni pohovor.
Prace.rovnou.cz [online]. [cit. 2017-06-28]. Dostupné z: https://prace.rovnou.cz/pojem/interview.html
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zvySovat upiimnost odpovédi a mohou byt zodpovézeny i ditvérnéjsi otazky. Dotaznik by mél

byt kratsi formy a mély by pfevazovat uzaviené otazky.

2.1.4 Aplikovany vyzkum
Vyzkum se zabyva feSenim otazek, které nesou spise prakticky vyznam, zkoumaji konkrétni
problémy a ziskava informace o problémovych jevech. Vyzkum je uskutectiovan casto
specializovanymi institucemi, agenturami a je zaméten na oblasti jako jsou napiiklad vyrobni
organizace, vzdélavani, masmédia, politické preference, vetejné minéni, chovani spottebitell

apod.

2.1.5 Zuacastnéné pozorovani

Pt pouziti metody zucastnéného pozorovani je pozorovatel s pozorovanymi osobami ve
spolecném kontaktu. Pozorovatel obvykle piejima roli ¢lena skupiny. Cilem této metody je
obstarat pomoci bezprostfedniho styku takové informace o chovani, které by jinym zptisobem

bylo obtizné ziskat.

2.1.6 Etika vyzkumu

V rdmci neohrozeni vSech respondentli a podniku, ve kterém byl vyzkum provadén budou
veSkera jména anonymni, bude zaznamenan pouze vek a pohlavi. Spole¢nost ve svém
vyzkumu budu uvadeét taktéz anonymné, pouze nastinim velikost podniku a nasledn€ uvedu
typologii firemni kultury, dle které dana spole¢nost funguje. VSichni respondenti byli
informovani o vyzkumu a seznameni s cilem bakalaiské prace. Respondentiim bylo sdéleno,
Ze pro potieby prace budou rozhovory pisemné zaznamenavany a protokoly nebudou nikde

zvefejnovani.
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2.2 Charakteristika podniku

V prvnim bod¢ bych chtéla predstavit obecnou charakteristiku korporace a nasledné
charakterizovat korporaci, v ktery byl vyzkum proveden.

Nadnarodni spolecnosti piedstavuji v soucasné dob¢ jednoho z nejsilnéjsich aktéra
sveétove ekonomiky. Jejich podoba se vyvijela spolu s globalizacnimi a liberaliza¢nimi
procesy. Prostorovou organizaci se podili na formovani globalni ekonomické integrace. ,,V
tomto svéte ptsobi podniky na vSech mistech, protoze pruzné vyuzivaji levnych zdroji
surovin, nejlevnéjSich vyrobnich nakladt a z hlediska prodeje nejschopnégj$ich trhi.* (Jenicek
2002: 97) Podle ne€kterych autort nadnarodni spole¢nosti piispivaji k ekonomickému ristu a
sniZovani chudoby. Nadnarodni spolecnost 1ze charakterizovat jako ,,podnik, ktery mé moc
koordinovat a ovladat provoz pobocek ve vice nez jedné zemi, dokonce i v ptipad¢, ze tyto
pobocky nevlastni. “ (Dicken 2011: 110) Spole¢nost ve své ptivodni zemi se nazyva
matefskou a jeji poboc€ky jsou zahrani¢nimi filidlkami.* (Ghertman 1996: 6) Nadnarodni
spole¢nosti jsou definovany jako firmy, které jsou tvotfeny souborem korporatnich a
nekorporatnich jednotek, které vytvari celistvou sit’ v rdmci obchodnich vztahti. Nadnéarodni
spolecnosti jsou vnimany jako obrovské firmy, jez zamé&stnavaji tisice zaméstnancli po celém
svete.

V podniku, ve kterém se vyzkum realizoval je pobockou mateiské firmy o velikosti
specialista operations, tato pozice se da ptirovnat pozici ,,délnika* ve vyrobnim zavode,
ovSem vyzkum se uskutecnil v kancelaiskych prostorech. Atmosféra po dobu mého pisobeni
byla vzdy uvolnénd a dochézelo k rychlému Sifeni informaci, takze se domnivam ze se zde
uplatiovala typologie firemni kultury nazvand ,,pospolita kultura®, ktera je charakteristicka
vysokou mirou sociability a solidarity, inovaci v my$leni, pratelstvim na pracovisti, vysokou

efektivnosti. Z pohledu rozdéleni funkci bych tuto firmu zatadila do typologie rodiny
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(hierarchické rozdéleni, v ¢ele rodiny stoji otec, rozdilné pozice ¢lenli ve spolecnosti jsou
pokladany za ptirozené) a eiffelovy véze (rozdélovani ukolu a funkci je koordinovano

Z vyssich pozic, plnéni tikolli znamena napliiovani predepsané role).

2.3 Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu je v prvni ¢asti zjistit jaky typ zaméstnanct je nabiran do dané spolecnosti,
toto shledavam jako prvni krok k budovani silné firemni kultury. Néasledovné¢ objasnit rozdily
mezi uchazeci o pracovni pozici a jejich adaptaci do firemni kultury, vanimani hodnot firmy,
vztah manazera lidskych zdrojl k nastroji teambuildingu a jeho cel. Toto vSe bude zjisténo
pomoci polostrukturovaného rozhovoru s manazerem lidskych zdroji. Druha ¢ast vyzkumu
byla zaméfena na samostatné zaméstnance spolecnosti a vyzkum probéhl pomoci
dotaznikového Setieni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo pfedevsim zjistit primérny vEk
zamé&stnanc, jejich vnimani pracovniho prostfedi a vztaht uvniti organizace, jejich ucast na
firemnich akcich, vniméni firemnich hodnot a v kone¢né fazi jejich pohled na mozné
zlepSeni/zhorSeni pracovnich vztahtli po uplynuti teambuildingovych akcich. Tyto dvé
vyzkumné metody jsem si zvolila z divodu, Ze ziskana data z rozhovoru spojena zi¢astnénym
pozorovanim bych nasledné rada potvrdila i na dotaznicich, aby se ziskana data mohli

povaZzovat za validni.

44



2.4 Interpretace ziskanych dat
2.4.1 Rozhovor

Rozhovor byl proveden s manazerem lidskych zdroji ve zkoumaném podniku. Cilem rozhoru
je zjistit, o jaké zaméstnance ma dany podnik z4jem, pro¢ je vybirany pouze urcity okruh
lidskych zdrojti, jak manazer vnima firemni kulturu, vliv nadnérodni kultury na kulturu
lokalni, smyl teambuildingovych eventl a jejich vnimani zaméstnanci. Domnivam se ze vybér
»Spravného* zameéstnance je prvni krok k vybudovéni silné firemni kultury, nasledné
promitnuti hodnot spole¢nosti do osobnosti zaméstnance a ve vysledku tento cely proces vede
ke konkurence schopnosti daného podniku. Dale se domnivam, ze lokalni kulturu budou
vzdy tvofit vybrani jedinci a bude se vzajemn¢ prolinat s kulturou nadnérodni, ale to vSe

zavisi na vlivu vedeni.

Otazka C. 1: Jaky typ zaméstnance je preferovan pii vybérovém iizeni?

,Nabirame mladé schopné lidi, ktefi maji vSeobecny ptehled, nejsou zdegenerovani
dlouholetou praci v korporatu, nezaleknou se jakékoliv vyzvy, pouZivaji zdravy selsky rozum.

Védi, ze nic neni nemozné, k feSeni problémi/situaci/ukoll pfistupuji pozitivné a pruzné.*

Otazka C. 2: Jak by se dal charakterizovat jii zkorpordatnény clovék oproti novému jesté
nezpracovanému jedinci?

,.Clovék, ktery pracuje v korporatni sféfe, se dlouhodobé zamétuje na piesné
definované pracovni povinnosti, a t0 Z n&j vytvaii stroj, ktery nasledné tézko premysli
samostatné. VEtsinou se tento jedinec netési do prace, protoze ho neceka nic, co by ho dostalo
Z pracovniho stereotypu. Naopak ¢lovek, ktery neni nastaven, ma ve své praci moznost

séhnout si na mnohé ¢innosti vertikaln¢ skrz celou firmu. Casto se stava, Ze si navzajem

vypomahaji jednotlivé oddéleni, a to je pro zaméstnance ptilezitost ucit se nové véci. Ve
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firm¢ nefunguje rivalita, protoze neni nutné si nic dokazovat. Kazdy ve firm¢ vidi, co ostatni

dokazali a jak pracuji. To to zaroven i velka motivace k vys§im vykoniim.*

Na otazky 1 a 2 respondent uvedl, Ze se zastava nazoru, ze mlady ¢lovek je schopny,
tvarny a pruzny. Nasledné¢ jsem vyzadovala objasnéni rozdilu mezi mladym, tvarnym
Clovékem a jiz ,,utvoienym* clovékem. Tuto odpoved’ 1ze chapat, ze mladsi jedinci jsou pro
firmu tou nejlepsi volbou, protoZe si je firma dokaze vytvarovat k obrazu svému. Domnivam
se, ze takovy adept bude ochotny dodrzovat firemni hodnoty a bude otevieny novym
podnétiim. Zde vznika prvni problém, ktery jsem za své piisobeni v korporacich shledala a to

ten, ze star$i lidé maji problém s uplatnénim se na pracovnim trhu.

Otazka ¢. 3: Dodriuji zaméstnanci firemni kulturu a jeji hodnoty?

,» V8ichni védi pfesné, co se od nich ocekava. Pracovat dle svého nejlepsiho svédomi,
podavat skvélé vykony, starat se o blaho celé skupiny, udrzovat véci na povrchu — vSichni

védi vSechno. ,,

Otéazkou polozenou vyse, jsem si chtéla potvrdit, jestli po vybéru ,,spravného adepta™ funguje

firemni kultura na dobré trovni.

Otazka . 4: ,,Do jaké miry ovliviiuje nadndrodni vedeni lokdlni firemni kulturu? “

,»Zde asi nelze urcit n¢jakou specifickou miru, samoziejme ze jsme néjakym zptisobem
ovliviiovani nadnarodni kulturou, existuji zde etické kodexy, které jsou potieba prostudovat
pfi nastupu do firmy a témi by se kazdy mél fidit. Myslim tim jednat v hodnotach firmy, taky
nam kazdy tyden vSem chodi firemni emaily, kde k ndm promlouva zakladatelka matetské
firmy a uci nas, jak by jsme méli jednat se zakaznikem. OvSem lokalni kultura je asi tvofena
lidmi samotnymi, a dohromady tvofti specifickou kulturu naseho podniku.*
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Otazka C. 5: ,,Existuje zde vitbec néjaka lokalni firemni kultura? <
,Lokalni firemni kultura bude asi vzdy tvofena lidmi, ktefi jsou soucasti firmy.

Myslim si ze kazda firma bude mit svoji lokalni kulturu, k tomuhle nevim co bych dal rekl..*

V otazkach 3 a 4, jsem se snazila zjistit, jestli existuje n¢jaka lokalni firemni kultura a
jestli ano, tak do jaké miry je ovlivnéna kulturou nadnarodni. Dle autora Karahanny (2005) a
jeho schématu, se vzdy tyto kultury budou prolinat, a z odpovédi respondenta 1ze potvrdit, ze

jsou tyto dvé kultury izce propojené.

Otazka C. 6: Jaky madte nazor na teambuilding? Proc je tato technika tak oblibena a jaky je

jeho cil?

,, Myslim si, Ze teambuilding je v pracovnich kolektivech, kde neni moc prostoru pro
konverzaci o koniccich a osobnich zélezitostech, velmi dileZity pro prohloubeni vztahii
zamé&stnani. Cilem by vZzdy samoziejmé& mélo byt pozitivni prohloubeni osobnich vztahti a s
tim i zlepSeni efektivity a kooperace na pracovisti. Kdyz se ovsem v kolektivu objevi n&jaky
blbec, ktery vSechno vi a v§echno zn4, jsou tyto ¢innosti znacn¢ zpomaleny. To se nam ale u

nas stat nemuze. .,

Otazka C. 7: ,,Zménili se néjakym zpiisobem podoby teambuildingii po reakci
zaméstnancu? “

.,V podstaté se u nas nevytvaieji teambuildingy uméle. Funguje u nas svoboda vybéru
akci. Toto je ovSem velmi specifické. Jde to tak dé€lat, protoze nasi lidi védi, co chtéji, maji

spoustu koni¢kl a velmi radi zazivaji nové véci i mimo kancelar ,,
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U otazek 6 a 7 mé zajimal nazor na techniku teambuildingu, dle respondenta je
teambuilding velice diilezity pro prohloubeni vztahti na pracovisti a nasledn€ napomaha
zlepseni kooperace na pracovisti. Zaméstnanci maji svobodnou vili si zvolit teambuildingy
podle jejich predstav a z toho lze vydedukovat i vétsi ucast, nez kdyz budou nuceni do akci,

ke kterym zaméstnanci nemaji zadny vztah.

2.4.2 Dotaznik

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 80 respondentti, tudiz necela 4 odd¢€leni, z toho 58 Zen a
22 muzl a primérny vek byl 28 let. Cilem dotazniki bylo si potvrdit dané hypotézy, které
jsem vysledovala béhem zucastnéného pozorovani v pribéhu své ndvstévy ve spolecnosti.
Vyzkum je sloZen ze Ctyt hypotéz tykajicich se vztahii na pracovisti a jejich ndslednym
vlivem na pracovni vykonnost, zastoupeni hierarchie ve firmé (potvrzeni mnou urcéené
typologie firemni kultury), u€ast na teambuildingovych akcich a jejich vliv na atmosféru na
pracovisti a vnimani firemnich hodnot a jejich nasledné promitnuti do osobnosti zaméstnance.

Dotaznik byl podavan v tisténé podobé a jeho podoba je ptfiloZena v ptilohach.

Vyzkumné otazky:
1. Vztahy na pracovisti shledavam spiSe kladné/negativni?
2. 'V pracovnim kolektivu se citim dobie/Spatne?
3. Svoji praci odvadim pribézné ve stanovenych normach?
4. Respektuji svoji pozici v praci a svého nadfizeného?
5. Siteni informaci na pracovisti hodnotim spise pozitivné/negativng?
6. Firemni teambuildingy hodnotim spiSe pozitivné/negativné?
7. Firemnich teambuildingli se pravideln€ ti¢astnim?

8. Po probéhlych firemnich akcich mam lepsi vztahy s kolegy?
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9. Firemni teambuildingy mi Iépe pomohli pochopit firemni hodnoty?
10. Dodrzuji firemni hodnoty a snazim se jednat v pfeduréenych normach chovani

nastavené spole¢nosti?

1. Hypotéza ¢. 1: Predpokladam, Ze na pracovisti previadaji kladné vztahy a maji pozitivni
vliv na vykonnost zaméstnance.

K vyhodnoceni této hypotézy byly pouzity otazky 1, 2 a 3. Vzhledem k pievladajicimu
mnozstvi kladnych odpovédi shledavam urcité propojeni mezi pozitivni atmosférou na
pracovisti a jejim naslednym vlivem na pracovni vykonnost. Neutralni a negativni odpovédi
se domnivam, Ze je lze pfifadit k novym zaméstnancum, tudiz tyto odpovédi ve vyzkumu
nemusi byt rozhodujici.

a. Vztahy na pracovisti shledavam spiSe kladné/negativni?

Tabulka 1: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

1. otazka Odpovéd
spise kladné 58
neutralni 15
spise negativni 7

b. V pracovnim kolektivu se citim dobfe/Spatné?

Tabulka 2: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

2. otazka Odpovéd
spiSe dobre 62

neutralni 16
spise Spatné 2

C. Svoji praci odvadim prubézné ve stanovenych normach?

Tabulka 3: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

3. otazka Odpovéd
Ano 55
Nevim 19
Ne 6
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2. Hypotéza ¢. 2: Predpokladam, Ze zde funguje typologie rodina s propojenim typologie
eiffelovy véze a ze dochazi k respektovani nadrizenych pracovnikii, plnéni pozadavkii a
Sirent informaci na dobré urovni.

K vyhodnoceni této hypotézy byly pouzity otazky 4 a 5. Zde opét prevazuje pocet
kladnych odpovédi, tudiz 1ze vydedukovat, Ze zde funguje hierarchie postavena na typologii
rodina, a podfizeni respektuji pozadavky udavané ze ,,shora®. Sifeni informaci bylo shledano

opét na dobré Urovni tudiz se 1ze pfiklanét 1 k typologii eiffelovy véze.

d. Respektuji svoji pozici v praci a svého nadiizeného?

Tabulka 4: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

4. otazka Odpovéd
Ano 69
zdrZuji se odpovédi 11
Ne 0

e. SiFeni informaci na pracovisti hodnotim spiSe pozitivné/negativné?

Tabulka 5: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

5. otazka Odpovéd
spise pozitivné 56

Neutralné 12
spise negativné 12

3. Hypotéza ¢. 3: Predpokladam, zZe se zaméstnanci aktivne ucastni teambuildingovych akct
a po jejich uplynuti jsou prohloubeny a zlepSeny pracovni vztahy.
K vyhodnoceni této hypotézy byly pouzity otazky 6, 7 a 8. Valna vétSina respondentti
se aktivné ucastni teambuildingovych akci a nasledné 1 shledava lepsi vztahy se svymi kolegy.
Tento prostiedek se da shledat jako nendsilna a velmi ¢innd metoda pro stmeleni kolektivu.

Teambuildingové akce jsou hodnoceny pozitivnim zplisobem, domnivam se, ze spolecnosti
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nepodcenuji piipravu téchto akci a velkym ldkadlem je zde urcit€ obasnd domnénka toho, ze

si ucastnici tyto akce Casto spojuji s ,,firemnim vecirkem®.

f. Firemni teambuildingy hodnotim spiSe pozitivné/negativné?

Tabulka 6: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

6. otazka Odpovéd
spise pozitivné 58

Neutrdlné 18
spise negativné 4

g. Firemnich teambuildingii se pravidelné ucastnim?

Tabulka 7: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

7. otazka Odpovéd
Ano 76
Ne 4

h. Po probéhlych firemnich akcich mam lepsi vztahy s kolegy?

Tabulka 8: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

8. otazka Odpovéd
Ano 66
Ne 14

4. Hypotéza ¢. 4: Predpokladam, Ze hodnoty firmy jsou postupnym zpiisobem zakorenény
V zaméstnancich a zaméstnancovo ,,Jd“ se shoduje s hodnotami podniku.
K vyhodnoceni této hypotézy byly pouzity otazky 9 a 10. Vzhledem k tomu, ze na
kazdé teambuildingové akci jsou mimo jin€ 1 promitany hodnoty firmy prostfednictvim
kratkych prezentaci a vstupil v prubéhu konani akce vysoce postavenymi organy spolecnosti,

ucastnici pod vlivem dobré nalady tyto podnéty nevédomé vnimaji a troufam si fict ze
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postupem casu, si firma dokaze vytvarovat zaméstnance dle svych potieb. Tyto hodnoty se

pak nasledné promitaji i na venek pii jednani se zakazniky.

i. Firemni teambuildingy mi lépe pomohli pochopit firemni hodnoty?

Tabulka 9: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

9. otazka Odpovéd
Ano 76
Ne 4

J. Dodrzuji firemni hodnoty a snaZim se jednat v pfedurcéenych normach chovani

nastavené spole¢nosti?

Tabulka 10: Vyhodnoceni dotaznikii (autorka prace)

10. otazka Odpovéd
spise ano 62
Nevim 28
spise ne 0
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3 ZAVER

Po probéhlém vyzkumu v nejmenované korporaci, kdy jsem méla moznost byt pfimo u zdroje
a tim byl manazer lidskych zdrojt, jsem docilila ndzoru, Ze nadnarodni spolecnosti lze pritadit
k jakymsi ,,tovarnam na lidi“. Pvodnim cilem vyzkumu bylo zjistit, co vSe pfispiva

K vytvoreni silné firemni kultury. V prubéhu let mého puisobeni ve firmach jsem zjistila, ze
tento proces zacina u samotného zvoleni si spravného ,,pracovnika®, ktery je podle manazera

mlady a tvarny. V pievedené fedi jsem se setkala i S pojmem ,,ovéan‘®

. Takovy jedinec ma
hlavu otevienou pro nové podnéty a necha sebou lehce manipulovat. Pii zacastnéném
pozorovani jsem vypozorovala i fakt, ze lidé, ktefi sebou nechtéji do ur€ité miry manipulovat,
tak Casto odchézeji z téchto firem do mensich, nebo do takovych, kde jim je poskytnut veétsi
prostor pro osobni rozvoj.

Po tomto kroku lze zkoumat dalsi prvky firemni kultury a mezi ty Ize zatadit vkladani
firemnich hodnot do zamé&stnanci. Tyto hodnoty zaméstnanci pfijimaji od svych nadiizenych
nebo napft. ve firemnich emailech, kde kazdy tyden v pfichozi posté 1ze naleznout nové
myslenky firmy nebo motivacéni praktiky. Hodnoty firmy jsou i zaméstnanecké prostory, napf.
v chodbach jsou vyvéseny riizné obrazy s hesly daného podniku.

Vztahy na pracovisti jsou dal§im prvkem firemni kultury a uzce souvisi s pracovni
vykonnosti, pokud se jedinec nachazi v harmonickém prostiedi je schopny odvést vice prace
nez pod vlivem negativniho prostiedi. Vliv vztahi na pracovisti velkym zptisobem ovliviiuje i

Siteni informaci na pracovisti, pokud nejsou zaméstnanci ve vzajemné interakci, miize dojit

k vyraznému zpomaleni Sifeni informaci a tim k celkovému poklesu efektivity prace.

® obéan, ktery se chova jako ovce, spoustu véci si necha libit, aniZ by to bylo nutné; ¢lov&k pasivni,
zaroven dikybohu neskodici; ov€any maji politikové obzvlasté radi.
Cestina 2.0 [online]. [cit. 2017-06-28]. Dostupné z: https://cestina20.cz/slovnik/ovcan/
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Zaroven jsem zjistila, Ze firemni kulturu vzdy utvaii dana skupina lidi, nelze
charakterizovat zadnou unikatni kulturu pro vSechny korporace, vzdy se bude prolinat kultura
dané organizace s prvky kultury vlastni, utvofenou lidmi.

Nastroj teambuildingli pomaha upevnit a prolomit vztahy na pracovisti, diky moznosti,
aby se tym poznal jinde nez v pracovnim prosttedi. Stejnym zptisobem hodnoty firmy lze
promitnout do zaméstnancii pomoci téchto akci, kdy je pouzita zabavna metoda a
zaméstnanciim jsou nevédomky postupné vstipeny firemni hodnoty nenasilnou cestou.

V posledni ¢asti bych rada reflektovala svoji pozici vyzkumnika, tento vyzkum mé
velice obohatil zkuSenostmi a nadale bych v tomto sméru chtéla pokracovat. V néjakych
chvilich nebylo snadné se vZzdy dopracovat k odpovédim na mnou hledané otdzky, nebylo
snadné proniknout do zkoumané skupiny i1 kdyz v této oblasti jsem insider, pofad jsem méla
nalepku ,,cizince. Z pohledu zaméstnancti jejich nedtveru plné chépu, zkoumala jsem velmi
citliva data a sama bych nerada poskodila kohokoliv, kdo mi pti vyzkumu byl ndpomocny,

proto jsem vSechny data v této praci vZzdy uvadéla anonymné.
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5 SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1 - Rozhovor

Otazka C. 1:

Ja: ,Jaky typ zaméstnance je preferovan pii vybérovém tizeni?*

Respondent: ,,Nabirame mladé schopné lidi, kteti maji v§eobecny piehled, nejsou
zdegenerovani dlouholetou praci v korporatu, nezaleknou se jakékoliv vyzvy, pouzivaji
zdravy selsky rozum. VEdi, ze nic neni nemozné, k feSeni problémi/situaci/ukoll ptistupuji
pozitivng a pruzné.*

Otazka C. 2:

Ja: ,,Jak by se dal charakterizovat jiz zkorporatnény ¢loveék oproti novému jesté
nezpracovanému jedinci?*

Respondent: ,,Clovek, ktery pracuje v korporatni sféte, se dlouhodobé zaméfuje na piesné
definované pracovni povinnosti, a to z néj vytvaii stroj, ktery nasledn¢ tézko premysli
samostatné. VEtSinou se tento jedinec netési do prace, protoze ho neceka nic, co by ho dostalo
Z pracovniho stereotypu. Naopak ¢lovek, ktery neni nastaven, ma ve své praci moznost
sahnout si na mnohé &innosti vertikalné skrz celou firmu. Casto se stavé, Ze si navzajem
vypomahaji jednotlivé oddéleni, a to je pro zaméstnance piilezitost ucit se nové véci. Ve
firmé nefunguje rivalita, protoze neni nutné si nic dokazovat. Kazdy ve firm¢ vidi, co ostatni
dokazali a jak pracuji. To to zaroven 1 velkd motivace k vyS$Sim vykonlim.*

Otazka é. 3:

Ja: ,,Dodrzuji zaméstnanci firemni kulturu a jeji hodnoty?*

Respondent: ,,VSichni v&di pfesné, co se od nich o¢ekava. Pracovat dle svého nejlepsiho
svédomi, podavat skvélé vykony, starat se o blaho celé skupiny, udrzovat véci na povrchu —

vSichni védi vSechno. ,,

Otazka C. 4:

58



Ja: ,,Do jaké miry ovliviiuje nadnarodni vedeni lokalni firemni kulturu?*

Respondent: ,,Zde asi nelze urcit néjakou specifickou miru, samoziejmé Ze jsme né&jakym
zpusobem ovliviilovani nadnarodni kulturou, existuji zde etické kodexy, které jsou potteba
prostudovat pii nastupu do firmy a t€émi by se kazdy m¢l fidit. Myslim tim jednat v hodnotach
firmy, taky nam kazdy tyden vSem chodi firemni emaily, kde k ndm promlouva zakladatelka
matefské firmy a uci nas, jak by jsme m¢li jednat se zakaznikem. OvSem lokalni kultura je asi
tvofena lidmi samotnymi, a dohromady tvofi specifickou kulturu naseho podniku.*

Otazka . 5:

Ja: ,, Existuje zde viibec néjaka lokalni firemni kultura?

Respondent: ,,Lokalni firemni kultura bude asi vzdy tvofena lidmi, ktefi jsou soucasti firmy.
Myslim si ze kazda firma bude mit svoji lokélni kulturu, k tomuhle nevim co bych dal fekl..*
Otazka C. 6:

Ja: ,,Jaky mate ndzor na teambuilding? Pro¢€ je tato technika tak oblibena a jaky je jeho cil?*
Respondent: ,,Myslim si, ze teambuilding je v pracovnich kolektivech, kde neni moc prostoru
pro konverzaci o koni¢cich a osobnich zaleZitostech, velmi duleZzity pro prohloubeni vztahii
zamé&stnani. Cilem by vZdy samoziejmé& mélo byt pozitivni prohloubeni osobnich vztahti a s
tim 1 zlepSeni efektivity a kooperace na pracovisti. KdyZ se ovSem v kolektivu objevi néjaky
blbec, ktery vSechno vi a vS§echno zn4, jsou tyto ¢innosti znacné zpomaleny. To se nam ale u
nas stat nemize.

Otizka C. 7:

Ja: ,,Zménili se néjakym zpiisobem podoby teambuildingl po reakci zaméstnanci?“
Respondent: ,,V podstaté se u nas nevytvaieji teambuldingy uméle. Funguje u nas svoboda
vybéru akci. Toto je ovSsem velmi specifické. Jde to tak délat, protoze nasi lidi védi, co chtéji,

maji spoustu konickil a velmi radi zazivaji nové véci i mimo kancelar ,,
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Ptiloha 2 — Dotaznik

Dotaznik

Pohlavi: Zena/mmz Vek:
1. Fztahy na pracovisti shleddvdm spise kladné/negativai?
a) spife kladne b} neuiralng c) spife negativni
2 Vpracovnim kelekfivu se cifim dobie/Spatné?
a) spiSe dobie b) nentralngé cl spise Spatné
3. Svofi prici odvidim priibéiné ve stanovenych normdch?
a) ano b) nevim c) ne
4. Respeltuji svofi pozict v prici a svého nadiizeného?
a) ano b) zdrzuji se odpovédi ©) ne

Sifeni informaci na pracovisti hodnotim spise pozitivné/megativné?

kg

a) spiie pozitivné b) nentrilné c) spiSe negativné
6. Firemni teambuildingy hodneotim spise pozfiné‘negafivné?
a) spife pozitivné b} neutrilné c) spiSe negativné
7. Firemnich teambuildingti se pravidelné nicastnim?
a) ano b) ne
& Poprobéhlych firemnich akeich mam lepst vztahy s kelegy?
a) ano b) ne
2 Firemni teambuildingy mi lépe pomohli pochopit firemni hodnoty?
a) ano [1)] ne
10. Dodrinp firemnt hodnoty a snalim se jednat v preduréenych normach chovdni nastavené
spoleénosti?

&) spise ano b} nevim cl spise ne
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