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ANOTACE

Bakalafska prace se zabyva tématem podnikové kultury a jejim vlivem na motivaci
zaméstnanct. Cilem prace je na zdklad¢ analyzy podnikové kultury vybraného podniku,
zhodnotit vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii a na zakladé¢ toho formulovat

doporuceni pro podporu budouciho vyvoje.

KLiCOVA SLOVA

podnikova kultura, motivace, firemni hodnoty, pracovni prostfedi, komunikace
TITLE

The influence of corporate culture on the motivation of employees

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the topic of corporate culture and its influence on employee
motivation. The aim of the thesis is to evaluate the influence of corporate culture on employee
motivation based on an analysis of the corporate culture of a selected company and to formulate

recommendations for supporting future development.
KEYWORDS

corporate culture, motivation, corporate values, work environment, comunication
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UvVoD

Téma vlivu podnikové kultury na motivaci zaméstnancii je v souc¢asnosti mimoradné aktualni.
Firmy ¢eli vysoké mife fluktuace, naroénéj$im pozadavkiim zaméstnanct na pracovni prostiedi
1 stale ostiejsi konkurenci. V této souvislosti roste vyznam nefinanénich motivacnich nastroj,
mezi nimiz podnikova kultura zaujima kli¢ové misto. Silnad a pozitivni kultura mtze piispét
k vys$si angazovanosti, loajalité a celkové spokojenosti zaméstnancii, coz se nasledné odrazi
v efektivité a stabilité¢ organizace. Zajem o toto téma je patrny nejen v odborné literatuie, ale
1 v praxi, kde si stale vice firem uvédomuje, Ze dlouhodoby tspéch zavisi nejen na vykonnosti,
ale 1 na hodnotach, které firma reprezentuje a zije. Z tohoto diivodu je zkoumani vazeb mezi

podnikovou kulturou a motivaci zaméstnancii nejen teoreticky dulezité, ale také vysoce

prakticky vyuzitelné.

Tato bakalafska prace se zamétfuje na zkouméni vlivu podnikové kultury na motivaci
zaméstnanct v podniku CityZen s. r. 0. Cilem prace je na zakladé analyzy podnikové kultury
vybraného podniku, zhodnotit vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanct a na zaklad¢

toho formulovat doporuceni pro podporu budouciho vyvoje.

rowr

Bakalatské prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast se zamétuje na
podnikovou kulturu a motivaci zaméstnanct, pfi¢emz objasnuje jejich vzajemné souvislosti,
vliv na pracovni prostfedi a predstavuje klicové motivacni teorie. Prakticka ¢ast analyzuje
spolecnost CityZen s.r.o., jeji historii, zaméfeni, organizacni strukturu a firemni hodnoty.
Soucasti je také dotaznikové Setfeni zaméfené na motivaci a spokojenost zaméstnanct, jehoz
vysledky slouzi jako zdklad pro navrzend doporuceni ke zlepSeni podnikové kultury

a motivacnich procesti.
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1 TEORETICKE ASPEKTY PODNIKOVE KULTURY

Tato kapitola se zaméfuje na definici podnikové kultury a jeji vyvoj. Dale jsou uvedeny klicové
prvky podnikové kultury, které dohromady vytvareji jeji podstatu. Kapitola také popisuje rtizné
typy podnikové kultury a jejich specifika. V neposledni fadé se zamétuje na personalni ¢innosti
spojen¢ s podnikovou kulturou, jako jsou procesy naboru, adaptace, vzdélavani, motivace ¢i

hodnoceni zaméstnancu.

1.1 Definice a vyvoj podnikové kultury

Kultura je zakladnim stavebnim kamenem konceptu podnikové kultury. Kultura je velmi Siroky
a mnohovrstevny termin, ktery zahrnuje nejen vzorce chovani, hodnoty, normy a presvédceni,
ale také symboly, jazyk, tradice nebo i zpusoby komunikace, které definuji identitu jak

jednotlivcd, tak skupin nebo celych spolecnosti.

, Kultura je dynamicky systém explicitnich a implicitnich pravidel, vytvorenych skupinou
za ucelem jejiho preZiti, zahrnuje postoje, hodnoty, nazory a normy chovani sdilené skupinou,
ale i jednotlivci ve skupiné zvnitrnéné v rozdilné mire.. relativné stabilni, ovsem s potencidlem

ke zmené v pritbéhu casu. *“ (Matsumoto, 2000)

Ve firemnim kontextu, kde mluvime o podnikové kultufe, pak tento zakladni pojem ziskava
konkrétni podobu. Podnikova kultura neni pouze souborem hodnot a norem, které definuji
chovani jednotlivych zaméstnanci, ale je to také celkovy zptsob, jakym organizace funguje.
Definic podnikové kultury je nespocet, proto jsou nize vybrany dvé, které téma osvétli

dostatecné.

o, Zakladni hodnoty, ndzory a presvedceni, které existuji v organizaci, vzorce chovani,
které jsou diisledkem téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi
presvédcenimi, hodnotami a chovanim c¢lenut organizace. “ (Denison, 1990)

e Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojut a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale urcuje zpitsob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace. Hodnoty se tykaji
toho, o cem se veéri, ze je diilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana

pravidla chovani. “ (Armstrong, 2015)

12



Vyvoj podnikové kultury

Hlavnim mechanismem, ktery stoji za vznikem a utvafenim podnikové kultury, je proces
rozhodovani a zpilisob, jakym organizace fesi své problémy. Tento proces je zalozen na dvou
klicovych principech: redukci uzkosti a pozitivnim posilovani. Redukce uzkosti — nastava
v moment, kdy organizace celi nejistotdm, které u zaméstnanci mlzou vyvolat stres.
Vytvotenim jasnych pravidel, postupt a hodnot pomaha zmirnit nejistotu, stabilizovat prostredi
a posilovat pocit bezpeci, naptiklad definovanim roli ¢i zavedenim procest pro feseni konflikti.
Pozitivni posilovani — organiza¢ni kultura se upeviiuje odménovanim zadouciho chovani,
napiiklad slovnim uznédnim ¢i povySenim. Tim se motivuji zaméstnanci k opakovani téchto

vzorct, coz posiluje hodnoty a normy organizace. (Schein, 2016)

Organizace bé¢hem svého vyvoje reaguje na vnéjsi podminky i interni potieby, coz ovliviiuje
formovani jeji podnikové kultury. Tento proces je ovlivnén riznorodymi, ¢asto protichtidnymi
vlivy, které se vzajemné prolinaji a vytvareji dynamické napéti. Toto napéti formovani kultury
neustale provazi. Podnikova kultura se nemusi vyvijet pouze samovolnég, ale jeji vyvoj mohou
manazefi cilené ovliviiovat. Kvili zplisobu, jakym se kultura utvaii, vSak nelze ocekavat, ze
silnou a zadouci kulturu lze vytvofit rychle nebo pomoci n€kolika izolovanych aktivit. I pfi
cileném fizeni ze strany managementu vznika kultura na zdklad¢ sdilené historie

a dlouhodobého procesu uceni. (LukaSova, 2010)

Silna podnikova kultura funguje jako systém neformalnich pravidel, ktery sméruje chovani
zaméstnanc zddoucim smérem. Dnes je podnikova kultura jednim z hlavnich faktort
konkurenceschopnosti. Technologie si totiz mize pofidit kazdy, ale vhodné nastavena
podnikova kultura, ktera ovliviluje, jak zaméstnanci pfistupuji k internim i externim

zakazniktim, se tak snadno neziska. (Vodak a Kucharcikova, 2011)

1.2 Prvky podnikové kultury

Podnikova kultura se skladé z nékolika zakladnich prvk, které spolecné utvareji jeji charakter
a maji zésadni vliv na zptsob, jakym organizace funguje. Schein (2016) rozd¢lil kulturni prvky
v organizacich do tfi vzajemné propojenych skupin, které piedstavuji rizné urovné podnikové
kultury. Tento model umoziuje 1épe porozumét tomu, jak kultura formuje chovani, hodnoty

a predpoklady uvnitt organizace.

e Artefakty podle Scheina predstavuji vnéjsi projevy kultury, které 1ze vnimat pomoci

smysll, tudiz je mozné je slyset nebo vidét. Tyto projevy jsou snadno pozorovatelné
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a popsatelné, ale jejich vyznam neni vzdy zcela jasny. Bez pochopeni dalSich vrstev
kultury je jejich spravna interpretace a porozuméni obtizné.

e Hodnoty a normy spolu urcuji, jak se maji ¢lenové skupiny chovat v riznych zésadnich
situacich. K jejich vzniku dochazi v moment, kdy se urcity zplisob feSeni situace ukaze
jako uspéSny. Dany zptsob navrhuje vétSinou napiiklad manazer. Pokud to feSeni
v organizaci skute¢n¢ funguje, skupina to piijme a povazuje za spravné, protoze je s tim
spojen pocit uspéchu. Poté se feSeni pfeméni ve sdilenou hodnotu, kterou spolecnost
respektuje a $ifi dal. (LukaSova a Novy, 2004)

e Zakladni predpoklady jsou samotnou podstatou podnikové kultury. Tyto hluboce
zakofenéné principy si vétSinou ani neuvédomujeme, protoze jsou pro nds naprosto
prirozené a automatické. Vyznacuji se vysokou stabilitou a jen velmi obtizné podléhaji
zméndm. Jsou natolik samoziejmé, Ze je povazujeme za nevhodné téma k diskusi. Kdyz
uz jsme nuceni se jimi zabyvat, mame tendenci je branit, protoze jakykoli pokus o jejich

zpochybnéni v nds vyvolava nepohodli a emoc¢ni neklid. (Lukasova, 2004)

Model na obrazku 1 ukazuje, Ze mezi témito trovnémi existuje vzajemna interakce. Artefakty
vychézeji z hodnot organizace, zatimco hodnoty a normy jsou ovlivnény zakladnimi

predpoklady. Stejné tak 1ze hodnoty a predpoklady zpétné vyvozovat na zaklad¢ pozorovani

artefaktdi.
" ™
artefakty
%, | 4 A
I
o ™

hodnoty a normy
| +
— \
zakladni predpoklady

S, "

-

Obrazek 1: Scheinitv model

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Lukasova a Novy, 2004)
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Tato teorie se pak stala vychodiskem pro dalsi autory. Napiiklad Vysekalova a kol. (2020), fadi

mezi prvky podnikové kultury symboly, hrdiny, ritudly a jiz vySe zminéné hodnoty.
Symboly

Symbol mize byt vizudlni, verbalni nebo jinak vnimatelny znak. Do symbolii Ize zahrnout
naptiklad slang, zpisoby oblékani, riizné zkratky, symboly, které jsou znamé jen ¢lentim urcité
organizace. Snadno se tvoii nové symboly, zaroven ale staré mizi. Symboly jedné organizace
jsou cCasto pfebirany jinymi, proto nejsou zase tak dilezitym prvkem podnikové kultury.

(Hofstede, 2010)
Hrdinové

Hrdinové podnikové kultury jsou jednotlivei, ktefi jsou povazovani za modely idealniho
chovani, coz mize zahrnovat jak skutecné, tak i imaginarni postavy. Tito hrdinové slouzi jako
vzory pro ostatni zaméstnance, pfedstavuji idealni chovani, hodnoty a postoje, které organizace
povazuje za zadouci. Mize se jednat o zakladatele firmy, ktefi svou vizi a chovanim formovali
pocatky organizace, nebo o vyznamné historické postavy, které byly spojeny s kliCovymi

milniky organizace.
Ritualy

Ritualy jsou rtizné spolecensky nezbytné ¢innosti a projevy. Jsou to neformalni aktivity jako
napiiklad rizné oslavy, ale také formalni schiize, psani zprav, planovani, informacni a kontrolni

systémy.

Hodnoty

vvvvvv

Spatné, hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni moralky, sounaleZzitosti

pracovniki s firmou i do celkové orientace firmy. (Vysekalova a kol., 2020)
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Ritualy

Obrazek 2: Cibulovy diagram zndazoriujici prvky podnikové kultury

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Hofstede, 2010)

Hofstede (2010) vyznamny badatel v oblasti mezikulturniho managementu a podnikové
kultury, zahrnuje do svého konceptu podnikové kultury také tyto Ctyii prvky. Na
obrazku 2 mizeme vidét takzvany cibulovy diagram, ve kterém Hofstede zatradil symboly,
hrdiny a ritualy pod pojem praktiky. Praktiky jsou sice na prvni pohled snadno rozpoznatelné
1 pro vngjsiho pozorovatele, ale jejich skutecny kulturni vyznam zistava skryt. Tento vyznam
vychézi z toho, jak jsou tyto praktiky chapany a interpretovany lidmi, ktefi jsou soucasti dané
kultury a maji k ni hlub$i porozuméni. Jadrem podnikové kultury jsou hodnoty. Tyto hodnoty
l1ze definovat jako obecné tendence uptfednostnovat urcité stavy véci pred jinymi. Zpravidla

se projevuji ve formée protikladii.

1.3 Typy podnikové kultury

Tato kapitola se zaméfuje na rozliSeni jednotlivych typli podnikové kultury a jejich
charakteristiky. Typologie podnikové kultury ndm umoziiuje 1épe pochopit rizné ptistupy
organizaci k fizeni, komunikaci a spolupraci. RozliSeni typti podnikové kultury je dtlezité nejen
pro analyzu aktudlniho stavu organizace, ale také pro planovani zmén, které podporuji

strategické cile a celkovy rist.

Typologie se zamétuji na typické prvky organizacni kultury z riznych Ghli pohledu a ve vztahu
k riznym aspektim organizace nebo vlivim okolniho prostiedi, které ji ovliviiuji. Podle
nejznaméjSich typologii 1ze obecné rozlisit ¢tyti hlavni skupiny typologii podnikové kultury:

(Lukésova, 2010)
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e typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktute;
e typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostredi;
e typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace;

e typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.
Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona, publikovand v roce 1972, byla pravdépodobné prvni znamou
typologii organizac¢ni kultury, ktera si ziskala Siroké uznani odborné vefejnosti. Harrison
definoval Ctyti zakladni typy kultury: kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkolt a kulturu osob.
Na jeho praci navazal o n€kolik let pozdéji Charles Handy, ktery ve své knize Harrisonovy
myslenky dale rozvinul. Spojil je s organizacni strukturou firem a jednotlivé typy kultury
ilustroval pomoci jednoduchych piktogramti. Ackoli je tato teorie dnes povazovéana
za prekonanou, stale patii mezi zndmé koncepty, které ovlivnily dalsi pfistupy k vykladu

podnikové kultury. (Lukéasova, 2010)

Kultura moci se soustfedi kolem silného vidce, ktery mé hlavni slovo a fidi organizaci
autoritativné. Tento typ kultury je pruzny a dokaze rychle reagovat na zmény a hrozby.
Rozhodovani je zaloZeno na vlivu, vyjednavani a vztazich. Nejcast&ji se vyskytuje v malych,
Casto rodinnych firméach, v nékterych obchodnich nebo financ¢nich spolecnostech, a také

v organizacich, které Celi krizovym situacim. (Bartak, 2023)

Kultura roli je zaloZena na jasné definovanych pravidlech, postupech a odpovédnostech pro
kazdou roli. Od zaméstnancti se o¢ekava, ze budou tyto pravidla disledné dodrzovat, pficemz
daraz je kladen na jejich odbornou kvalifikaci, nikoli na kreativitu nebo inovace. Rozhodovani
se fidi stavajicimi pravidly a normami a probiha raciondlné. Tento typ kultury je vhodny pro

stabilni prostfedi, naptiklad ve statni spravé nebo velkych organizacich. (Bartak, 2023)

Kultura akola se zamétuje na plnéni konkrétnich tikoli a realizaci projekti. Jeji struktura ¢asto
pfipomina sit’ nebo matici, kde pravomoci vychéazeji spiSe z odbornosti nez z formélni pozice.
Management v této kultufe se soustfedi na vybér vhodnych lidi, sestavovani tymu a zajisténi
zdroji potifebnych k uspéSnému dokonceni projektt. Klicovymi hodnotami jsou orientace
na vysledky, flexibilita, sladéni individuélnich a tymovych cili a vzajemny respekt zalozeny
na schopnostech a vykonnosti, nikoli na véku ¢i postaveni. Tento typ kultury je idedlni pro
dynamické, konkurenéni prostiedi s kratkymi zivotnimi cykly produktii. (Lukésova a Novy,

2004)
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Kultura osob stavi do centra v§eho déni jednotlivce. Vznika naptiklad tehdy, kdyZz se skupina
lidi rozhodne spolupracovat, aby sdilela naklady na provoz, vybaveni nebo administrativu.
Struktura pfipomina shluk rovnocennych partner, kde nikdo nema vyrazn¢ dominantni
postaveni a vztahy jsou zaloZené na spolupraci. Clenové jsou samostatni, sdileji pravomoci
a hlavnim zdrojem vlivu je jejich odbornost. Organizace je zavisld na jednotlivcich, coz z ni

délad pomérné vzacny typ kultury. (LukasSova a Novy, 2004)
Typologie Deala a Kennedyho

Typologie podnikové kultury podle Deala a Kennedyho klasifikuje organizace do Ctyt typt
na zaklad¢ dvou dimenzi. Jednou z nich je rychlost zpétné vazby, tudiz jak rychle se podniky
ajejich zaméstnanci dozvidaji o GspéSnosti svych zaméri. Druhou je mira rizika spojena
s podnikovymi aktivitami. Jedna se o model, ktery ndm pomaha pochopit jaky vliv maji tyto

dimenze na fungovani podniku a jeho kulturu.

o

Macho, tough guy neboli kultura ,,ostrych hochu* je zalozena na individualismu a dirazu
na $pickovy vykon. Zaméstnanci jsou hodnoceni hlavné podle svych poslednich vysledki.
Chyby se sice mohou tolerovat, ale pouze pokud jsou rychle napraveny a nasledné prekonany
vynikajicim vykonem. Kariéra v takové kultufe mize byt velmi rychla, ale stejné tak hrozi
nahly pad. Soukromy Zivot a emoce zde nemaji misto, veSkerd pozornost je soustfedéna
na pracovni vykony. Firmy s touto kulturou se Casto uplatiiuji v prostfedi s vysokym rizikem,
kde je klicova rychla zpétna vazba. Kvili tomu vSak ¢asto zanedbavaji dlouhodobé planovani
a investice. Jsou zaméiené na jednotlivce a tézko vyuzivaji vyhody tymové spoluprace.
Problémem byvé Casta fluktuace zaméstnancti a obtizné budovani tymové soudrznosti. (Hronik,

2007, LukaSova a Novy, 2004)

Work-hard/play-hard neboli kultura tvrdé prace a zabavy se vyznacuje zamétfenim
na ¢innosti s nizkym rizikem a rychlou zpétnou vazbou. Firmy s touto kulturou se snazi byt co
nejdynamictéjsi a kladou velky diraz na zédkaznika a jeho potieby. Vytvareji prostedi, které
podporuje motivaci prostiednictvim her, setkavani, marketingovych aktivit a dalSich zvyklosti.
Nicméné tlak na vykon mtze nékdy vést k tomu, zZe se dosahuje zisku na ukor kvality. (Dédina

a Cejthamr, 2005)

Bet-your-company, kultura ,vsad’ sviij podnik“ je charakteristickd vysokym rizikem
a dlouhou dobou, nez se ukaze, zda piijata rozhodnuti byla spravna, coz miize znamenat roky
nejistoty. Tento typ kultury je bézny v odvétvich, jako jsou naftaiské spolecnosti, investi¢ni

banky nebo armada, kde je kladen diiraz na dlouhodobé planovani a investice do budoucnosti.
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Organizace s touto kulturou maji obvykle pevnou hierarchii a klicova rozhodnuti se piijimaji

na nejvyssich trovnich vedeni. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Procesni kultura je typickd pro organizace, které¢ funguji v prostfedi s nizkou urovni
konkurence (naptiklad statni sprava) nebo tam, kde je kladen diiraz na preciznost, diislednost
a dodrzovani stanovenych postupii. Formalni pravidla maji vys$si prioritu nez samotny obsah
nebo vysledky. V oblasti vzd€lavani a rozvoje se klade diiraz na certifikované programy, které
zamestnanci absolvuji podle svého postaveni v organizaci. Kariérni systém piesné stanovuje
pozadované standardy a pfislusna Skoleni, kterd je nutné splnit. Tento typ kultury je zvlaste

vhodny v odvétvich, kde je klicova organizovanost a predvidatelnost. (Hronik, 2007)

1.4 Personalni ¢innosti spojené s podnikovou kulturou

Personalni Cinnosti jsou zasadnim nastrojem pro formovani podnikové kultury. Personalni
¢innosti spojené s podnikovou kulturou zahrnuji Siroké spektrum procest a aktivit, které
ptispivaji k udrZzovani a posilovani charakteristické kultury organizace. Tyto ¢innosti ovliviiuji
nejen fungovani organizace, ale také spokojenost a motivaci zaméstnancii. Mezi zasadni
personalni ¢innosti ve vztahu s podnikovou kulturou patii naptiklad vybér a nasledna adaptace

pracovniki, vzdelavani a rozvoj pracovnikii, hodnoceni, odménovani a motivace pracovnikd.

(Lukasova, 2010)
Vybér a adaptace pracovniku

Usp&né tymy vénuji naboru novych ¢lenti velkou pozornost. Obvykle maji propracované
a narocné piijimaci procesy, které dikladné posuzuji, zda novy ¢len zapadne do kolektivu
a jaky pfinos bude mit pro vykon tymu. (Coyle, 2022) Je tedy nutné ovétit, zda uchazec
disponuje potiebnymi schopnostmi, dovednostmi a znalostmi pro vykon prace, dale se
posuzuje, zda ma osobnostni vlastnosti, které jsou na dané pozici zadouci, jako naptiklad
spolehlivost ¢i flexibilitu. Dal§im dulezitym kritériem je posouzeni, zda uchaze¢ svym profilem
zapada do kontextu a hodnot organiza¢ni kultury. Pokud chce podnik zachovat soucasnou
podobu své kultury, mél by vybirat a pfijimat zaméstnance s podobnym zpiisobem mysleni,
kteti budou pfirozen¢ podporovat hodnoty organizace. Adaptace se da chépat jako velice
propracovany program, ktery ma novym pracovnikim usnadnit zapadnuti do pracovniho

prostiedi a do podnikové kultury. (Lukasova, 2010)
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Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vzdélavani je proces, ktery neustdle zlepSuje schopnosti lidi a pomaha jim ziskat nové
dovednosti, znalosti a postoje, aby zvladali naro¢néjsi ukoly v budoucnu. I vzdélavani, které
se primarn¢ soustfedi na rozvoj znalosti a dovednosti, by vSak mélo reflektovat hodnoty
organizace. Tyto aktivity by mély zaméstnanciim pomahat 1épe chapat priority firmy a pfispivat
k posilovani zddouciho chovani. (Armstrong, 2015, Lukasova, 2010) Prilezitost k vzdélavani
a rozvoji muZze slouzit jako vyznamny motivacni faktor. Rozvoj lidskych zdroji totiz ptesahuje
pouhé zvySovani odborné zpusobilosti. Zahrnuje také formovani osobnosti zaméstnance, tedy
rozvoj vlastnosti, které ovlivituji nejen jeho pracovni vykon, ale i chovani, védomi a celkovou

motivaci. (Urbancova a Vrabcova, 2023)
Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Cilem hodnoceni pracovnikil je nejen zvySovat jejich vykonnost, ale také podporovat jejich
profesni riist, motivaci a celkovou spokojenost v praci. Uginnost hodnoceni zavisi na nékolika
faktorech, mezi které patii spravna volba kritérii hodnoceni, vybér hodnotitele, adekvatni volba
metod hodnoceni a kvalita jejich aplikace. Klicem k uspéchu je zajistit, aby cely proces
hodnoceni odpovidal specifikim a hodnotdm podnikové kultury. Pokud mé byt hodnoceni
skutecné efektivni, musi byt izce propojeno s kulturou podniku stejné jako ostatni personalni
¢innosti. Hodnoceni pracovnikl ovlivni nasledné odménovani. (LukaSova, 2010) Odménovani
hraje kli¢ovou roli pii posilovani podnikové kultury. Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanct by
mélo odpovidat kvalité¢ a ndrocnosti jejich prace, ale Casto do néj vstupuji i dalsi kritéria. To,

jak jsou zaméstnanci odménovani ovlivituje jejich chovani v ramei podniku. (Sigut, 2004)

2 MOTIVACE

Tato kapitola se vénuje podrobnému rozboru pojmu motivace, jeho vyznamu a riiznym
pohledim na to, co motivaci ovliviiuje. Dale pifedstavuje klicové teorie motivace, které
poskytuji ramec pro pochopeni, jak a pro¢ lidé jednaji urcitym zptisobem. Kapitola se také
zamétuje na faktory, které motivaci ovliviiuji, a to jak vnitini, tak vnéjsi, v€etné role pracovniho
prostiedi. Zaveérena Cast kapitoly zkouma propojeni mezi podnikovou kulturou a motivaci
zamé&stnancl, pfiemz zdiraziuje, jak podnikova kultura mize formovat Grovenn zapojeni,

spokojenosti a vykonu pracovnikd.
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2.1 Definice pojmu motivace
., Motivaci oznacujeme veskeré vnitini podnéty, které nas vedou k jednani, cinnosti. Motivace

o ¢«

energetizuje nas potencial k dosazeni nasich potieb, zajmii, hodnot ¢i idealu. “ (Bartak, 2021)

Motivace je podpora pozitivniho pfistupu, obvykle k ur¢itému vykonu nebo zptisobu chovani,
bez natlaku. Tento pojem zahrnuje jak samotny proces ovliviiovani, tak jeho vysledek — tedy

nejen pusobeni na druhé, ale 1 vznik konkrétniho pozitivniho ptistupu. (Plaminek, 2015)

Motiv je ditvod, ktery nas vede k urcitému jednani nebo smétovani. Lidé jsou motivovani, kdyz
veti, Ze jejich usili a ¢innost povedou k dosazeni cile, ktery je pro n¢ hodnotny a naplni jejich
potieby. Dobie motivovani jedinci maji jasné stanovené cile a podnikaji kroky, o kterych jsou

presvédceni, Ze jim pomohou téchto cilti dosdhnout. (Armstrong, 2009)

Motivace zaméstnanct je jednim z kliCovych ukold a odpovédnosti vedoucich. Motivovani
pracovnici vykazuji vys8i pracovni nasazeni, vétsi ochotu a vstficnost, a zaroven délaji méné
chyb. Diky tomu dosahuji lepsich vysledki, vyzaduji méné dohledu a kontroly a pozitivné

ovliviiuji 1 vztahy se zdkazniky i partnery organizace. (Urban, 2017)

Na obrazku 3 je znazornén proces motivace. Na zacatku je neuspokojend potieba, kterd vede
k touze néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které by mély tyto potieby
uspokojit. Nasledné¢ se stanovi konkrétni kroky, které vedou k dosazeni stanoveného cile. Pokud
je cil dosazen, potiteba je uspokojena a chovani, které¢ k tomu vedlo, se pravdépodobné
zopakuje, pokud se objevi podobna potieba. Pokud cil dosazen neni, je mensi pravdépodobnost,

ze se stejné kroky zopakuji. (Armstrong, 2015)

Stanoveni cile

— | I <

] —

~=—-

Obrazek 3: Proces motivace

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2007)

21



2.2 Typy motivace

Jsou dva typy motivace — vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace vychdzi z ¢lovéka samotného.
Jedinec si sam vytvafi prostfedi, které ho motivuje. Lid¢, ktefi jsou vnitiné motivovani,
nachdzeji smysl a uspokojeni ptimo ve vykonavané ¢innosti. Prace je pro n¢ zajimava, zabavna
nebo osobné napliujici, coZ je vede k prirozené snaze o co nejlepsi vysledky. Prikladem miize
byt situace, kdy cloveék pracuje na projektu, ktery ho bavi a umoziuje mu uplatnit jeho

kreativitu nebo rozvijet schopnosti, na kterych mu zélezi. (Armstrong, 2015)

Vnéjs$i motivace je ovlivnéna okolim. Zameéstnanci jsou v tomto piipad¢ vedeni k urcitému
chovani prostfednictvim odmén nebo strachu z negativnich disledkt. Patii sem naptiklad
finan¢ni bonusy, povyseni, vefejné uznani nebo naopak obavy z kritiky ¢i ztraty zaméstnani.
Typickym piikladem je situace, kdy je pracovnik motivovan slibenou prémii za dosazeni

konkrétniho cile. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Pro dosazeni efektivni motivace je dilezité pochopit, Ze obé formy maji své misto a mohou
se vzajemné dopliovat. Zatimco vnitini motivace je trvalejsi a vede k hlubsimu zaujeti, vnéjsi
motivace muze byt u¢innym nastrojem pro dosazeni kratkodobych cilti nebo k ptekonéni

piekazek. (Armstrong, 2015)

2.3 Teorie motivace
Teorie motivace tvoii modely a pfistupy, které se snazi vysvétlit, co lidi motivuje k urcitym

¢innostem, jak vznikd motivace a jak ji lze ovlivnit. Mezi nejzékladnéjsi patii: (Armstrong,

2015)

e Teorie instrumentality, ktera vychazi z ptredpokladu, ze lidé jsou motivovani
k Zadoucimu chovéni prostfednictvim odmén.

e Teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb. Opird se o myslenku, Ze obsahem
motivace jsou potieby. Teorii vytvofili Maslow a Herzberg.

e Teorie zaméfené na proces, které kladou diiraz na psychologické procesy a sily, které

ovliviluji motivaci. Jedna se napftiklad o teorii cile a teorii spravedInosti.
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality stavi na pfesvédceni, ze odmény a tresty piedstavuji nejucinnéjsi nastroj
pro formovani lidského chovani. Lidé budou motivovani k praci tehdy, pokud budou odmény
a tresty uzce propojeny s jejich pracovnim vykonem. Jinymi slovy, zaméstnanci budou

odménéni pouze tehdy, pokud splni predem definované cile nebo dosahnou ocekdvanych
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vysledkl. AvSak tento pfistup ma své vyznamné limity, nebot’ se zaméfuje vyhradné na vnéjsi

NS4

Maslowova hierarchie potireb

Jednim z nejznaméjSich modelii motivace je teorie amerického psychologa Abrahama
Maslowa. Tento model vychazi z pfedpokladu, ze potieby jsou napliiovany postupné. Vyssi
potieby zacinaji motivovat az ve chvili, kdy jsou splnény ty nizsi. DEli se na pét hierarchicky
sefazenych skupin. Jedna se o skupiny potieb fyziologickych, jistoty a bezpeci, socialni, uznani

a seberealizace.

e Potieby fyziologické — zakladni potieby diilezité pro Zivot jako napiiklad potieba jidla,
vody, spanku. V pracovnim prostiedi tuto potfebu napliuje mzda.

e Potieby jistoty — potieba zajistit si bezpeci a stabilitu. Napftiklad jistota zaméstnani.

e Socialni potieby — pratelstvi, touha byt soucasti kolektivu. Tyto potieby lze naplnit
naptiklad vytvorenim ptijemné pracovni atmosféry nebo moznosti mezilidskych vztahii
na pracovisti.

e Potieby uznani — touha po ocenéni a respektu. Ve firemnim kontextu se naplnéni da
zajistit naptiklad pochvalou nebo povySenim.

e Potieby seberealizace — potieba naplnit sviij potencidl, dosdhnout osobniho rozvoje.
V praci se odrazi kuptikladu v ziskdvani novych dovednosti, nebo pfichazeni

s inovacemi. (Urban, 2017)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg rozd€luje faktory ovliviujici pracovni spokojenost a motivaci do dvou
kategorii. Jednou jsou faktory hygienické a druhou nazval faktory motivacni. Hygienické
faktory neboli udrzovaci jsou napiiklad pracovni podminky nebo plat a jejich uspokojeni
pfinese spiSe kratkodoby efekt. Mezi motivacni faktory patii uspéch, karierni postup nebo tieba
uznani. Tyto faktory pfindsi dlouhodobou spokojenost. Z této teorie vyplyva, ze pro zajiSténi
spokojenosti podfizenych by manazeti méli zajiStovat hygienické faktory. Zaroven je ale
dilezité neopomijet motivacni faktory, které slouzi k dosaZzeni motivace. Samotné hygienické

(udrzovaci) faktory nejsou dostacujici pro podporu rozvoje zaméstnancii. (Dolezal, 2023)
Teorie cile

Motivace a vykon jednotlivell jsou vyrazné ovlivnény tim, jaké cile jsou jim stanoveny. Podle

této teorie je klicovym faktorem uspéchu formulace konkrétnich a jasn€ definovanych cila. Lidé
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jsou vice motivovani, pokud védi, co pfesné se od nich o¢ekava, nez kdyz pracuji na neurcitych
ukolech. Specifické cile tedy poskytuji jasny smér a poméhaji jednotlivcim sousttedit své tsili
na konkrétni vysledky. Cile by mély byt dostate¢né narocné, aby ptedstavovaly vyzvu, ale
zaroven musi zistat realistické a dosazitelné. Pokud je cil ptili§ snadny, mize u jednotlivce vést
k pocitu, ze jeho schopnosti nejsou plné€ vyuzity, coz mize snizovat motivaci. Naopak, piili§
obtizné nebo nedosazitelné cile mohou zpisobit frustraci, stres nebo ztratu zajmu. (Wagnerova,

2008)
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti vychazi z predpokladu, ze lidé hodnoti spravedlnost pozitivné, coz mtize
mit vyrazné motivacni Uc¢inky. Naopak nespravedlnost je vniméana negativné a mé tendenci
zaméstnance demotivovat. Tato teorie se zamétuje na zpisob, jakym lidé porovnavaji své usili
a odmeény s usilim a odménami ostatnich. (Bartak, 2021) Spravedlivé zachazeni spoc¢iva v tom,
ze je s jednotliveem naklddano odpovidajicim zptsobem ve srovnani s ostatnimi, at’ uz jde
o skupinu lidi nebo jinou osobu v podobné situaci. Nelze ji vSak zaménovat za rovnost, ktera
znamena stejné zachdzeni se vSemi bez rozdilu. Takovy pfistup by totiz mohl byt nespravedlivy.

(Armstrong, 2015)

2.4 Firemni nastroje ovliviiujici motivaci
Motivace zaméstnancti je klicovym faktorem pro uspéch kazdé organizace. Aby firmy dosahly
vysoké angazovanosti, produktivity a loajality svych pracovnikl, vyuzivaji rizné nastroje

a strategie, které ovliviiuji jejich motivaci.
Tureckiova (2004) fadi mezi konkrétni nastroje motivovani zaméstnanci naptiklad:
e Obsah prace a ptizplisobeni pracovni napln¢ schopnostem zaméstnance.

e Zapojeni zaméstnancti — poskytnout pracovnikiim moznost podilet se na tvorb¢ a plnéni

cilt firmy nebo tymu.

e Delegace pravomoci a odpovédnosti — piedani kompetenci a diivéry zaméstnancim za

jejich vlastni vykon i1 vysledky tymu.

o Kbvalitni komunikace a zpétnd vazba — oteviend a pravidelna vymeéna informaci mezi

manazery a pracovniky doplnéna efektivni zpétnou vazbou.

o Transparentnost a informovanost — zajistit zaméstnancim piistupu k dilezitym

informacim potiebnym pro vykon jejich prace, ale 1 pro pocit stability a jistoty.
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e Podpora pozitivnich vztahi — budovani pracovniho prostiedi, které podporuje zdravé

vztahy a podnikovou kulturu.

o Piilezitosti k rozvoji — je dulezité nabizet pracovniklim moznosti pro profesni 1 osobni

rst v rdmci organizace.

e Spravedlivé odménovani — zavedeni férového a piehledného systému hodnoceni

a finan¢niho ohodnoceni.

e Vedeni manazerem — pfistup manazera, ktery dokaze motivovat, inspirovat a zaroven

respektovat zaméstnance.

2.5 Vztah podnikové kultury a motivace zaméstnanci
Studie ukazuji, Ze vyznamnym faktorem ovliviiujicim angaZovanost zaméstnanci je silné
zakofenéna podnikova kultura. Pro zaméstnance je velmi motivujici, kdyZz pfi své praci zazivaji

okamziky, které ji dodavaji smysl. (Groth, 2016)

Podnikova kultura je dilezitd pfi posilovani motivacnich faktor, a to prostfednictvim
naplnovani riznych potieb zaméstnancii. V oblasti ekonomickych potfeb je vyznamna
naptiklad garance rtstu mzdy, ktera je vazana na hospodarské vysledky podniku, a spravedlivé
méieni pracovniho vykonu. Fyzické potfeby zaméstnancii mohou byt napliiovany podporou
stravovani, zajisténim kvalitniho pracovniho vybaveni nebo poskytovanim parkovacich mist.
Dalsi oblasti jsou socialni potieby, které mohou byt uspokojovany napiiklad organizaci
rekreacnich a sportovnich aktivit, ¢imz se posiluji vztahy mezi zaméstnanci a zlepSuje jejich
celkova pohoda. Neméné vyznamna je sféra osobni jistoty, kde podnikova kultura nabizi riizné
vyhody spojené s délkou pracovniho poméru, coz prispiva k pocitu stability prace a bezpeci.
Tim, Zze podnikova kultura systematicky naplituje potfeby zaméstnancii v téchto oblastech,

zvysuje jejich motivaci, spokojenost a celkovy pracovni vykon. (Sigut, 2004)

Pracovnici jsou motivovani pocitem, ze je jejich prace smysluplna a Ze jsou podstatnou soucasti
firmy. V urcitych typech kultury je motivacni potencidl podnikové kultury velmi silny

a ptinosny. (Lukasova a Novy, 2004)

25



2.6 Metodika

Prakticka Cast této bakalaiské prace je zamétena na zhodnoceni vlivu podnikové kultury na
motivaci zaméstnancl ve spolecnosti CityZen s.r.o. K dosazeni stanoveného cile prace byla
zvolena kvantitativni vyzkumna metoda — dotaznikové Setteni, které umoziiuje ziskat relevantni

data od zaméstnancu a provést jejich naslednou analyzu.

Sbér dat probihal od 19. do 27. biezna 2025. Dotaznik vyplnilo 35 zaméstnanct, tedy 64 %

celkového poctu, coz predstavuje dostatecné reprezentativni vzorek pro analyzu.

Dotaznik byl rozdé€len do ¢tyt Casti. Prvni se zamétila na atmosféru ve firm¢ a jeji vliv na
motivaci, véetné vnimani interni komunikace. Druha ¢ast zjiStovala, jaké faktory povazuji
zaméstnanci za dilezité pii vybéru zaméstnani, a jak jsou s nimi spokojeni. Soucasti byly
1 otazky na firemni benefity. Tteti Cast se vénovala podnikové kulture — konkrétné artefaktam,
hodnotam a zakladnim piedpokladiim dle modelu E. Scheina. Posledni ¢ast sbirala

demografické udaje (vek, vzdélani, délka zaméstnani).

Otazky kombinovaly uzaviené polozky, Likertovu Skalu, fazeni priorit i prostor pro oteviené
odpovédi. Data byla zpracovana pomoci MS Excel, vyuzita byla pfedevsim deskriptivni
analyza. Vysledky slouzily k identifikaci klicovych témat a navrhu doporuceni pro vedeni

firmy.

Vyzkum probihal anonymné a dobrovolné, v souladu s etickymi zasadami. Respondenti byli

predem informovani o ucelu Setfeni a vyuziti vysledkli vyhradné pro ucely této prace.
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Prakticka ¢ast této bakalarské prace se zamétuje na analyzu podnikové kultury ve spolecnosti
CityZen s.r.0. a jeji vliv na motivaci zaméstnancti. Hlavnim cilem je zjistit, jakym zplisobem
podnikovéa kultura ovliviiuje pracovni spokojenost, angazovanost a celkovou motivaci

zaméstnanct v tomto podniku.

3.1 Pfedstaveni podniku

CityZen je Ceska odévni spolecnost, kterd byla zalozena v zafi roku 2018 tfemi spolecniky —
Reném Némeckem, Martinem Burkoném a Pavlem Hrstkou. Hlavnim zaméfenim spolecnosti
je vyroba inovativniho oblecenti, jez se vyznacuje unikdtnimi vlastnostmi zajist'ujicimi komfort,
funk¢nost a dlouhou zivotnost. Produkty spole¢nosti jsou charakteristické zejména vysokou
odolnosti vii€i skvrndm, minimalizaci viditelnych potnich map a Setrnosti k Zivotnimu

prostiedi.

Klicovym prvkem vyrobniho procesu CityZen je specidlni technologie upravy textilu, ktera
umoziiuje odpuzovani tekutin a necistot z povrchu latky, pfi¢emz zaroven zajistuje prodysSnost
materidlu. Diky tomu je zajiSt€én maximalni komfort pfi noSeni. Ekologie hraje v ¢innosti
spolecnosti vyznamnou roli — vyroba probiha s minimalni spotfebou vody, chemikalii a energie.

Pouzivana je vyhradné kvalitni bavlna spliujici pfisné ekologické standardy.

Vyroba produktii CityZen probihd vyhradné v Ceské republice, coZ nejen podporuje lokalni
ekonomiku, ale také zarucuje vysokou kvalitu zpracovani. Spole¢nost spolupracuje s lokalnimi
dilnami a $i¢kami napii¢ celou Ceskou republikou, kde probihd samotné §iti vyrobku.
Produktové portfolio spolecnosti zahrnuje Siroky sortiment obleceni uréen¢ho pro kazdodenni
noSeni, sportovni aktivity i formalni pfilezitosti. Nabidka zahrnuje tricka, koSile, polokosile,

spodni pradlo, sukn¢, Saty a dal$i odévni produkty.

Diky svému inovativnimu pfistupu a jedinecnym vlastnostem obleceni si spolecnost CityZen
rychle ziskala uznani nejen na ¢eském trhu, ale i v zahrani¢i. V sou€asnosti provozuje vlastni
prodejny v Chrudimi, kde sidli, dale v Praze, Brn¢, Olomouci, Ostraveé a Hradci Kralové. Kromé
vlastnich prodejen ma také irokou sit’ partnerskych pobodek po celé Ceské republice. V roce

2020 uspésné expandovala na slovensky trh.

Spolecnost se aktivné zapojuje do osvétovych projekti zamétenych na podporu udrzitelnosti,
recyklace a ochrany zivotniho prostiedi. Od svého zalozeni dosahla fady tspéchii a obdrzela

nékolik prestiznich ocenéni. Mezi nejvyznamnéjsi patii vitézstvi v soutézi T-Mobile Rozjezdy
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v roce 2019, kde spole¢nost ziskala titul Startup roku. Dale obdrzela ocenéni ShopRoku
a Podnikatel roku. V roce 2023 se CityZen umistila na druhém misté¢ v Zebticku Deloitte
Technology Fast 50, ¢imz se zatadila mezi nejrychleji rostouci technologické firmy ve stfedni

Evropé.

Spolecnost CityZen za posledni roky zaznamenala dynamicky rast svého tymu. Momentalné
zamestnava spolecnost CityZen celkem 55 zaméstnancii, pficemz jejich pocet se v poslednich
letech zvysil v disledku expanze podniku. K nartstu doslo prfedevsim v souvislosti s rozSifenim
sit¢ kamennych prodejen, coz si vyzadalo navySeni personalu jak v oblasti maloobchodniho
prodeje, tak i v dalSich souvisejicich oddélenich. Vyznamnou roli v rlistu po¢tu zaméstnanct
hrala také potieba posilit vyrobni tym, aby bylo mozné efektivné reagovat na rostouci poptavku
po produktech spolecnosti. Piehled vyvoje poctu zaméstnancii a meziro¢niho ristu je uveden

v nésledujici tabulce. (CityZen s. 1. 0., 2022, 2023)

Tabulka 1 Pocet zaméstnancii v jednotlivych letech

Pocet Procentualni
Rok 9 o | o
zamestnancu | rust
2022 21 -
2023 32 52,40 %
2024 48 50 %
duben 2025 55 14,60 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyrocni zpravy

Vzhledem k planim na dal$i rozvoj spolecnost predpoklada, ze v roce 2025 dojde k dal§imu
mirnému narGstu zaméstnancti. Hlavnim divodem této expanze bude zejména posilovani
obchodniho tymu, ktery se zamétfuje na rozvoj prodejnich aktivit a budovani vztahl se
zakazniky. DalSi rast bude souviset 1 s dalSim rozsifovanim kamennych prodejen, coz povede
k nutnosti zajistit jejich plynuly provoz a kvalitni zdkaznicky servis. Spolec¢nost tak 1 nadale

klade diiraz na stabilni rist a optimalizaci personalnich kapacit v souladu s rozvojovou strategii.

V roce 2023 dosédhla spolecnost CityZen s. r. o. obratu ve vysi 190 605 tis. K& Oproti
ptedchozimu roku, kdy obrat ¢inil 179 131 tisic K¢, se jedna o meziro¢ni nartst o 11 474 tis.
K¢, coz predstavuje rust ptiblizn€ o 6,4 %. To poukazuje na rostouci trend této spolecnosti.

(CityZen s. 1. 0., 2023)
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3.2 Organizacni struktura podniku

Spolecnost CityZen je vyrobné-obchodnim podnikem, ktery zahrnuje procesy vyvoje, vyroby
a prodeje svych produktl. Tento charakter podniku se promitad do jeho organiza¢ni struktury,
ktera zahrnuje kli¢ovéa oddéleni odpovédna za fizeni vyroby, obchodu, marketingu a distribuce.
Diky tomuto propojeni miize spolecnost efektivné kontrolovat kvalitu vyrobka a pruzné

reagovat na potieby trhu. Schéma organizac¢ni struktury mizeme vidét na obrazku 4.

V cele spolecnosti CityZen stoji tfi majitelé, kteti souCasné vykonavaji funkce jednatelt.
Jednim z jednatell je uréen generalni feditel (CEO), jenz zodpovida za strategické vedeni
spolecnosti. Mezi jednateli vSak plati zasada kolektivniho rozhodovani, konkrétné pravidlo
»dva jsou vic nez jeden®. Toto pravidlo zajist'uje, ze v piipad¢ nesouhlasu mize byt rozhodnuti
generalniho feditele pfehlasovano zbyvajicimi dvéma jednateli, ¢imZz je zachovana rovnovaha

v rozhodovacich procesech.

Dulezitou roli v ramci celé spolecnosti hraje HR oddéleni (lidské zdroje), které se zamétuje na
nabor, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, spravu pracovnépravnich vztahti a podporu podnikové
kultury. HR odd€leni spolupracuje se vSemi dalSimi sekcemi podniku, aby zajistilo efektivni

fizeni lidskych zdrojti a motivaci zaméstnancu.

Dalsi z jednateld zaroven zastava odpoveédnost za oblast vyvoje a technologii. Tento jednatel
vede oddéleni vyvoje a dohlizi na jeho spravny chod, zejména na implementaci novych
technologii a inovaci, které jsou klicové pro zachovani unikatnich vlastnosti produkta
spole¢nosti. Na oddéleni vyvoje navazuje vyrobni sekce, kde pisobi vyrobni manazer. Ten je

odpovédny za fizeni samotné vyroby, kontrolu kvality a efektivitu vyrobnich procesi.

Dal$im c¢lankem organizacni struktury je soubor oddé€leni zahrnujici provoz, informacni
technologie a ekonomické oddéleni. Za fizeni téchto tfi oblasti odpovida provozni feditelka,
kterda koordinuje jejich vzdjemnou spolupraci a zajiStuje hladky chod provoznich

a administrativnich zalezitosti.

Vyznamnou soucasti struktury spolecnosti je rovnéz oddéleni oznacované zkratkou MOR, pod
které¢ spadd marketing, obchod a retail. Marketingové a obchodni aktivity jsou fizeny
marketingové-obchodnim feditelem, jenz je zodpovédny za strategii znacky, propagaci
produktii a obchodni vysledky spolecnosti. Retailové aktivity, tedy provoz kamennych prodejen

a partnerskych pobocek, jsou pod vedenim manazerky retailu.
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Poslednim oddélenim v ramci celého procesu je zdkaznickd péce a logistika. Toto oddéleni
zajistuje efektivni distribuci produktti k zakaznikiim a poskytuje podporu a servis koncovym

zakazniktim, ¢imz ptispiva ke spokojenosti klientely a budovani dlouhodobych vztahii.

Jednatelé
HR —
| | ] ]
A . Provoz, IT, 7akaznicka péce
Vyvoj Vyroba Ugetni MOR a Logistikg

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti CityZen s. r. o.

Zdroj: vlastni zpracovani

3.3 Podnikova kultura spoleCnosti
CityZen se ve své podnikové kultufe fidi tfemi hlavnimi principy: divérou a otevienosti,
inovacemi a odvahou, kvalitou a odpovédnosti. Tyto hodnoty nejen formuji kazdodenni chod

spolecnosti, ale také definuji vztahy mezi zaméstnanci, vedenim a obchodnimi partnery.

o Divéra a otevienost — Spole¢nost podporuje férovou a upfimnou komunikaci mezi
zamgéstnanci a vedenim. Zaméstnanci maji moznost sdilet své nazory a aktivné ptispivat
k rozvoji firmy. Transparentnost a diivéra vytvareji pracovni prostiedi, ve kterém se lidé

citi bezpecné a jsou motivovani k dosazeni spolecnych cila.

e Inovace a odvaha — CityZen je prikopnikem v oblasti chytrych textilii a usiluje
o neustalé zlepSovani svych produkti a internich procest. Zameéstnanci jsou
podporovani v kreativnim mysleni a v hledani novych feSeni. Spole¢nost ocenuje
odvahu pfichdzet s inovacemi a neboji se experimentovat s novymi technologiemi

a pristupy.

o Kbvalita a odpovédnost — Zakaznik je pro spolecnost CityZen vzdy na prvnim misté.
Velky daraz je kladen nejen na vysokou kvalitu produktl, ale také na udrzitelnost

a ekologickou odpovédnost. Stejny princip se uplatiiuje i v piistupu k zaméstnanctim
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a obchodnim partnerim, coz ptispiva k dlouhodobym a stabilnim vztahim. (CityZen

s. 1. 0., 2025)

Na zéklad¢ uvedenych hodnot 1ze charakterizovat pracovni prostfedi ve spolecnosti CityZen
jako ptatelské a podporujici. Zaméstnanci se mohou spolehnout jeden na druhého a spoluprace
je postavena na vzajemném respektu. Podnikové kultura je nastavena tak, aby podporovala

tymového ducha a vytvarela pracovni prostiedi, kde se kazdy citi jako dilezita soucast firmy.

Kazdy novy zaméstnanec prochazi zaSkolovacim koleckem, béhem kterého navstivi v§echna
oddé€leni spole¢nosti. Tento proces pomaha pochopit fungovani firmy jako celku a budovat
hlubsi vztah k podnikové kultuie. I prodavaci a prodavacky z kamennych prodejen stravi prvni
tfi dny ptimo ve firmé, kde se seznamuji s vyrobnimi procesy a hodnotami spolec¢nosti. Diky
tomu piesné¢ védi, co proddvaji, a mohou zdkaznikim poskytovat kvalitni informace

o produktech. Zaroven si vybuduji vztah k znacce a celé spolecnosti.

Jednim z pilifd podnikové kultury jsou kvartalni porady, které se konaji na ptijemnych mistech
v blizkosti Chrudimi. Tato setkani slouzi k hodnoceni uplynulého obdobi, sdileni vysledk
a planovani budouci strategie spole¢nosti. Zaméstnanci se zde dozvidaji, jaké vyzvy a cile
CityZen cekaji v nasledujicim obdobi. Soucasti téchto setkani je také inspirativni program
s pozvanym hostem — napiiklad hudebnikem ¢i jinou zajimavou osobnosti, kterd n¢jakym
zpusobem souvisi se spolecnosti. Po pracovnim bloku nésleduje teambuildingova ¢ast, kteréd
posiluje vzajemné vztahy a podporuje spolupraci mezi zaméstnanci. Diilezité je, ze téchto akci

se Ucastni cely tym, nejen management.

CityZen vychazi z presvédCeni, Ze dlouhodoba spokojenost a loajalita zaméstnanci nejsou
primarné urcovany benefity, ale spiSe samotnym pracovnim prostiedim, podnikovou kulturou
a pristupem vedeni. Pfesto CityZen nabizi fadu zajimavych benefitt, které reflektuji filozofii
spoleCnosti a podporuji zaméstnance v rdznych oblastech — od finan¢nich vyhod pftes

vzdélavani az po posilovani tymového ducha. (Interni zdroj)
Hlavni zaméstnanecké benefity
e Zaméstnanecké slevy na produkty CityZen

Jako vyrobce inovativniho obleCeni umoziuje spolecnost svym zaméstnancim nakupovat
produkty za zvyhodnéné ceny. Tato vyhoda se vztahuje nejen na samotné zaméstnance, ale 1 na

jejich rodinné pfislusniky, ¢imz firma podporuje pocit sounalezitosti s vlastni znackou.
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e Flexibilni pracovni doba

V ramci moznosti dané pracovni pozice poskytuje CityZen urcitou miru flexibility pfi
planovani pracovni doby. Cilem tohoto pfistupu je umoznit zaméstnancim Iépe sladit sviij

pracovni a osobni zivot, coz vede ke spokojenéjSimu a produktivnéjSimu pracovnimu prostiedi.
e Osobni a profesni rozvoj, podpora vzdélavani a Skoleni

Spolecnost podporuje kontinudlni vzdélavani svych zaméstnanct prostiednictvim odbornych
kurzii, Skoleni a workshopt. Tato moznost je oteviena vSem, ktefi maji zdjem rozvijet své
dovednosti a prohlubovat znalosti v oboru. Investice do vzdélavani posiluje nejen individualni
rist zamé&stnanct, ale také celkovou konkurenceschopnost firmy. Zaméstnanci se prubézné
rozvijeji naptiklad v oblastech textilni vyroby, funk¢nich materialti a novych technologickych
trendi. To je obzvlast’ dalezité pro oddéleni vyvoje, které musi reagovat na aktualni vyvoj trhu

a inovace v oblasti textilnich technologii, udrzitelnosti i vyrobnich procest.
e MozZnost kariérniho ristu

CityZen si uvédomuje diilezitost kariérniho postupu a motivace zaméstnanct k dalSimu rozvoji.
Proto podporuje interni kariérni riist, coZ znamena, ze pracovnici mohou postoupit na vyssi
pozici, pokud prokazou potiebné schopnosti a zdjem o dalsi profesni vyzvy. Tento pfistup

zajist'uje stabilitu tymu a motivuje zaméstnance k dlouhodobé spolupraci se spolecnosti.
e Tymova atmosféra a pracovni prostiedi

Podnikova kultura CityZen je zaloZena na oteviené a pratelské atmosféte, kde se zaméstnanci
mohou spolehnout jeden na druhého a kde je podporovéna spoluprace mezi jednotlivymi
oddé€lenimi. Firma véti, ze dobré mezilidské vztahy jsou zakladem efektivni prace a celkové
spokojenosti zaméstnancii. Tuto filozofii podporuje 1 samotné pracovni prosttedi. CityZen sidli
v moderné vybavené open space kancelafi, kterd je navrzena tak, aby podporovala komunikaci,
sdileni napadt i tymovou spolupraci. Prostory jsou prosvétlené, vzdusné a ergonomicky fesené,
coz prispiva k celkové pohod¢ béhem pracovniho dne. Nechybi ani relaxacni zony, které

zameéstnanci vyuzivaji k odpocinku nebo neformélnim schtizkam.
e Firemni akce a teambuildingy

Aby se posilila soudrznost tymu, spolecnost pravidelné organizuje riizné neformalni i pracovni
setkani. Mezi oblibené aktivity patii spoleCné vecefe, sportovni akce nebo tematické

teambuildingy, které pomahaji budovat lepSi vztahy mezi kolegy a pfispivaji k celkové
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pozitivni atmosféie ve firmé. Kromé téchto pravidelnych akci se kazdoro¢né kona slavnostni
nadacni ples spolecnosti CityZen, a to v reprezentativnich prostorach muzea v Chrudimi. Tato
vyjimecna udalost neni pouze spoleCenskym setkanim, ale ma 1 charitativni rozmér — jeji
vytézek je vénovan na podporu vybranych dobro¢innych projekta. Ples je zaroven skvélou
ptilezitosti, jak propojit tym napfi¢ oddélenimi v elegantni atmosféte a posilit podnikovou

kulturu i navenek.
e Vstupy zdarma nebo za zvyhodnéné ceny na akce a do klubti

CityZen spolupracuje s rlznymi organizacemi a kulturnimi institucemi, coz umoziluje
zaméstnancim vstupy na vybrané akce nebo do klubli za zvyhodnéné ceny. Tento benefit
podporuje aktivni traveni volného Casu a poskytuje zaméstnanctim prilezitost k relaxaci
a zabavé. Konkrétné CityZen spolupracuje mimo jiné s R klubem v Chrudimi, znamym mistem
pro zivé koncerty riiznych hudebnich interpretii a kapel napti¢ zanry. Diky této spolupraci maji
zaméstnanci moznost navstévovat koncerty a kulturni vecery za zvyhodnénych podminek, a tim

si uzit spolecny Cas s kolegy nebo prateli v uvolnéné atmostéte. (Interni zdroj)

4 ANALYZA — DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznik byl rozeslan vSem 55 zaméstnanciim spoleCnosti CityZen s.r.o. ve form¢ online
dotazniku, ktery byl vytvofen prostfednictvim platformy Microsoft Forms. Dotaznik byl
rozeslan zameéstnancim prostiednictvim persondlni manazerky spolecnosti, coz zvysilo
pravdépodobnost, ze dotaznik obdrzi vSichni pracovnici. Tato forma distribuce byla zvolena
kvali jeji efektivité a snadné dostupnosti pro vSechny zaméstnance, ¢imz se zajistilo, ze kazdy

mél moznost se na vyplnéni dotazniku podilet

Sbér dat probihal v ¢asovém obdobi od 19. bfezna do 27. biezna 2025, béhem néhoz se do
dotazniku zapojilo 35 respondentii. Tento pocet respondentii tvoii 64 % vSech zaméstnanct
spolecnosti, coz je dostatecny vzorek pro ziskani reprezentativniho pohledu na vnimani
podnikové kultury ve firmé a jeji vliv na motivaci zaméstnanct. Tento procentudlni podil
zajistuje, ze vysledky dotazniku mohou byt povazovany za relevantni a odrazejici nazory Sirsi
skupiny zaméstnancu, ¢imz poskytuji cenné informace pro dalsi analyzu a ptipadné Upravy

firemni politiky nebo pracovniho prostiedi.

Dotaznik je strukturovan do ¢tyt hlavnich ¢asti, které se zamétuji na rtizné aspekty pracovniho
prostiedi, motivace zaméstnancti a podnikové kultury. Prvni ¢ast dotazniku se soustfedi na

atmosféru ve spolecnosti a jeji vliv na motivaci zaméstnancl. Respondenti hodnoti, jak firemni
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prostiedi vnimaji. Déle je hodnocena spokojenost s konkrétnimi aspekty pracovniho prostiedi,
Vyznamnou soucasti této sekce je také oblast interni komunikace, kde zaméstnanci vyjadiuji
svllj nazor na otevienost a efektivitu komunikace mezi vedenim a zaméstnanci 1 mezi

jednotlivymi odd€lenimi.

24

vybéru zaméstnani. Respondenti maji za kol setadit rizné faktory podle jejich priority.
Nasledn¢ zaméstnanci hodnoti, do jaké miry jsou s t€émito faktory spokojeni ve své aktualni
spolecnosti. Tato ¢ast dotazniku pomaha identifikovat rozdily mezi o¢ekavanimi zaméstnancii
ajejich redlnou spokojenosti. Dalsi otazky se zamétuji na preferované firemni benefity, pficemz
respondenti opét sefazuji jednotlivé moznosti podle diilezitosti. Soucasti této sekce je 1 oteviena

otazka umoziujici zaméstnancim navrhnout benefity, které jim ve firmé chybi.

Tteti sekce dotazniku se vénuje podnikové kultute a jejim jednotlivym prvkiim. Je rozdélena
do tfi oblasti: artefakty, hodnoty a zakladni ptfedpoklady. Zaméstnanci hodnoti, nakolik jsou
tyto prvky v ramci firmy pfitomny a jak je vnimaji. Dalsi ¢ast se zamétuje na firemni hodnoty
respondenti vyjadiuji, do jaké miry jsou tyto hodnoty ve spolecnosti podporovany. Posledni

oblast této sekce se soustiedi na hlubsi predpoklady podnikové kultury.

Zaveérecna ¢ast dotazniku se vénuje demografickym idajim respondenttl, které umoziuji 1épe
interpretovat ziskané vysledky. Zaméstnanci uvadéji svlj veék, nejvyssi dosazené vzdelani
a délku svého pilisobeni ve spolec¢nosti. Tyto iidaje pomahaji pti analyze odpovédi a umoznuji

identifikovat rozdily v postojich a preferencich jednotlivych skupin zaméstnanct.

Dotaznik je koncipovan tak, aby kombinoval kvantitativni i kvalitativni udaje. Vyuziva rizné
typy otazek, véetné Likertovy Skaly, sefazovani priorit a uzavienych otazek s moznosti volby.
Tento piistup umoznuje ziskat komplexni pohled na pracovni prostiedi a spokojenost
zaméstnancll a zaroven identifikovat oblasti, ve kterych by bylo mozné provést zlepSeni.
Ziskana data mohou byt vyuzita k navrZzeni opatfeni pro zvySeni motivace zaméstnanci,

zlepSeni pracovnich podminek a posileni podnikové kultury.
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4.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola popisuje vysledky dotaznikového Setieni provedeného mezi zaméstnanci
spolecnosti CityZen s. r. 0. Jednotlivé vysledky jsou doplnény pifehlednymi grafy, které
napomahaji jejich lep$i interpretaci a poskytuji uceleny pohled na postoje a vnimani

pracovnikd.

Nejprve bude zkoumana demografickd struktura respondentl, pfi€emz pozornost bude

vénovana véku, vzdélani a délce zaméstnani ve firmée CityZen s. 1. 0.

Obrazek 5 zobrazuje rozlozeni vékovych kategorii respondentii v rdmci prizkumu. Z vysledkt
je patrné, ze mezi respondenty prevazuji dveé vékové skupiny: 25-34 let a 3544 let, pricemz
kazda z nich tvoii 37 % vsSech respondentii. Dalsi vyznamnou skupinu piedstavuji zaméestnanci
ve véku 45-54 let, kteti tvoii 23 % respondentl. Tato v€kova kategorie mlze zahrnovat
zkusen¢jsi pracovniky, ktefi jiz maji bohatou praxi v oboru a mohou piispét k stabilité tymu
a pfedavani znalosti mladSim koleglim. Naopak velmi nizké zastoupeni ma nejmladsi vé€kova
skupina méné nez 25 let, kde byl zaznamenan pouze jeden respondent. V prizkumu se

nevyskytl zddny respondent starsi 55 let.
V¢ek
3%

23%

37%

37%

= Méné nez 25 let 25-34 let 35-44 let 45-54 let
Obrazek 5: Vek respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle byla zkoumana také uroven dosazené¢ho vzdélani respondentt. Z vysledki, které jsou
znazornény na obrazku 6 vyplyva, Ze nejvetsi ¢ast respondentl tvoii osoby se stiedoskolskym

vzdélanim s maturitou, které pfedstavuji 51 % z celkového poctu dotazovanych. Tento idaj
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naznacuje, ze vétSina respondentl disponuje minimalné maturitni zkouskou, coz je v souladu s
tim, ze vétSina pracovnich pozic ve spolecnosti vyzaduje jako minimdlni kvalifikaci prave
sttedoskolské vzde€lani s maturitou. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci
s vysokoSkolskym magisterskym vzdélanim, ktefi tvoii 20 %. O néco méné zastoupeni jsou
respondenti s bakalafskym titulem, ktefi se podileji 14 % na celkovém souboru. Mensi podil
tvofi zaméstnanci se stfednim vzdélanim bez maturity, kterych bylo zaznamenano 11 %.
Nejmensi zastoupeni pak ma skupina s titulem DiS. (diplomovany specialista), ktera tvoti

pouze 3 %.

Vzdélani

3%

14%

51%

= Dis = Stfedni vzdélani bez maturity
Stiedni vzdélani s maturitou Vysokoskolské (bakalafské)
= Vysokoskolské (magisterskeé)

Obrazek 6: Vzdélani respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Analyza odpovédi respondentii v dotaznikovém Setfeni na otazku Jak dlouho pracujete
ve spolecnosti CityZen, ukazuje, Ze nejvetsi ¢ast pracovnikli ve spolecnosti CityZen s.r.o.
pracuje v rozmezi od 1 do 3 let. Tato skupina tvofi 43 % dotazovanych, coZ odpovida
15 zaméstnancim. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji
méné nez 1 rok. Tato skupina ptedstavuje 40 % vSech respondentd (viz obrazek 7). Tento
vysoky podil novéjsich pracovnikill je spojen s expanzi spolecnosti. Nejmensi zastoupeni v
prizkumu maji zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji 4-6 let, coz odpovida 17 % celkového
vzorku. NiZs§i pocet zaméstnancii s delsi dobou pracovniho poméru miize byt zptisoben tim, ze

CityZen s.r.o. je stale pomérné mladou firmou.
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Pokud je porovnan riist poc¢tu zaméstnanct v poslednich letech, ktery je uveden vyse, je vidét,
ze mezi lety 2022 a 2024 byl pocet zaméstnancii spolecnosti CityZen s.r.o. zvysen z 21 na 48,
coz predstavuje vice nez 50% nartst. Tento trend pokracoval 1 v roce 2025, kdy byl pocet
zaméstnancl zvySen na 55, coZ je narist o 14,6 % oproti pfedchozimu roku. (viz tabulka 1)

Tento riist tedy vysvétluje vysoky podil novéjsich pracovnikd.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti CityZen s.r.0.?

= Mén¢ nez 1 rok = 1-3 roky 4-6 let

Obrazek 7: Délka pracovniho poméru zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani
1. Jak byste nejlépe popsali atmosféru ve vasi spolecnosti?

Respondentim byla polozena otadzka: ,Jak byste nejlépe popsali atmosféru ve vasi
spolecnosti?. Vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancii vnima pracovni prostiedi pozitivng,

avsak existuji i rozdilné pohledy na atmosféru v tymu.

Nejvetsi cast respondenttl, konkrétné 71 %, oznacila atmosféru ve spolecnosti CityZen s.r.o.
jako pratelskou. To naznacuje, ze podnikova kultura podporuje otevienou komunikaci, dobré
mezilidské vztahy a spolupraci mezi kolegy. Pratelské pracovni prostiedi obvykle pfispiva
k vyS$8i spokojenosti zaméstnanct a jejich dlouhodobé loajalité vaci firmé. DalSich 17 %
respondentll oznacilo atmosféru jako neutralni. To miize znamenat, Zze tito zaméstnanci
nevnimaji zddné extrémné pozitivni ani negativni aspekty pracovniho prostredi, ptipadné
nemaji dostate¢né zapojeni do kolektivu, aby mohli atmosféru hodnotit jako vylozené
pratelskou. Zajimavym zjiSténim je, Ze 11 % respondentii popsalo atmosféru jako stresujici.
Tento vysledek naznacuje, ze 1 kdyz vétSina zaméstnancli vnima prostiedi pozitivné, existuje

mensi skupina, kterd ¢eli vyssi mife stresu.
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2. Jak jste spokojeni s nasledujicimi aspekty?

Na obrazku 8 je znazornéna spokojenost zaméstnanci s riznymi aspekty pracovniho prostiedi,
mezi které patii celkova atmosféra na pracovisti, fyzické podminky, moznosti Skoleni
a vzdélavani, jasnost pracovnich ukold, vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota a stabilita
zaméstnani. Tyto faktory vyrazné ovliviiuji celkovou pohodu a pracovni spokojenost

zamestnancu.

Vysledky dotazniku ukazuji ptevézné pozitivni hodnoceni pracovniho prostfedi. Celkova
atmosféra na pracovisti je vniména dobie — 85,7 % zaméstnancti je spokojeno, nespokojeno
pouze 14,3 %. Fyzické podminky pracovniho prostiedi jsou hodnoceny vyborné — 97 %
respondentl je spokojeno, z toho téméf polovina velmi. Jasnost a srozumitelnost ukold je
vétsinové vnimana pozitivng, avSak cca 20 % zaméstnancl vyjadfilo urcitou nespokojenost,
coz ukazuje na prostor pro lepsi komunikaci a vyjasnéni zadani. Moznosti Skoleni a vzdélavani
patii mezi nejlépe hodnocené oblasti — 97 % spokojenych, z toho vice neZ polovina ,,velmi®.
Pouze jeden zaméstnanec uvedl moznost spiSe ne. Stabilita zaméstnani je dalsi silnou strankou
— 88,6 % je spokojeno, coz svéd¢i o divere ve firmu. Negativné se vyjadrili jen Ctyfi
zaméstnanci. Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota se ukazala jako nejslabsi oblast
spokojenosti, pficemz vétSina zaméstnancii (71,5 %) je s timto aspektem spokojena. Nicméné,
stale znacny podil (28,5 %) respondentil vyjadril nespokojenost. Tato nespokojenost se pfitom
soustfedi jen u zaméstnanct s dobou pracovniho poméru méné nez 1 rok nebo 1-3 roky a obé

skupiny se v tomto ohledu objevuji ve stejném poctu.
Jak jste spokojeni s nasledujicimi aspekty?

Vyvézenost pracovniho a..
Stabilita zaméstnani g
Moznosti pro skoleni a vzdélavani
Jasnost a srozumitelnost. . |
Fyzické podminky pracovniho..!
Celkova atmosféra na pracovisti =

0 5 10 15 20 25

Velmi spokojen/a ® Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a B Nespokojen/a

Obrdazek 8: Spokojenost s aspekty

Zdroj: vlastni zpracovani
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3. Komunikace ve firmé

Komunikace na pracovisti je obecné¢ vnimana pozitivng, 1 kdyz nékteré oblasti ukazuji prostor

pro zlepSeni (viz obrazek 9).

Spoluprace mezi oddélenimi je podle vétSiny zaméstnanci hodnocena pozitivné — 57,1 % ji
oznacuje jako spiSe funkéni a 8,6 % zcela souhlasi. Pfesto vSak vice nez tfetina respondentil
(34,3 %) vnimé urcité nedostatky, coz naznaCuje prostor pro zlepSeni zejména v oblasti
pfedavani informaci a koordinace mezi tymy. Nejkriti¢téjsi jsou v tomto ohledu respondenti ve
veéku 35-44 let, znichz vice nez polovina vyjadiila nespokojenost s komunikaci mezi
oddé€lenimi. Naopak zaméstnanci ve vékové skupiné 25-34 let jsou obecné s komunikaci ve
spole¢nosti spokojeni. Komunikace vedeni se zaméstnanci je vnimana ptfevazne pozitivné — 60
% zaméstnancii odpovédelo ,,spiSe ano* a 14,3 % ,,ano*. Nedostatecn¢ otevienou a nejasnou
komunikaci vnima 25,7 % respondenti. MoZnost vyjadrit své nazory a pfipominky vii¢i vedeni
hodnoti jako dostupnou téméft vSichni zaméstnanci — 48,6 % odpovédélo ,,spiSe ano* a 45,7 %
»ano®. Jen 5,7 % respondentii vnimd tuto moZnost jako omezenou. Komunikace mezi kolegy
dosahuje nejlepsich vysledkl. Az 97,1 % zaméstnanct ji oznacuje za snadnou a srozumitelnou,

coz sveéd¢i o dobré spolupraci v rdmei tymd.

Komunikace ve firmé

Komunikujete se svymi kolegy snadno a
srozumitelné?

Mate moznost sdilet své nazory a piipominky s
vedenim?

Komunikuje vedeni spolecnosti se zaméstnanci
oteviené a jednoznacné?
! [I—

Komunikace mezi oddélenimi funguje efektivné?

I
0 5 10 15 20 25

Ano mSpiSeano HSpiSene HNe

Obrazek 9: Komunikace ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Jaké faktory jsou pro vas nejdulezitéjsi pri vybéru zaméstnani?

vvvvvv

vvvvv

tedy na 1. misto a dalSich 11 respondentii ho zafadilo na druhé misto. To naznacuje, ze pro
vetsinu lidi je vySe mzdy klicovym aspektem pii volbé zaméstnavatele. Dal§Simi vyznamnymi
celkem 9 zaméstnanci coz ¢ini 29 %. Nasleduji stabilita a jistota zaméstnani, moznosti
kariérniho rastu a profesniho rozvoje. Tyto aspekty se Casto umist'ovaly na prednich prickach
zebticku dilezitosti, coz ukazuje, ze krom¢ finan¢niho ohodnoceni zaméstnanci ocenuji také
vybéru zaméstnani oznacilo 6 respondentli, pficemz dvé tfetiny z nich (67 %) mély
vysokoSkolské vzdélani. Naopak firemni benefity byly hodnoceny jako nejméné dileZzité pti
rozhodovani o novém zaméstnani. Jak je patrné z obrazku 11, tento faktor se umistil na
poslednim misté u43 % respondentil, coZ znamend, ze zaméstnanci ho vnimaji spiSe jako

pfijemny bonus nez klicové kritérium pii vybéru prace.

Jaké faktory jsou pro vas obecné nejdilezité;si pii vyberu

zaméstnani? Sefad’te nasledujici faktory podle vaSich preferenci
(1. = nejdilezitejsi, 8. = neyméné dilezité).
Finan¢ni odména I G 3
Dobré¢ vztahy s kolegy a tymova spoluprace SN 10 6 3w
Stabilita a jistota zamé&stnani  IEEEEZEENSEN3 EEESENNESE 4N 4
Flexibilni pracovni doba a work-life balance IEESEEINSENZNN3 - 9 5
Moznost karierniho rastu a profesniho rozvoje NI EEEENNNNSEE W 5
Ocenovani a uznani prace U7 IS 0NN G 2
Smysluplnost prace a jeji dopad IR EZEIONN N3 3
Firemni benefity INSENSSI NN 15

0 5 10 15 20 25 30 35 40

m 1. (nejdilezitéjs) m2. W3, m4. W5 m6 m7. 8. (nejméné dilezité)
Obrazek 10: Graf 'k otazce ¢. 4 Dilezité faktory pri vybéru zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani
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5. A nyni, jak vnimate tyto faktory konkrétné ve vasi soucasné spolecnosti? Serad’te je
znovu podle toho, jak jste s nasledujicimi faktory spokojeni s ohledem na vaSe aktualni

pracovni prostredi.

Dalsi ¢ast prizkumu se zaméfila na to, jak zaméstnanci vnimaji jednotlivé faktory pfimo ve své
soucasné spolecnosti. Byli pozadani, aby je znovu sefadili podle miry spokojenosti v rdmci

svého pracovniho prostredi.

Vysledky na obrazku 11 jasné ukazuji, ze nejlépe hodnocenym faktorem jsou dobré vztahy
s kolegy a tymova spoluprace, které ziskaly 60 % hlasti na prvni pfi¢ce. Tento vysledek
naznacuje, ze zaméstnanci vnimaji podnikovou kulturu jako ptatelskou a podporujici, coz
pozitivné€ ovlivituje jejich pracovni pohodu i celkovou motivaci. Na druhém misté se umistila
finan¢ni odména, kterou jako nejvétsi zdroj spokojenosti oznacilo 5 respondentd. I kdyz se
jedna o dulezity faktor, hodnoceni této oblasti je vice rozptylené. Dalsi faktory, jako stabilita
zaméstnani, smysluplnost prace a kariérni rast, byly hodnoceny spiSe primérné. Naopak
nejhtfe hodnocenymi oblastmi jsou firemni benefity, flexibilita pracovni doby a uznani prace
ze strany vedeni. Zejména firemni benefity byly Casto fazeny mezi nejméné dulezité, coz
naznacuje, Zze zameéstnanci je nepovazuji za dostatecné atraktivni. Flexibilita pracovni doby byla
také hodnocena pomémé¢ kriticky, coz miize naznacovat, Ze sou¢asné moznosti v této oblasti

nejsou pro vSechny zaméstnance dostatecné.

A nyni, jak vnimate tyto faktory konkrétné ve vasi
soucasné spolecnosti? Sefad’te je znovu podle toho, jak
jste s ndsledujicimi faktory spokojeni s ohledem na vaSe
aktualni pracovni prostiedi. (1. = nejvice spokojen/a, 8.
= nejméné spokojen/a).

Dobré vztahy s kolegy a tymova spoluprace I S I 32l

Financ¢ni odména  ESEENO NN 3 " EENZEINS )

Moznost karierniho riistu a profesniho rozvoje ISEEZ. 11 S Fgmmn4 2

Smysluplnost prace a jeji dopad SIS 2 75|

Ocenovani a uznani prace ze strany vedeni IZEINNS 6 Imm2Ense 3
Stabilita a jistota zamé&stnani  IEEESE— 7 HAEETeTE 60 2
Flexibilni pracovni doba a work- life balance NS IRINO NN 9

Firemni benefity 28 IRuzummns 19

0 5 10 15 20 25 30 35 40

M 1. (nejvice spokojen/a) m 2. 3. 4, m5 m6. 7. 8. (nejméné spokojen/a)
Obrazek 11: Graf'k otazce ¢. 5 Vnimani pracovnich faktorii ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani
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6. Serad’te nasledujici benefity podle vaSich preferenci (Sefad’te od 1 = nejdiileZitéjsi po
10 = nejméné diilezité.)

Obrazek 12 zobrazuje kompletni potfadi benefitli i s hodnocenim respondentii. Flexibilni
pfi¢emz ji na prvni misto zafadilo celkem 54 % respondentli. MoZnost ptizpusobit si pracovni
dobu svym potiebam je pro zaméstnance klicova, protoze jim umoziuje Iépe sladit pracovni

povinnosti se soukromym zivotem a zvysit svou produktivitu.

Na druhém misté se umistily stravenky nebo piispévek na stravovani, které zaméstnanci
vnimaji jako vyznamny financni ptispévek na kazdodenni vydaje spojené se stravovanim. Mezi
dal§i vysoce cenéné benefity patii moznost prace z domova, kterd je stale velmi zadana,
zejména od pandemie COVID-19. Zaméstnanci ocenuji flexibilitu, kterou home office pfinasi,
a moznost pracovat v prostiedi, které jim vyhovuje. Tento trend naznacuje, Ze hybridni ¢i plné

vzdalena prace je stale vice povazovana za standardni soucast pracovniho rezimu.

Naopak mezi nejméné dilezité benefity patii zaméstnanecké slevy na produkty CityZen
a prispévek na penzijni pojiSténi. Jako uplné nejméné dulezity benefit zaméstnanci oznacili
relaxacni zony nebo odpocinkové mistnosti, které se objevili na poslednim misté¢ u 31 %

respondenttl.

Serad’te nasledujici benefity podle vasich preferenci (Setad’te
od 1 = nejdilezitéjsi po 10 = nejméné dilezite.)
Flexibilni pracovni doba I 7 1 2
Stravenky nebo piispévek na stravovani ISEINNZEN 10 7 IS 2 @
Moznost prace z domova ST 4 ENSENPN1 2 WE
Vzdélavaci kurzy ISEINSENS 6 ImgwEmw 3 21
Moznost karierniho ristu  ISEIINNS 3 2Zimmmgmms 6 am2m

Multisport karta 120 8 G 8 4 2d@

Firemni akce a teambuildingy HSEN2E"4" IO 7 7 1l

Zaméstnanecké slevy na produkty CityZen s.r.o. IINGENNIRE 5 8 1 O
Piispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi INSERITENSEN 3 4 9 7
Relaxacni zony nebo odpoc¢inkové mistnosti 2EET 3 17 S i |
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Obrazek 12: Graf 'k otazce ¢. 6 Preference benefitii

Zdroj: vlastni zpracovani
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7. Chybi vam ve firmé néjaky benefit, ktery by zvysil vasi motivaci? Pokud ano, jaky?

Tato otazka byla jedinou otevienou otazkou v prizkumu, na kterou odpovédélo celkem
11 zamé&stnancil, coz predstavuje 31 % vSech respondentil. Na obrdzku 13 je viditelné, ze
nejCastéji zminovanymi pozadavky byly vice dovolené, vyssi plat a vétsi davéra ze strany
zameéstnavatele — vSechny tyto faktory ziskaly stejny pocet hlasi. Hned za nimi nésledovala
moznost prace z domova. Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci jsou se stavajicimi benefity
pievazné spokojeni a neciti potiebu zavedeni zcela novych vyhod. Jejich podnéty se spiSe tykaji
celkovych pracovnich podminek nez konkrétnich benefiti. To naznacuje, Ze pro zvySeni
motivace zaméstnancl by bylo nejefektivngjsi zaméfit se na lepsi rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem, spravedlivé finan¢ni ohodnoceni a budovani diivéry mezi zaméstnavatelem

a zaméstnanci.

Chybi vam ve firmé néjaky benefit, ktery by zvysil
vas$i motivaci? Pokud ano, jaky?

3 I I I
0 I

Duivéra Vice dovolené Vyssi plat Homeoffice

[\

—_

Obrazek 13: Graf'k otazce ¢. 7 Chybéjici benefity

Zdroj: vlastni zpracovani

8. Artefakty (viditelné prvky kultury ve firmé) ohodnot’te na §kale 1 = viibec nevnimam

az 5 = vyrazné pritomné

Na obrazku 15 je zobrazeno, jak zaméstnanci vnimaji pfitomnost jednotlivych aspekta
firemniho prostfedi. Hodnoceni probiha na stupnici od 1 (vlibec se ve firm¢ neobjevuje) po
5 (siln¢ pfitomné), coz umoziuje ziskat jasny piehled o tom, které prvky jsou v podnikové

kultufe nejvyraznéjsi a které naopak hraji mensi roli.

Ve firmé€ je nejvyraznéjSim prvkem vizudlni identita, tedy jednotny vzhled loga, barev
a slogant. Celkem 54 % respondentt ji ohodnotilo nejvyssi znamkou, coz naznacuje, ze firma

klade velky diraz na konzistentni a profesionalni prezentaci své znacky. Tento prvek je silné
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pfitomny a zaméstnanci jej vnimaji jako dilezitou soucdst podnikové kultury. Firemni akce
a teambuildingy jsou rovnéz dobie zavedené — 31,4 % tedy 11 zaméstnanct je hodnotilo
nejvyssi znamkou, piicemz dal$i je umistili na predni pticky. To ukazuje, ze spoleCenské
aktivity a budovani tymového ducha jsou pravidelnou soucasti firemniho zivota. Kancelarské
prostiedi bylo hodnoceno pievazné znamkou 4, coz naznacuje spokojenost, ale i prostor pro
zlepSeni, zejména v oblasti ergonomie a komfortu. Interni komunika¢ni kanaly, jako nésténky,
intranet ¢i newslettery, ziskaly smiSené hodnoceni (znamky 3 a 4), coz ukazuje na existenci
komunika¢nich mechanismii, které vSak nejsou vzdy povazovany za efektivni nebo prehledné.
Nejméné pritomnym prvkem ve firmé je dress-code a firemni obleceni. Pouze 6 zaméstnanct
jej oznadilo nejvyssi znamkou, zatimco vétSina ho hodnotila spise primérné nebo nizko.
To ukazuje, ze firma nema piisnd pravidla oblékani a zaméstnanci maji uplnou volnost

ve vybéru svého odévu.

Artefakty (viditelné prvky kultury ve firm¢)
Ohodnot’te na Skale 1 = vibec nevnimam az 5 =
vyrazng piitomné

Vioudinnidentts o oo DY a1 2 21
slogany)

Firemni akce a teambuildingy [ NRNREREEERTN 12 il
Kanceldske tedi Fadani
anCel TSk PrOst e A U PO A s @

pracovisté

Interni komunikacni kanaly (nasténky, s 3 7 @

intranet, newslettery)

Dress-code a firemni obleceni | NIGHET 11 9 8

0 5 10 15 20 25 30 35 40

m5 H4 W3 m2 m]
Obrazek 14: Graf'k otazce ¢. 8 Hodnoceni artefaktii

Zdroj: vlastni zpracovani

Souhrnnd hodnoceni potvrzuji, Ze zaméstnanci nejlépe vnimaji vizudlni identitu firmy, ktera

v

dress-code a firemni obleceni s primérem 2,7 (viz obrazek 15).

44



Artefakty

Vizualni identita firmy (logo, _ 43

barvy, slogany)

Firemni akce a teambuildingy _ 3.9
Kancelatské prostiedi a _ 3.7
uspotadani pracoviste 1

m Vazeny pramér

Interni komunikaéni kandly _ 36
(nasténky, intranet, newslettery) ’
Dress-code a firemni obleceni _ 2,7

Obrazek 15: Vazené priméry artefaktii

Zdroj: vlastni zpracovani

9. Hodnoty (sdilené principy, které firma prosazuje) ohodnot’te na $kale 1 = viibec se to

ve firmé neprojevuje az 5 = silné pritomné a podporované

Na obréazku 16 je viditelné, jak zaméstnanci vnimaji pfitomnost a podporu firemnich hodnot.
Hodnoceni probiha na stupnici od 1 (vlibec se ve firmé¢ neprojevuje) po 5 (silné ptritomné
a podporované), coz umoziuje zjistit, které principy jsou pevné¢ zakotvené v podnikové kultuie

a kde existuje prostor pro zlepSeni.

Nejsilnéji podporovanou hodnotou ve spolecnosti je spokojenost zakaznikli, kterou celkem
22 zaméstnanct (62, 9 %) ohodnotilo nejvyssi znamkou. To naznacuje, ze firma klade velky
diiraz na potfeby zakaznikl a zaméstnanci tuto prioritu jasné¢ vnimaji. Dalsi siln€¢ pfitomnou
hodnotou je udrzitelnost a spolecenska odpovédnost, kterou nejvice zaméstnancti ohodnotilo
¢tytkou. To ukazuje, Ze podnik se v této oblasti aktivné angazuje, ale stale existuje urCity prostor
pro zlepSeni. Dlraz na vykon a vysledky je ve firmé rovnéz patrny — deset zaméstnanct
(28,6 %) udélilo nejvyssi hodnoceni a 34,3 % lidi hodnotilo ¢Etytkou. Podpora inovaci
a kreativity je hodnocena také prevazn€ dobie 14,3 % zaméstnancl ji hodnotilo nejvyssi
znamkou, dalSich 42,9 % dalo ¢tytku, coz naznacuje, Ze firma inovace podporuje. Co se tyce
spoluprace a tymové prace, hodnoceni se lisi. Respekt k zaméstnanciim a jejich spokojenost
byla hodnocena spise primérné a nejcastéji (51,3 %) to respondenti hodnotili ¢islem 3. Podobné

je hodnocena i transparentnost a oteviena komunikace.
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Hodnoty (sdilené principy, které firma prosazuje)
Ohodnot’te na skéle 1 = vlibec se to ve firme
neprojevuje az 5 = silné pfitomné a podporované

Spokojenost zakaznikt N o2 1
Duiraz na vykon a vysledky [N o311
Spoluprace a tymova prace IO
Inovace a kreativita [ NSNS
Udrzitelnost a spolecenska odpovédnost  IEEINNNISIS—"1
Respekt k zaméstnanciim a jejich spokojenost  ISEIIINONNNIsmm 2t 3
Transparentnost a oteviena komunikace RIS 7 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40

ES m4 m3 m2 1

Obrazek 16: Graf'k otazce ¢. 9 Hodnoceni firemnich hodnot

Zdroj: vlastni zpracovani

Viézené priméry uvedené na obrazku 17 se pohybuji od 3,2 do 4,4. Nejlépe hodnocena je
spokojenost zakaznikli s primérem 4,4. Transparentnost a oteviena komunikace, stejné jako
respekt k zaméstnanciim, dosahly nejnizS§iho hodnoceni 3,2. Udrzitelnost a inovace byly
hodnoceny primérem 3,6, spoluprace a diiraz na vykon shodné 3,8. Celkové jsou vysledky

pfevazné pozitivni, ale ukazuji i na rozdily ve vnimani jednotlivych oblasti.

Hodnoty spole¢nosti

Spokojenost zakaznikti [ N NG 443
Diraz na vykon a vysledky [N 3,77
Spoluprace a tymova prace [ NG .77

Inovace a kreativita [ N 3,60

m Vazeny pramér

Udrzitelnost a spolecenska I 6

odpovédnost

Respekt k & 0
espekt k zaméstnanctim a R

jejich spokojenost

Transparentnost a oteviena I

komunikace

1 2 3 4 5

Obrazek 17: Vazené priuméry hodnot spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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10. Zakladni pfedpoklady (hluboce zakofenéna presvédceni ve firmé) ohodnot’te na Skale

1 = viibec neodpovida az 5 = zcela odpovida reality firmy

Graf na obrazku 17 poskytuje prehled o tom, jak zaméstnanci vnimaji zakladni predpoklady,
které formuji kulturu firmy. Hodnoceni probiha na skale od 1 (viibec neodpovidd) po 5 (zcela

odpovida realité firmy).

Nejvice vnimany ptedpoklad ve spolecnosti je "Chyby jako pfilezitost k uceni", coz ukazuje
vysoky pocet hodnoceni 4 a 5, které v souctu dava celkem 66 % odpovédi, coz znamena, ze
vetSina zaméstnancti tuto hodnotu povazuje za silné zakofenénou a vnima chyby jako soucast
procesu uceni. Naopak "Vzijemnad pomoc a podpora jako samoziejmost" je predpoklad, ktery
je ve spolecnosti vniman nejméné, protoze zde se objevuje pomérne velky pocet odpovédi
2 al (celkem 7 odpovédi), coz naznacuje, ze nékteti zamestnanci vnimaji spolupraci jako
nedostatecnou nebo ne zcela piirozenou. To muze byt zpiisobeny jiz vySe zminénymi problémy
v komunikaci. "Zmény jako pfirozena soucast kultury" jsou vnimany jako stfedné silné
zakofenény prvek. VétSina zaméstnancl (45,7 %) hodnoti tuto hodnotu ctytkou. "Jasné
povédomi o spravném chovani ve firm¢" je také vnimano jako stfedni, s vétSinou hodnoceni 3,

kterou dalo celkem 40 % respondentd.

Zakladni ptredpoklady (hluboce zakotenéna presvédceni
ve firm¢) Ohodnot'te na Skale 1 = viibec neodpovida az 5
= zcela odpovida reality firmy

Vsichni vime, co je v nasi firmé povazovano za

»spravné® chovani (napft. loajalita, iniciativa, _ 14 i1

tymova prace)
Chyby jsou povazovany za pftilezitost k uceni, _
nikoliv za problém, ktery je nutné skryt - L il

Lidé si vzajemné pomahaji a podporuji se

automaticky, bez nutnosti o tom mluvit _ 10 o 2
Zmény jsou piirozenou soucasti nasi kultury, nikdo _ 9 3
se jich neboji

0 5 10 15 20 25 30 35 40

S5 W4 m3 m2 1
Obrazek 18: Graf'k otazce ¢. 10 Hodnoceni zdakladnich predpokladii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoty vazeného priméru naznacuji, ze vSechny ptedpoklady jsou vyvazené. Nejlépe
hodnocena byla otevienost k chybam jako prilezitosti k uceni (3,8), zatimco nejhiie byla

hodnocena oblast pfijeti zmén s pramérem 3,3 (viz obrazek 19).

Zakladni pfedpoklady

Vsichni vime, co je v nasi firmé
povazovano za ,,spravné* chovani
(napf. loajalita, iniciativa,...

3,7

Chyby jsou povazovany za
piilezitost k ugeni, nikoliv za || 38
problém, ktery je nutné skryt
Lidé si vzajemné pomahaji a ® Vazeny pramér
podporuji se automaticky, bez _ 3.4

nutnosti o tom mluvit

Zmény jsou piirozenou soucasti
nasi kultury, nikdo se jich neboji

—_
[\
(9%}
N
W

Obrazek 19: Vizené prumery zakladnich predpokladii

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Shrnuti

Celkové lze fict, ze jsou zaméstnanci spolecnosti CityZen s. r. 0. spokojeni. Pracovni prostiedi
je celkové hodnoceno velmi pozitivné, nejlépe fyzické podminky, vzdélavani a stabilita. Mensi
rezervy jsou v komunikaci ukolii. Nejvétsi nespokojenost panuje u work-life balance, hlavné
u nove¢jsich zaméstnancl. Spoluprace mezi oddélenimi je vétSinou hodnocena pozitivné, ale
tfetina zaméstnancli vnima nedostatky, zejména v piedavani informaci. Nejvice kriticti jsou lidé
ve véku 35-44 let. Komunikace vedeni je pfevazné pozitivni, i kdyz ¢tvrtina zaméstnancii
vnima rezervy v otevienosti. Moznost vyjadfit nazory hodnoti jako dostupnou téméf vSichni.
Nejlépe je hodnocena komunikace mezi kolegy — pozitivné ji vnimé 97,1 % zaméstnanct.
U respondentt prevazuje jako nejdulezitéjsi faktor pii vybéru zaméstnani vySe financni
odmény, kterou jako klicovou uvadi 40 % respondentil, nasleduji dobré vztahy s kolegy
a stabilita zaméstnani. Flexibilni pracovni doba byla vniméana jako dilezita ptedevsSim
u vysokosSkolsky vzdélanych zaméstnanctl, pfi¢emz firemni benefity byly hodnoceny jako
nejmén¢ vyznamné. CoZ potvrzuje i prizkum Randstad Workmonitor 2024, kde cesti
zaméstnanci nejvice oceniuji jistotu zaméstnani, na druhém misté je vySe mzdy nasledovéna
rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem. Ve spolec¢nosti Cityzen s. r. 0. zamé&stnanci
nejvice ocenuji dobré vztahy s kolegy a tymovou spolupraci. Na druhém misté je u respondentt

financni odména. Stabilita zaméstnani, smysluplnost prace a kariérni rast byly hodnoceny
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primérné. Nejméné dulezité jsou firemni benefity a uznani prace vedenim. V CityZen je nejvice
cenénym benefitem, ktery spolecnost nabizi, flexibilni pracovni doba, kterou na prvni misto
zatadilo 54 % zaméstnanctl. Tento vysledek odpovida i zavérim prizkumu Pluxee z roku 2023,
podle néhoz zaméstnanci preferuji benefity podporujici rovnovédhu mezi pracovnim a osobnim
zivotem, piicemz flexibilita patfi mezi nejdilezitéjsi faktory spokojenosti a motivace.
Z odpovédi na otevienou otazku vyplynulo, Ze zaméstnanci spolecnosti CityZen si pieji
piedevsim vice dovolené, vyssi mzdu, vétsi diivéru ze strany vedeni a moznost prace z domova.
Tyto podnéty ukazuji, Ze vice nez o nové benefity jde o zlepSeni stavajicich pracovnich
podminek. Pro zvySeni motivace se tak jevi jako klicové posileni rovnovadhy mezi praci

a soukromim, férové ohodnoceni a kvalitni podnikova kultura zaloZena na divére.

Dalsi otazky jsou zaméfeny na zékladni tii trovné podnikové kultury — artefakty, hodnoty
a zékladni pfedpoklady. Zaméstnanci spolecnosti CityZen nejlépe vnimaji vizudlni identitu
firmy, kterd dosahla primérného hodnoceni 4,3 z 5. Siln¢ vnimané jsou i firemni akce
a teambuildingy (primér 3,9), které ukazuji na dobrou péci o tymového ducha a mezilidské
vztahy. Kancelarské prosttedi a interni komunikacni kanaly byly hodnoceny pievazné znamkou
3—4, coz ukazuje na spokojenost. Naopak dress-code a firemni obleCeni zaméstnanci vnimaji
jako nejméné vyrazny prvek (pramér 2,7), coz odrazi méné formdlni podnikovou kulturu.
Z prizkumu bylo zjisténo, Ze ve spole¢nosti CityZen si pracovnici firemni hodnoty dobte
uvédomuji a povazuji je za soucast kazdodenniho fungovani firmy. Nejvyraznéji je vnimana
orientace na spokojenost zakaznikil, kterou zaméstnanci hodnotili nejvyse. Dobfe hodnoceny
jsou také oblasti jako udrzitelnost, diiraz na vykon a podpora inovaci. Naopak hodnoty jako
transparentnost, oteviena komunikace a respekt k zaméstnancim byly hodnoceny spiSe
prumérné. Celkové vSak zaméstnanci hodnoti firemni hodnoty pfevazné pozitivné, coz
naznacuje, Ze jsou soucasti vnitini kultury organizace. Priizkum ve spole¢nosti CityZen ukézal,
ze nejvice zakotfenénym piedpokladem je ,,Chyby jako pfilezitost k uceni, coz povazuje za
siln¢ pfitomné 66 % zaméstnancli. Naopak ,,Vzdjemnd pomoc a podpora“ byla hodnocena
nejhtiife, coz mize souviset s problémy v komunikaci. ,,Zmény jako pfirozena soucast kultury*

a ,,Jasné povédomi o spravném chovani* byly vnimany jako stfedn¢ zakotfenéné.

Z vysledki vyzkumu ve spolecnosti CityZen s.r.0. vyplyva, ze podnikova kultura hraje
vyznamnou roli ve vnimani pracovniho prostiedi a motivaci zaméstnancli. Zaméstnanci nejen
ze firemni hodnoty znaji, ale vnimaji je jako pfirozenou soucast kazdodenniho fungovani firmy.
Pozitivné je hodnocena i firemni identita, coz potvrzuje, Ze kultura neni pouze deklarovana, ale

skutecné zitd. Nicméné byly identifikovany urcité oblasti, ve kterych je mozné zlepSeni. Je
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dilezité vzit v uvahu, Ze vyzkum probihal v obdobi, kdy spolecnost prochézela vyraznou
expanzi, coz mize mit vliv na vysledky a mirné je zkreslovat, protoZe novi zaméstnanci jesté

nemuseli byt pIln¢€ adaptovani v podniku a zaroven byla vétsi pracovni zatéz.

5 NAVRHY A DOPORUCENI

Spolecnost CityZen s. r. 0. v soucasné dob¢é zaméestnadva znacné mnozstvi novych pracovnikd,
coz s sebou pfinasi urcité vyzvy, zejména v oblasti interni komunikace. Nejvétsi nedostatky
byly identifikovany v komunikaci mezi jednotlivymi odd€lenimi a mezi vedenim
a zameéstnanci. Ke zlepSeni spoluprace napiic¢ firmou by pfispélo zavedeni pravidelnych
tymovych porad a jasné urceni odpovédnych osob pro ptredavani kliCovych informaci. Tato

opatfeni by mohla vyrazné pfispét k eliminaci komunika¢nich nedorozuménti a posilit celkovou

efektivitu spoluprace.

Z vysledkt dotazniku také vyplynulo, ze néktefi respondenti by uvitali vétsi divéru ze strany
vedeni, coz Uzce souvisi s jiz zminé€nou oblasti komunikace. Dilezitym ptedpokladem pro
budovani diivéry je oteviend a obousmérnd komunikace. Uzndni a ocenéni zaméstnanci za
jejich praci pak predstavuje dilezity motivacni nastroj, jak uvadi i Herzbergova dvoufaktorova
teorie motivace. Diivéra ve vedeni a pocit, Ze jejich prace je oceflovana, jsou faktory, které

mohou zasadné¢ ovlivnit pracovni motivaci a loajalitu

Dalsi vyzvou, ktera z prizkumu vzesla, je problematika rovnovéhy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Az 28 % respondentl vyjadtilo nespokojenost s tim, jak se jim dafi skloubit pracovni
povinnosti s osobnimi zavazky. Spolecnost sice jiz v nékterych pozicich nabizi moznost
flexibilni pracovni doby, coz je bezesporu krok spravnym smérem, avSak zaméstnanci rovnéz
projevili vyrazny zajem o Sir§i dostupnost prace z domova. Tam, kde to charakter prace
umoziuje, by bylo vhodné tuto moznost rozsifit i na dalsi pozice. I kdyz nékteré role vyzaduji
fyzickou pfitomnost na pracovisti a prace z domova u nich neni mozna, u ostatnich by jeji
zavedeni mohlo vyrazné pfispét ke zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Zaroven by se tim zvysila celkova spokojenost, motivace 1 pracovni vykon zaméstnanct.

50



ZAVER
Tato bakalatska prace byla zamétena na téma Vl1iv podnikové kultury na motivaci zaméstnancu.
Za cil méla zhodnotit vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanct ve spolecnosti CityZen

s.r.0. a na zéklad¢ toho formulovat doporuceni pro podporu budouciho vyvoje.

Teoreticka ¢ast prace se zamétuje na podnikovou kulturu a motivaci zaméstnanct. V prvni
kapitole jsou definovany zakladni pojmy, hlavni prvky podnikové kultury (artefakty, hodnoty,
predpoklady) a typy kultur. Druhd kapitola se vénuje vnitini a vnéj$i motivaci, teoriim motivace
a nastrojam, které ji podporuji, jako jsou odméeny, benefity a pracovni prostiedi. Prakticka ¢ast
analyzuje podnikovou kulturu a motivaci ve spolecnosti CityZen s.r.o., pricemz zahrnuje
pfedstaveni firmy, jeji historii a hodnoty. Vyzkum spokojenosti a motivace zaméstnanct
probihal prostfednictvim dotaznikového Setieni a vysledky slouzi k formulovani doporuceni

pro zlepSeni motivacnich procesu.

Vyzkum ve spolecnosti CityZen ukézal, ze zaméstnanci jsou obecné spokojeni, nejvice ocenuji
stabilitu, ptilezitosti pro osobni rozvoj a kvalitni pracovni prostiedi. Nicmén¢ existuji oblasti,
které¢ by bylo mozné zlepsit, napiiklad komunikace mezi oddélenimi a rovnovadha mezi
pracovnim a osobnim Zivotem. Zame¢stnanci si dobfe uvédomuji hodnoty spolecnosti a povazuji
je za soucast kazdodenniho fungovani. Klicovym zjist€nim tohoto vyzkumu je, ze zaméstnanci
spolecnosti CityZen kladou dlraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, silné
vztahy mezi kolegy a stabilitu zaméstnani. I kdyz firma jiz v nékterych oblastech vykazuje
vysokou urovent spokojenosti, stale existuji oblasti pro zlepseni, pfedevs§im v komunikaci
a v podpofe osobniho a profesniho rozvoje zaméstnanct. Pro zajisténi dlouhodobé motivace
a spokojenosti bylo doporuceno zaméfit se na zlepSeni work-life balance a zefektivnéni

komunikace napfi¢ organizaci.
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PRILOHA A: Dotaznik

Vazeni respondenti,

tento dotaznik je soucéasti mé bakalaiské prace zaméfené na analyzu vlivu podnikové kultury
na motivaci zaméstnancu ve firmé. Dotaznik je anonymni a VaSe odpovédi jsou velmi dulezité
pro uspésné dokoncenti této studie. Veskeré poskytnuté udaje budou pouzity vyhradné pro ucely
této prace.

Dé&kuji Vam za Cas a ochotu podilet se na tomto vyzkumu. Vase zpétna vazba je kliCova pro
pochopeni, jak mize podnikova kultura pfispét k motivaci a spokojenosti pracovniki.

S pozdravem,
Aneta Pospisilova

I. PRACOVNI PROSTREDI
1. Jak byste nejlépe popsali atmosféru ve vasi spolecnosti?

o Pratelska

e 0O Nepratelska
e 0 Konkuren¢ni
e 0O Stresujici

e 0 Neutralni

e [0OJiné:

2. Jak jste spokojeni s nasledujicimi aspekty?

Velmi SpiSe SpiSe
Nespokojen/a

spokojen/a  spokojen/a  nespokojen/a

Celkova atmosféra na

o O O i O

pracovisti

Fyzické podminky
O O i O

pracovniho prostiedi
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Moznosti pro Skoleni a

O O O O
vzdélavani
Jasnost a srozumitelnost

O O O O
pracovnich ukola
Vyvazenost pracovniho a

. O O O O

osobniho zivota
Stabilita zaméstnani O O O O

3. Komunikace ve firmé
Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

Komunikuje vedeni spole¢nosti se zaméstnanci oteviené a

O O O O
jednoznacéné?
Mate moznost sdilet své ndzory a pfipominky s vedenim? o O O O
Komunikace mezi oddélenimi funguje efektivné? O O O O
Komunikujete se svymi kolegy snadno a srozumitelne? i i i mi

II. MOTIVACE A PRIORITY

Wewr we

4. Jaké faktory jsou pro vas obecné nejdilezitéjsi pri vybéru zaméstnani? Serad’te

w

nasledujici faktory podle vaSich preferenci (1. = nejdiilezitéjsi, 8. = nejméné dilezité).

¢ Finan¢ni odména (mzda, bonusy, prémie)
e Moznost kariérniho ristu a profesniho rozvoje
e Dobré¢ vztahy s kolegy a tymova spoluprace

e Ocenovani a uzndni prace ze strany vedeni
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e Smysluplnost préace a jeji dopad
e Stabilita a jistota zamé&stnani
e Flexibilni pracovni doba a work-life balance

e Firemni benefity (stravenky, sluzebni auto, home office apod.)

5. A nyni, jak vnimate tyto faktory konkrétné ve vasi soucasné spolecnosti? Serad’te je
znovu podle toho, jak jste s nasledujicimi faktory spokojeni s ohledem na vase aktualni

pracovni prostredi. (1. = nejvice spokojen/a, 8. = nejméné spokojen/a).
¢ Finan¢ni odména (mzda, bonusy, prémie)
e Moznost kariérniho ristu a profesniho rozvoje
e Dobré vztahy s kolegy a tymova spoluprace
e Ocenovani a uzndni prace ze strany vedeni
e Smysluplnost préace a jeji dopad
e Stabilita a jistota zaméstnani
e Flexibilni pracovni doba a work-life balance
e Firemni benefity (stravenky, sluzebni auto, home office apod.)
6. Serad’te nasledujici benefity podle vaSich preferenci (Sefad’te od 1 = nejdiileZitéjsi po
10 = nejméné diilezité.)

e Flexibilni pracovni doba

e Moznost prace z domova (home office)

e Stravenky nebo piispévek na stravovani

e Multisport karta nebo jind podpora sportovnich aktivit
e Vzdélavaci kurzy a profesni rozvoj

e Firemni akce a teambuildingy

e MozZnost kariérniho ristu

e Piispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi

e Relaxacni zony nebo odpocinkové mistnosti

e Zameéstnanecké slevy na produkty CityZen s.t.0.

7. Chybi vam ve firmé néjaky benefit, ktery by zvysil vasi spokojenost? Pokud ano, jaky?
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III. PRVKY PODNIKOVE KULTURY

8. Artefakty (viditelné prvky kultury ve firmé)

Ohodnotte na Skale 1 = vlibec nevnimam az 5 = vyrazné ptitomné

Artefakt 12345
Firemni akce a teambuildingy ooood
Vizualni identita firmy (logo, barvy, slogany) ooood
Kancelaiské prosttedi a usporadani pracovisteé goood
Dress code a firemni obleceni ogoood

Interni komunikacni kandly (nasténky, intranet, newslettery) [ [J [0 [0 [J

9. Hodnoty (sdilené principy, které firma prosazuje)

Ohodnotte na skale 1 = viibec se to ve firmé neprojevuje az 5 = siln¢ pfitomné a podporované

Hodnota 12345
Spoluprace a tymova prace ogoood
Inovace a kreativita ooood
Ditiraz na vykon a vysledky godod
Transparentnost a oteviena komunikace ooood
Respekt k zaméstnanctiim a jejich spokojenost ooood
Udrzitelnost a spolecenska odpoveédnost ogoood
Spokojenost zakaznikl ooood
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10. Zakladni predpoklady (hluboce zakorenéna presvédceni ve firmé)

Ohodnot’te na skale 1 = vlibec neodpovida az 5 = zcela odpovida reality firmy

Piedpoklad 12345
Lidé si vzajemné pomahaji a podporuji se automaticky, bez nutnosti o tom
. ooooOnO

mluvit
Chyby jsou povazovany za piilezitost k uceni, nikoliv za problém, ktery je

ooooOnO
nutné skryt
Zmény jsou piirozenou soucasti nasi kultury, nikdo se jich neboji godod
VSsichni vime, co je v nasi firm¢ povazovano za ,,spravné* chovani (napft.

ooooOnO

loajalita, iniciativa, tymova prace)
IV. DEMOGRAFICKE OTAZKY
11. Jaky je vas vek?

e Méné nez 25 let

o 25-34 et
e 3544 let
o 45-54 let

e 55 ]etavice

12.Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

e Stiedni vzdélani bez maturity
e Stfedni vzdélani s maturitou
e Vysokoskolské (bakalarské)
e Vysokoskolské (magisterske)
e Jiné:

13.Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti CityZen s. r. o.

e M:énénez 1 rok
e 1-3roky

o 4-6let

e Vicenez6 let
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