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Abstrakt

Jiz od 80. let 20. stoleti je fizeni podnikové kultury témét nedilnou soucasti kazdé
uspesné spolecnosti. Avsak v mnoha spole¢nostech neni stav podnikové kultury a zptisob
jejiho fizeni vhodny pro dosazeni cilti, které si spolecnost vytycila. Hlavnim cilem této
bakalarské prace je analyza podnikové kultury spolecnosti InTiCa Systems s.r.0. a navrh-
nuti zmén vedoucich ke zlepSeni jejiho souc¢asného stavu. K analyze podnikové kultury
je pouzita metoda OCAI, vyvinuta autory R. Quinnem a K. Cameronem, ktera umozni
klasifikaci podnikové kultury do jednoho ze Ctyt zakladnich typii. Na zékladé vysledkt
této analyzy jsou navrhnuta opatfeni vedouci ke zlepsSeni soucasného stavu podnikové

kultury spole¢nosti InTiCa Systems s.r.o.

Kli¢ova slova: Podnikova kultura, hodnoty, typologie Quinna a Camerona, OCAI
Abstract

Since 1980, corporate culture management is becoming an integral part of almost
every successful company. Yet in many of these companies, the corporate culture and its
management are not ideal for achieving the goals that the company has set. The main aim
of this bachelor thesis is improving the corporate culture of the company InTiCa Sys-
tems s.r.o. To achieve that, the corporate culture is analysed by questionnaire method
OCALI, developed by authors R. Quinn and K. Cameron. This method allows clasification
of corporate culture into one of four basic types. Based on the results, suggestions are
presented in order to achieve some of the key aspects of the desired corporate culture of

the company InTiCa Systems s.r.o.

Keywords: Corporate culture, values, Quinn's and Cameron's typology, OCAI
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1 Uvod

Na svéte existuje mnoho uspéSnych a prosperujicich firem, avSak kazda firma je
uspésna po svém. Pokud budeme patrat po spole¢nych rysech tspésnych spolecnosti, do-
sp&jeme k zaveru, ze klicem k uspéchu neni shodny zplisob tizeni ¢i shodny postoj k za-
kaznikiim. To, co maji prosperujici firmy spolecné, je to, Ze to jsou szité celky. Orga-
nismy, které si uvédomuji smysl své existence, a které védi, co a jak je k preziti tieba.
Naopak u firem potykajicich se s problémy panuje vnitini rozkolisanost. Atmosféra, ve
které¢ zajmy a ambice jednotlivcl pfevazuji nad zajmy a cili spolecnosti a potfebami za-
kazniki. Existuje tedy zfejma souvislost mezi uspésnosti firmy a jeji podnikovou kultu-

rou.

Jesté na zacatku tisicileti maloktery manazer véd¢l, co to podnikova kultura vlastné
je. Dnes je tento pojem mezi manaZery bézné uzivany. Stal se souasti vyuky ma-
nagementu na vysokych Skolach, ve vzdélavacich kurzech a predmétem védeckych
¢lanku. Jedna se o souhrn ptredstav, hodnot a vzorct chovani, které jsou mezi zaméstnanci
ve firm¢ dlouhodobé udrzovany a které utvaieji podnikové klima. Podnikova kultura je
tedy abstraktni pojem. Je ur¢itym mystériem, které vSak nelze opomijet v zadné fazi tidi-

ciho procesu.

S podnikovou kulturou velmi tzce souvisi také fizeni lidskych zdroja. Prave lidé totiz
formuji podnikovou kulturu. Zaroven jsou také klicovym zdrojem spolecnosti, ktery
z dlouhodobého hlediska poskytuje spolec¢nosti konkuren¢ni vyhodu, diky jejich znalos-
tem a schopnostem. Je tedy nezbytné, aby podniky o tento zdroj nalezit€ pecovaly. At uz
vytvatenim vhodnych podminek pro rozvoj jejich znalosti a schopnosti ¢i umoznénim

jejich plného vyuziti ve prospéch celého podniku.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu a zhodnotit postupy
jejiho fizeni ve vybraném podniku. Na zakladé této analyzy pak navrhnout zlepSeni. Pro
analyzu podnikové kultury je pouzita metoda OCAI, vyvinuta autory R. Quinnem
a K. Cameronem, kterd umoznuje zjisténi nejen soucasného, ale i zadouciho stavu podni-
kové kultury. Zaznamenané rozdily jsou z hlediska vyznamnosti zanalyzovany 1 statis-

ticky.

Bakalatska prace je rozdélena do nasledujicich kapitol: 1 — Uvod, ktery slouzi k se-
znameni &tenate s problematikou v obecné roving. 2 - Literarni prehled. Ugelem této ka-

pitoly je utvofeni detailngj$iho obrazu o problematice podnikové kultury podle autorti

3



vyznamnych v oboru. Je zde vysvétlena dilezita terminologie souvisejici s podnikovou
kulturou. 3 — Cil a metodicky postup; tato kapitola specifikuje cile bakalaiské prace, jsou
zde stanoveny 2 pracovni hypotézy a podrobné popisuje pouzité metody analyzy podni-
kové kultury. Kapitola 4 — Prakticka ¢ast; predklada vysledky vyzkumu, analyzuje sou-
Casny stav fizeni podnikové kultury v podniku a obsahuje navrhy zmén pro zlepseni sou-
¢asného stavu podnikové kultury. Posledni kapitolou je 5 — Zavér, kde jsou struéné shr-
nuty vysledky vyzkumu a kde je zhodnoceno, do jaké miry byly splnény stanovené cile

této prace.



2 Literarni prehled

2.1 Pojem kultura

., Kulturou se v antropologii rozumi sdilena soustava vyznamu vyjadrenych zejména

V hodnotach, symbolech a znacich, jez se promita do norem chovani a produktii chovani. *

(Soukup, 2015, str. 28)

wPojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob
mysleni, citéeni a chovani, ktery vznika v diisledku adaptace socidalnich skupin na vnéjsi
podminky a jako ucinny nastroj zvladani téchto podminek je v ramci socidlnich skupin

predavan.* (LukaSova, 2010, str. 12)

Proces zaclenovani jedince do kultury se nazyva enkulturace. Jedinec je do kultury
zaclenovan postupné, zejména vlivem socidlnich interakci, ale i diky vlivu médii a insti-
tuci, jako jsou $kola, zaméstnani a podobné. Zaclenény jedinec se pak stava nejen nosite-

lem, ale zaroven ptedavatelem této kultury (Lukéasova, 2010).

Kazdy jedinec je ¢lenem nékolika socialnich celkid souc¢asné a vSechny ho v urcité
mife ovliviiyji. Podle toho, na kolik je jedinec ovliviiovan danou ptislusnosti k témto cel-

ktim, rozliSujeme n¢kolik kulturnich Grovni:

e Narodni kultura

e Regionalni, etnicka ¢i nabozenska kultura

e Kultura spojena s pohlavim

e Generacni kultura

e Kaultura socialni tfidy — spojena s dosazenym vzdélanim ¢i zaméstnanim

e Organizacni kultura
(G. Hofstede, G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010).

Jednotlivé trovné kultury jsou mnohdy vzdjemné v konfliktu. Naptiklad hodnoty
spjaté s nabozenskou kulturou mohou byt v rozporu s hodnotami genera¢nimi apod.

(G. Hofstede, G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010).

Fakt, ze se tyto urovné piekryvaji, vSak umoziuje jedinci Gspésné fungovat v rdmci

vice kulturnich celka (Lukasova, 2010).



Kultura je tedy né¢im abstraktnim, nicméné na nas vyznamné plisobi, mnohdy aniz
bychom si to sami uvédomovali. Proto je dulezité, abychom tyto kulturni sily pochopili

a nestali se jejich ob&étmi (Schein, 2010).
2.2 Podnikova kultura

V ramci managementu se pojem podnikova (pfipadné organiza¢ni ¢i firemni) kultura
pouziva od 60. let 20. stoleti. VéEtsiho zdjmu se dockala v prubéhu 70. a 80. let, diky
prudkému ekonomickému rastu Japonska, ktery podnitil zdjem zépadnich zemi o mistni

manazerské techniky a zpisoby fizeni (LukaSova, 2010).

Definice podnikové kultury je tézko uchopitelnd a neexistuje jednoznacna shoda.

Ptedni autofi definuji podnikovou kulturu nasledovné:

wdilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvédceni, ndzory, ocekdvani, postoje
anormy... které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat
a resit probléemy: jako zpusob, jak se veci u nas delaji.* (Kilmann, Saxton a Serpa in

Lukasova 2010, str. 17)

»Vzorec sdilenych zakladnich presvédceni, které si skupina osvojila pri rFeSeni pro-
blémii externi adaptace a interni integrace, jez se natolik osvédcily, ze jsou povazovany
za platné a jsou predavany novym clenum organizace jako zpusob vnimani, mysleni a ci-

teni, ktery je ve vztahu k témto problémiim spravny. “ (Schein in Lukasova 2010, str. 17)

~Kultura firmy je souhrn predstav, pristupu a hodnot ve firme vseobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, str. 19)
2.2.1 Prvky podnikové kultury

Podnikova kultura se zjednodusen¢ feceno miize oznacit jako ,,zplisob, kterym se véci
ve firmé délaji. Takovéto zjednoduseni vSak mize byt zavadéjici a muze vést k podce-
néni situace. Podnikové kultura se sklada z nékolika irovni, z nichZ jen malé Cast je vidét
na prvni pohled. Abychom podnikovou kulturu mohli Gisp&$né pochopit a ovlivnit, je tieba

dostat se k hlubsim, na prvni pohled neviditelnym, Grovnim (Schein, 2009).



Obrazek 1: Scheinuv triuroviiovy model organizacni kultury
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(Zdroj: Lukasova, 2010, str. 27)

Artefakty se nachazeji na povrchu podnikové kultury. Patii mezi n¢ vse, cO je na
prvni pohled vidét, slyset a citit, kdyz pfijdete do styku s nezndmou kulturou. Mizeme
zde zatadit architekturu, vybaveni kancelafi, jejich styl, pouzivany jazyk, obleceni za-

méstnanci, pouzivané technologie apod. (Schein, 2010).

Hodnoty jsou povazovany za jadro podnikové kultury. Jedna se o v§eobecné sklony,
které jedinec ¢i skupina pfijala za své, ptiklada jim vyznam a povazuje je za dilezité.
Hodnoty pak ovliviiuji jejich vybér a preference v urcitych zalezitostech (G. Hofstede,
G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010). Organiza¢ni hodnoty jsou vysledkem toho, ¢emu je
ptikladan vyznam v organizaci jako celku. To, co ¢lenové organizace povazuji za spravné
a dulezité. Naptiklad spokojenost zakaznikt ¢i diiraz na Setrnost k Zivotnimu prostiedi

(Lukagova, 2010).

Zikladni presvédcenti jsou zafixované predstavy o fungovani reality. Tyto pfedstavy
¢lenové organizace berou jako samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji zcela
automaticky a jsou velmi stabilni a odolné vii¢i zméné. Pro Cleny organizace jsou mnohdy
natolik samoziejmé, Ze je nevhodné o nich diskutovat nebo je dokonce zpochybnovat

(Lukésova, 2010).

Tyto zakladni pfedstavy vznikaji na zdklad€ usp&sné aplikace konkrétniho feSeni na
nove vznikly problém, se kterym se organizace jesté nepotkala. Pokud je poté toto feseni
aplikovano opakované a vzdy s uspéchem, ¢lenové organizace za¢nou véfit, ze takto veéci
funguji. Hypotézu ptijmou jako realitu. Postupem ¢asu pak clenové organizace zapomi-
naji, ze i toto zékladni pfesvédceni bylo na pocatku pouhym navrhem a nadale jej jiz

nezpochybiiuji (Schein, 2010).



Normy jsou nepsana pravidla a zasady, které v organizaci plati a funguji jako navod
k tomu, jak se chovat. Normy lidem fikaji, jak se maji v urcitych situacich chovat, jak
mluvit, ale dokonce i v co véfit ¢i jak se oblékat. V ramci organizace jsou piedavany

ustné, ale mohou byt vyjadiovany i chovanim (Armstrong, Taylor, 2015).

Dodrzovani a nedodrzovani téchto norem pak muze byt ve skupiné ,,odménovano*
resp. ,trestano®. Clenové organizace, ktefi tyto normy dodrzuji, jsou vnimani pozitivng.
Naopak ke clentim, ktefi si tyto normy neosvoji, se ostatni mohou chovat nev§imav¢ az

neptatelsky (Lukasova, 2010).

Organiza¢ni mluva je zptisob dorozumivani v organizaci, ktery odrazi sdilené hod-
noty a vyjadiuje miru formalnosti ¢i neformalnosti vztahti. V kazdé organizaci mohou byt
uzivany specifické vyrazy a pojmy. To, na kolik je znalost obsahu téchto pojmt v orga-
nizaci sdilena, vyjadiuje miru porozumeéni a koordinace ¢lenll organizace a potazmo i silu

podnikové kultury (Lukasova, 2010).

Symboly kultury jsou slova, gesta, obrazky ¢i predméty, které maji zvlastni vyznam,
ktery v8ak rozpoznaji pouze lidé, kteti sdileji danou kulturu. Postupem ¢asu se méni, staré
mizi a vznikaji nové. Mnohdy se také stava, ze symboly jedné kultury jsou pfevzaty jinou

kulturou (G. Hofstede, G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010).

Historky (spole¢né s myty) jsou verbalnimi symboly. Jedna se o piib&éhy a vypravéni
zalozena na skutecnosti, vyplyvajici z historie organizace, ale v pribéhu ¢asu ptikraslena
jednotlivymi interpretacemi. SlouZzi k propojeni minulosti organizace s aktualni situaci
a s implicitnim imperativem do budoucnosti. Zaroven slouZi 1 pro ptenos kultury v Case

a misté (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Myty nemaji ve vSech smérech raciondlni zaklad. Jsou to urcité zplsoby uvazovani
¢i vykladu, které objasnuji urcité chovani v organizaci. Vznikaji spiSe z toho divodu, Ze

lidé potiebuji né€emu vetit. Védéni zde nehraje tak velkou roli (Lukéasova, 2010).

Hrdinové jsou osoby imaginarni ¢i skute¢né, Zivé ¢i mrtvé, vyznacujici se charakte-
ristikami v organizaci vysoce cenénymi. V organizaci pak slouzi jako modelové vzory

chovani (G. Hofstede, G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010).

Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci
udrZovany a piedavany. Jejich udrzovani napomaha hladkému fungovani organizace, sni-
Zuje nejistotu pracovnikll a vytvari stabilni a ptfedvidatelné prostiedi, které pracovnikiim
umoziuje vytvaieni vlastni identity (LukaSova, 2010).
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2.2.2 Sila podnikové kultury

Koncepce podnikové kultury predpoklada, ze podnikova kultura ma vliv na veskeré
vnitropodnikové déni v organizaci-od chovani zaméstnancti az po procesy fizeni. Je velmi

dilezité védét, nakolik je déni podnikovou kulturou ovliviiovano (Bedrnova, Novy a kol.,

2007).

Sila organizaéni kultury je vyjadiena tim, nakolik jsou dané hodnoty, normy, presvéd-
¢eni a symboly v organizaci sdileny. V ¢im vétsi mife, tim je podnikova kultura silnéjsi
atim vice ovliviiuje déni v organizaci. V neposledni fadé zavisi na obsahu podnikové
kultury. Od né&j se odviji, zdali bude vliv na déni pozitivni ¢i negativni. Pokud je podni-
kova kultura slaba, organizace neni ovliviiovana vlivem sdilenych hodnot, jelikoz ty jsou
sdileny slabé. Naopak chovani ¢lent v rdmci organizace je prevdzné ovlivnéno jejich in-

dividualnimi charakteristikami, osobnimi nazory a hodnotami (Lukasova, 2010).

Abychom organiza¢ni kulturu mohli oznacit jako silnou, musi spliiovat nasledujici
kritéria:

a) Jasnost, zietelnost. Jednotlivé oblasti organizacni kultury musi byt jasné, pie-
hledné a davat v§em pracovnikiim najevo, co je nutné, Zadouct, ptipustné a co
nepiipustné. Zaroven musi byt relativné stalé, logicky usporadané a tvofit pro-
pojeny celek. Musi byt také snadno sdélitelné a srozumitelné vSem zamést-
nanctiim, nehledé na jejich pozici ¢i vzdélani.

b) Rezsifenost. Je nutné, aby cely komplex organizaéni kultury byl v ramci so-
cialniho systému organizace maximalné rozsiten, a aby S nim zaméstnanci
byli dostatecné seznameni. Navic je Zadouci, aby zaméstnanci v kazdém oka-
mziku a na kazdém misté pfichazeli do styku s jednotlivymi prvky organiza¢ni
Kultury a aby si uvédomovali jejich existenci.

c) Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace organiza¢nich hod-
not, norem a vzor zaméstnanci organizace. Zakotvenost pak zajistuje trvalost

a praktickou u¢innost kulturnich vzord v organizaci.

Organizacni kulturu mizeme tedy oznacit jako silnou pouze tehdy, pokud se stane
nedilnou soucasti kazdodenniho jednani vSech, nebo alespoil vétsiny zameéstnancti orga-

nizace (Bedrnova, Novy a kol., 2007).



Piinosy a negativa silné podnikové kultury

Vétsina disledkd, vyplyvajicich z existence silné podnikové kultury, byva interpreto-

vana jako pifinosna a pozitivni. V praxi vSak lze pozorovat, ze piimo imérn¢ s tim, jak

rostou vyhody vyplyvajici ze silné podnikové kultury, rostou i disledky, které 1ze hod-

notit pfinejlepSim rozporné nebo dokonce negativné. Mezi hlavni ptinosy patfi:

1.

N g s~ w D

Zprostiedkovava a usnadiiuje jasny pohled na organizaci a €ini ji pro pracov-
niky pfehlednou a snadnéji pochopitelnou

Vytvaii podminky pro piimou a jednozna¢nou komunikaci

Umoziuje rychlé rozhodovani

Urychluje plynulou implementaci

Snizuje naroky na kontrolu pracovnikti

ZvySuje motivaci a tymovy duch

Zajistuje stabilitu socidlniho systému

Hlavni negativni projevy silné podnikové kultury jsou nasledujici:

1
2
3.
4

Tendence Kk uzavienosti
Fixace na tradi¢ni nazory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace
Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktim a vynutit si konformitu

Slozita adaptace novych pracovnikl

(Bedrnova, Novy a kol., 2007)

2.2.3 Diferenciace subkultur

Organizacni kultura funguje jako celek, ale je sloZena z dil¢ich organiza¢nich subkul-

tur, které mohou byt navzajem v konfliktu. Jednotlivé subkultury jsou relativné samo-

statné a vétSinou vznikaji na zaklad€ odliSnosti jednotlivych pracovnich pozic v ramci

podniku. Naptiklad kultura fidicich pracovnikt mize byt odli$na od kultury déInikt apod.
(Schein, 2010).

Prostor pro vznik subkultur je zejména v organizacich, ve kterych je organizacni kul-

tura jako celek slaba a neintegrujici. V téchto organizacich pak casto dochézi ke stfetu

subkultur, které mohou mit negativni dopad na vykonnost organizace. Subkultury v§ak

nejsou jen vysadou organizaci se slabou kulturou. Mohou se vyskytnout 1 V organizacich,
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kde je podnikova kultura silna. Ta vSak funguje jako integrujici celek, a ackoliv se sub-
kultury navzajem lisi, nejsou spolu v konfliktu a nedochazi k poskozovani vykonnosti or-

ganizace (Lukasova, 2010).

,wDiilezite je, aby rozhodujici organizacni cile a priority, stejné jako cesty a zpiusoby
Jjejich dosahovani, byly akceptovany vsemi pracovniky. Pokud pak jednota spolecnych
hodnot a norem stdle prevazuje nad rozdily a rozpory, je stile mozno hovorit o silné or-

ganizacni kulture. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 436)
2.2.4 Fragmentace podnikové kultury

Fragmentace podnikové kultury je obtizn¢ popsatelné a uchopitelnd, jelikoz predsta-
vuje nejasnosti panujici v dané kultute. Tyto nejasnosti mohou vychazet z ignorace, zma-
tent, ale také z Eernobilého mysleni. Clenové organizace pak tyto nejasnosti ale nevnimaji
jako ptekazku ¢i problém, ale pfijimaji je jako soucast jejich pracovniho Zivota (Mar-

tin, 2002)

Fragmentovana kultura prochazi neustalymi zménami a nema ani ptilezitost ke stabi-
lizaci do subkultur ¢i dokonce k jednotné integraci (Harris, Ogbonna, 1998). Ptedpoklada
se, ze jakykoliv konsenzus, ke kterému se v rdmci fragmentované kultury dospégje, je
pouze docasny. Tato shoda se nijak nereflektuje na ostatni problémy v budoucnosti. Z po-
hledu fragmentace podnikové kultury je toto nejvyssi dosazitelny stupen shody (Hatch,

Cunliffe, 2006).

Podle Graysona (2001) k fragmentaci podnikové kultury dochazi ve chvili, kdy
3 urovné podnikové kultury nejsou ve vzajemné shod¢. Tedy ve chvili, kdy artefakty ne-
koresponduji s hodnotami a ty neodpovidaji zékladnim pfesvédcenim. Fragmentovana
kultura je podle n¢j jako zahtivajici se symfonicky orchestr. Kakofonie mnoha zvukd,

které v§ak dohromady postradaji jakykoliv rym ¢i rytmus (Grayson, 2001).
2.2.5 Typologie podnikovych kultur

Clenéni kultur do jednotlivych typologii je jednim z nastroji, které slouzi ke zpie-

hlednéni slozitého obsahu socialni reality (Lukasova, 2010).

Prvni ¢lenéni podnikovych kultur piedstavili Harrison (1979) a Handy (1978). Kul-

tury roz€lenili do ¢ty zékladnich ,,typi* podle hlavniho zaméteni.

e Orientovana na moc: Organizace je ovladana charismatickymi auto-

kraty — vétsinou zakladateli.
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¢ Orientovana na ukol: Organizace je zaméfena na Ukoly a projekty, které maji
byt splnény. Diiraz se klade na vysledky.

e Orientovana na role: Kultura v organizaci je zaloZena na jasné danych pra-
vidlech, kterd vS§em zaméstnanciim vymezuji jejich role, kterych se musi drzet.

e Orientovana na 0soby: V centru organiza¢niho déni je jednotlivec. Nikdo

nema vylozené dominantni postaveni. Panuji partnerské vztahy.
(Schein, 2010)

Typologie podnikové kultury podle R. E. Quinna a K. S. Camerona je vymezena
dvéma dimenzemi, jejichz kombinaci vznikaji 4 typy podnikovych kultur. Témito dimen-
zemi jsou flexibilita versus kontrola a interni versus externi zaméfeni firmy. Typy kultury
vzniklé kombinaci téchto dimenzi byly oznaceny jako kultura klanova, hierarchicka, ad-

hokraticka a trzni (Lukasova, 2010).

Klanova kultura je charakterizovana jako kultura rodinného typu. V organizaci pa-
nuje pratelské prostredi, tymové smysleni, zaméstnanci sdileji hodnoty a cile. Vedouci
pracovnici maji roli ,,rodi¢ti*, zaméstnanci jsou loajalni a vSichni zastavaji tradice. Kli-

cova je v organizaci tymova prace, participace a shoda (Lukasova, 2010).

Hierarchicka kultura je typicka pro podniky, které se vyznacuji strukturovanym
a formalizovanym pracovnim prostfedim. Diraz se klade na formalni pravidla, ktera or-

ganizaci stmeluji. Nejdulezitéjsi je zde ucinnost, stabilita a hladky chod organizace (Lu-

kasova, 2010).

Adhokraticka kultura se vyznacuje dynamickym a tvir¢im prostfedim. Vedouci
jsou vizionafi a inovatofi, lidé se neboji riskovat. Stmelujicimi prvky organizace jsou ex-
perimentovani, inovativni pfistupy a mysleni. Dal§im charakteristickym rysem je nutnost
rychlych zmén jako reagovani na nové pfileZitosti. Inovativnost a schopnost ptizptisobo-

vat se témto zméndm je vnimana jako zdroj ziskovosti (LukaSova, 2010).

Trzni kultura je orientovana na vysledky. Mezi zaméstnanci panuje soupetivost. Ve-
douci jsou ptisni, vyZadujici a zenou zaméstnance za vysokymi vykony. Pozornost je vé-

novana predev§im meétitelnym cilim a viidcovstvi na trhu (Lukésova, 2010).
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Obrazek 2: Typologie podnikovych kultur podle Quinna a Camerona

Interni zaméreni
a integrace

Flexibilita

klanova
kultura

adhokraticka
kultura

Externi zaméreni

hierarchickd
kultura

a diferenciace

trini
kultura

Stabilita a kontrola

(Zdroj: Cameron a Quinn in R. Lukasova, 2010, str. 108)

Tabulka 1: DalSi priklady typologii podnikové kultury

Autor

Vymezujici dimenze

Typy podnikové kultury

F. Trompenaars

Orientace na ukoly vs.
orientace na vztahy a
hierarchie vs. rovnost

Inkubator (orientace na seberealizaci),
Rizena stiela (orientace na projekty),
Rodina (orientace na moc), Eiffelova
v¢z (orientace na role)

T. E. Deal a A. A.

Mira rizika v pfedmétu
podnikani a rychlost

Kultura tvrdé prace, kultura drsnych
hochti, procesni kultura, kultura sdzky

Kenned <o s
y zpétné vazby trhu na budoucnost
Reakce na pozadavky Stabilni, reaktivni, anticipujici, pro-
H. I. Ansoff w1 A v
prostiedi zkoumavajici a tvofiva kultura
M. Kets de Vriese | Neuroticky styl chovani | Organizace paranoidni, kompulzivni,
a D. Miller vrcholového manazera | histrionskd, depresivni, schizoidni

Zdroje: Pfeifer a Umlaufova (1993), Lukasova (2010), Sigut (2004)

Ackoliv kazda organizace je jind a zadnou nelze jednoznacné pfifadit ke konkrétni

typologii, tato ¢lenéni ndm piesto umoziiuji pochopit podstatné charakteristiky a rozdily

mezi organizacemi. To umoziuje manazerim lépe poznat jejich organizaci, vnimat jeji

kulturni projevy a cilené premyslet nad tim, jakou podobu mé soucasna kultura a jakou

by v budoucnu m¢la mit (Lukasova, 2010).
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2.3 Utvareni a zména podnikové kultury

Jiz od 80. let je podnikova kultura vnimana jako ptekazka pro velké zmény v organi-
zaci a jako ptfedpoklad organiza¢niho Uspéchu ¢i netspéchu. Kulturni zmény jsou ne-
zbytné pro zajisténi nepietrzité organiza¢ni dynamicnosti. Brooks a Bate tvrdi, Ze GispéSna

kulturni zména vyzaduje nasledujici:

e Povédomi o soucasné kultuie

e Povédomi o zadané budouci kultuie
e, Rizeni® politiky pfijeti

e Aktivacni mechanismus zmény

(Brooks, 2003)

Zména podnikové kultury nemusi byt vzdy nutnd. Pokud se analyzou zjisti, ze zjisténa
podoba podnikové kultury je pro dany podnik vyhovujici, staci ji cilevédomé a neustale
udrzovat. Pokud se v§ak management organizace podnikové kultufe soustavné nevénuje,
podnikova kultura je zpravidla neoptimalni. Potfeba zmény pak muze vychazet z mnoha

okolnosti. Mezi nejznaméjs$i mizeme zaradit napiiklad:

e Nesoulad mezi vzitou podnikovou kulturou a strategicky zadouci kulturou
firmy

e Generacni vymeéna ve firmé (at’ uz ve vedeni ¢i mezi liniovymi zaméstnanci)

e Zména v pfedmétu podnikani

e Zména postaveni firmy na trhu

e Pfevzeti nebo fuze firmy

(Pfeifer, Umlaufova, 1993)

Diky komplexnosti podnikové kultury je jeji vytvareni a zména béhem na dlouhou
trat’. Podnikovou kulturou nelze manipulovat n¢kolika opatifenimi a doufat ve vysledky.
Management se jejimu utvafeni a zméné musi vénovat soustavné, cilené¢ a dlouhodobé

(Luk4gova, 2010).

Zména podnikovée kultury vSak mtize byt relativné rychla a jednoducha pro ,,viditelné*
prvky kultury, oznacované Hofstedem jako ,,praktiky* (viz obrazek €. 3). Lidé se béhem
Zivota bézné uc¢i novym zpisoblim komunikace, vytvareji si nové ritudly a hrdiny. Kli-

cova je vSak zména hodnot, ktera je pomald. VétSinu hodnot si totiz utvaiime od détstvi,
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pfejimame je od rodicl, kteti je prejimali od svych rodicu atd. To zajist'uje stabilitu hod-
not ve spolecnosti a V danych kulturach, navzdory neustalym zménam, kterymi proché-

zeji praktiky (G. Hofstede, G. J. Hofstede, M. Minkov, 2010).

Obrazek 3: Hofstedeho "cibulovy" diagram

(Zdroj: Hofstede in Lukasova, 2010, str. 29)

Brown (1995), Sackmann (2002) aj. rozlisuji 2 zakladni typy zmény podnikové kul-
tury, podle jejich prub¢hu a charakteru.

Revolué¢ni (popft. transformacni, strategicka ¢i diskontinualni) zména probiha tehdy,
pokud existuje velky vnitini ¢i vnéjsi tlak na organizaci, ktery ji vyvolava a vynucuje.
Jako piiklad takového tlaku miiZeme uvést Spatné hospodaiské vysledky, ztratu trhii ¢i
radikdlni zménu vnéjsiho prostiedi. K této zméné tedy dochdzi ve chvili, kdy je organi-
zace Vv krizi. Zména musi byt radikélni a fundamentalni. To pro podnikovou kulturu pted-

stavuje potiebu zcela nového obsahu kultury (LukaSova, 2010).

Evolu¢ni zména naopak nevychazi z krize, ale z pouhé potfeby v ramci organizace
néco zlepsit. Zavadéné zmény se pak vétSinou netykaji organizace jako celku, ale pouze
dil¢ich prvki. Jedné se o zmény, které se dé€ji postupné a dlouhodobég. Podnikové kultura

nemusi vyrazné€ ménit svlij obsah, pouze se rozviji jeji urcité rysy (Lukasova, 2010).

Existuje n¢kolik zplisobd, jak formovat podnikovou kulturu. Armstrong (2014) tvrdi,
Ze hodnoty a normy Ize formovat celkem ¢tyimi zplisoby. Prvnim zptsobem je formovani
pomoci ,,lidra*“. Ti podnikovou kulturu totizZ formovali jiZ v minulosti. Ostatni zamést-
nanci je mnohdy berou za své vzory a ztotoziuji se S tim, jak se chovaji a co ocekavaji.
Druhym zptsobem je formovani kultury na zaklad¢ kritickych ptipadt. Tedy na zéklad¢
vyznamnych udalosti z historie organizace, které slouzi jako ponauceni do budoucna

0 tom, co je zadouci a co nezadouci. Za tieti, kultura vychazi z efektivnich pracovnich

15



vztaht ¢lenti organizace, které formuji hodnoty a oéekavani. Ctvrtym, poslednim zpiiso-
bem, je prostfedi organizace. Na kulturu ma vliv, zdali je prostiedi dynamické ¢i neménné

(Armstrong, 2014).
2.3.1 Model zmény organizac¢ni kultury

V ptipadé zmény podnikové kultury je doporucovan nasledujici postup podle

Sackmanna (2002):

1. Definovat zadouci obsah organizacni kultury
2. Provést diagnostiku soucasného obsahu organizac¢ni kultury
3. Porovnat soucasny a zadouci obsah organizacni kultury
e Identifikovat rozdily
e Formulovat siln¢ a slabé stranky soucasné kultury
e Stanovit cile zmény
4. Pfipravit plan zmény
5. Implementovat zménu — provést potiebné intervence, monitorovat pokrok

6. Provést diagnostiku vysledkli zmén

(Lukasova, 2010)

Definice zadouciho obsahu Diagnostika sou¢asného
organiza¢ni kultury obsahu organizacni kultury

Porovnani

|

Formulace silnych a slabych stranek soucas-
ného obsahu organizac¢ni kultury
Stanoveni ciltt zmény

2 2

Ptiprava planu zmény

3

Implementace zmény
Monitorovani prubéhu zmény

L 4

Diagnostika vysledki zmény

(Zdroj: Sackmann in Lukésova, 2010, str. 166)
16



2.4 Podnikova kultura a Fizeni lidskych zdroju

Predmétem fizeni lidskych zdrojt je vSe, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
Vv organizaci. To zahrnuje strategické fizeni, fizeni lidského kapitalu, znalosti, rozvoj or-
ganizace, zabezpeCovani lidskych zdroju, jejich vzdélavani, odménovani apod. (Ar-
mstrong, 2015) Konkurenceschopnost a tspéch organizace je do velké miry uréen pravé

kvalitou jejich zamé&stnanci (Robbins, Coulter, DeCenzo, 2017).

»Rizeni lidskych zdroju je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.* (Ar-

mstrong, 2015, str. 47)

,»Obecné vyjadiuje filozofii a pristup organizace k Fizeni a vedeni lidi. V bézném Zi-
voté se pouzivd k oznaceni vykonu personalnich cinnosti, které zajistuje personalista,
resp. personalni utvar, i casti naplné prace vedoucich zaméstnancii. “ (Dvotakova a kol.,

2007, str. 12)

Lidské zdroje uvadéji do pohybu vSechny ostatni zdroje. At uz materidlni, finan¢ni ¢i
§im zdrojem organizace, ktery rozhoduje o jeji konkurenceschopnosti a prosperité. Proto
je tizeni lidskych zdroju jadrem a nejdulezitéjsi oblasti celého fizeni organizace (Kou-
bek, 2007).

VSechny procesy v organizacich maji néjakou souvislost. V praxi se ukazuje, Ze nej-
tésnéji spolu souvisi prave fizeni lidskych zdrojti a organizacni kultura. Ta totiZ stanovuje
cile, zasady, kritéria, formy 1 metody persondlniho managementu. Personalni a socialni
procesy tak mohou byt v organizaci uskute¢niovany, pouze pokud jsou v souladu s danou
organiza¢ni kulturou. Silna organizacni kultura miiZze mit dokonce podstatny vliv na kri-
téria piijimani novych pracovnikli apod. Na druhou stranu tento vliv pisobi obéma sméry.
Personéalni management ma velky vliv na utvafeni podnikové kultury organizace, na jeji

upeviiovani a zménu (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Zména organizacni struktury mize vychazet z postupi fizeni lidskych zdroji. Tyto
postupy totiz zaméstnancim poskytuji informace a utvareji jejich chovani a zkusenosti se
zamestnanim. Stavaji se prostfedky k utvareni organizacni kultury. Aby se vSak pomoci
postupii fizeni lidskych zdroji mohla utvafet podnikova kultura, musi byt nejprve jasné
stanovena strategie organizace. Napiiklad organizace zamétujici se primarné na obranu

svého existujiciho podilu na trhu by mély klast diiraz na obsazovani pracovnich pozic
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z vnitinich zdrojt a individualni vzdélavani zaméstnanct. Naopak firmy zamétujici se na
rust a expanzi by mély lidské zdroje Cerpat z vnéjSku a pro zaméstnance zajistovat ty-

mov¢ orientované tréninky (Cabrera, Bonache, 1999).

Pokud chce personalni odd€leni organiza¢ni kulturu ménit vyraznéj$im zptisobem, je
tieba zacit u zmény hodnot jejich zaméstnancti. Hodnoty zaméstnancti jsou vSak relativné
stalé a neménné a je obtizné je zménit. Nejefektivnéjsim zplisobem proto byva nabor no-
vych zaméstnanci, ktei'i pozadované hodnoty jiz sdileji. K vybéru takovych zaméstnanca
slouzi tzv. P-O (person-organization) fit systém. Tento systém spociva v hodnoceni slu-
¢itelnosti hodnot novych zaméstnanct a hodnot organizace. Studie u takto vybranych za-
méstnanct prokazaly vyssi angazovanost, vEétsi spokojenost a lepsi pristup K praci. Pii
vybéru zaméstnanct by tak mél byt kladen stejny duraz jak na jejich znalosti a schopnosti,

tak na jejich osobnost a sdilené hodnoty (Cabrera, Bonache, 1999).
2.5 Role manazeru pfi fizeni podnikové kultury

»Obecné je mozné za manazera povazovat jakéhokoliv vedouciho pracovnika, ktery
se prostrednictvim svérenych vykondvanych funkci (jako je prave planovani, organizo-
vani, vedeni lidi a kontrola) a prostrednictvim delegovani pravomoci na podrizené maxi-

malné snazi dosahnout podnikovych cili. “ (Vachal, Vochozka a kol., 2013, str. 104)

,»Manazer — samostatnd profese, kdy pracovnik na zdklade zvoleni, jmenovani, pove-
Feni, ustaveni, zmocnéni aktivné realizuje vidici ¢innosti, pro které je vvbaven odpovida-

Jicimi zpusobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi. *“ (Veber a kol., 2009, str. 20)

Management organizace ma zpravidla nejvétsi vliv na formovani podnikové kultury.
Manazeti podnikovou kulturu ovliviiuji nejen cilené, ale 1 svou kazdodenni ¢innosti,
mnohdy aniz by si to sami uvédomovali. Zaméstnanci vnimaji, co je pro manazery dule-
Zité, co kontroluji a co je pro n€ naopak vedlej$i. Zaroven svym kazdodennim chovéanim,
mluvou, oblékanim a mirou formalnosti poskytuji zaméestnanciim vzory, pozitivni i nega-
tivni. Mimotadné dilezité pii utvafeni podnikové kultury je pak chovani manazeri pfi
krizovych situacich, jelikoZ praveé v téch dochazi u zaméstnanci k nejvétsi mire kolektiv-
niho uceni. Management organizace, ktery chce podnikovou kulturu uspé€sné zmenit, si
tedy musi uvédomovat, Ze zména zacina prave u néj. Musi se chovat v souladu s Zadouci

kulturou, trvale a jednotné (LukaSova, 2010).
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Aby manaZzer mohl uspésné formovat podnikovou kulturu podle svych predstav, musi
tak Cinit postupné ve tiech fazich uceni a zmény. Prvni fazi je podle Scheina (2010) roz-
mrazeni. Manazer musi zaméstnance motivovat ke zméné, dat jim najevo, ze soucasna
podnikova kultura jiz neni vyhovujici. Toho muze docilit vyvolanim pocitl existen¢niho
ohrozeni ¢i pocitll viny. Zaroven vSak musi dat najevo svou podporu pii piekonavani
téchto problému. Druhou fazi je pak uc¢eni novych konceptl, vytvaieni novych vyznamu
pro ty ptivodni a vytvofeni novych standarda usudku. K tomu muize slouzit stanoveni
vzori. At uz v podobé¢ jinych podnikii ¢i jednotlivel. Zaméstnanci by pak méli aspirovat
na dosazeni téchto vzora. Zaroven je tato faze vhodna k testovani novych feseni na vzni-
kajici problémy metodou pokus/omyl a osvojovani si novych, ispésnych feseni. Posledni
fazi je pak internalizace nové vzniklych konceptl a standardi. Manazer by m¢l zamést-
nance motivovat, aby tyto koncepty a postupy uplatiovali ve vSech svych ¢innostech

a vztazich, dokud je neptijmou za své (Schein, 2010).

O’Donnell a Boyle (2008) definovali 6 zakladnich piliia, které jsou predpokladem pro
pochopeni organizacni kultury a jeji uspéSnou zménu. Zacit se podle nich musi u vytvo-
feni vhodného klimatu umoziujiciho zmény. To mize znamenat naptiklad propojeni ¢asti
organiza¢ni kultury, kterd vyzaduje zménu, na néjaky soucasny problém, ktery organi-
zace tesi. Tento pilif pfipomina fazi rozmrazeni podle Scheina (2010). Druhym pilifem
jsou pak vidci. Manazeti musi byt vnimani jako ,,mistfi* podnikové kultury, kteti odmé-
nuji ¢i trestaji vzniklé subkultury, podle toho, jestli je jejich subkultura v souladu s poza-
dovanou organizac¢ni kulturou ¢i nikoliv. Aby mohla byt podnikova kultura efektivné fi-
zena, je dulezité do jeji tvorby zapojovat zaméstnance, aby se organizace mohla ménit
jako celek. Ctvrtym pilifem je orientace na tym. Prace v tymech je béznou soucasti fun-
govani mnoha organizaci. UmoZiuje piekonavat bariéry a miZe slouzit jako zptisob pod-
nécovani zddoucich kulturnich aspektli. Patym pilitem je pak sledovani kulturnich zmén
u kultury jako celku, ale 1 u jednotlivych subkultur. Nesoulady v subkulturdch totiz mo-
hou podkopévat celkovou organizacni kulturu a je dilezité je zaznamenat v¢as. V nepo-
sledni fad¢ je pak tieba klast diiraz na trénink, uznani a odmény. V mnohych organizacich
je podnikova kultura souc¢ésti obecnych manazerskych tréninkti. V jinych se pak zkuSe-
nosti a informace o pievladajicich kulturnich normach piedavaji od vedoucich k manaze-
ram. Kazdopadné je nezbytné, aby ti méli o podnikové kultufe povédomi. Je také dilezité

zamé&stnance odménovat nejen financné, ale klast stejny dlraz i na nepenézni odmény
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jako vyznamenani, pochvaly a uznani, pokud vytvareji efektivni organiza¢ni kulturu

(O’Donnell, Boyle, 2008).

Obrazek 4: 6 piliru pro porozumeni a rFizeni organizacni kultury

Vytvoreni klimatu

umoziujiciho zmény

Viidci jako vitézové Zapojovani a podpora

zameéstnanct

Vyvijejici se organizacni

kultura zamétena na vykon

Orientace na tym Trénink, uznani

a odmeény

Sledovani kulturnich

zZmen

(Zdroj: O’Donnell, Boyle, 2008, str. 68)

Pokud se mé podnikova kultura ménit vyraznéjSim zplisobem, vyvstava otdzka, zda
ma soucasny management dostate¢ny vliv na jeji zménu. Néktefi autofi zastavaji nazor,
ze ti, ktefi souc¢asnou podnikovou kulturu zformovali, ji nemohou zménit a je nutna vy-
meéna managementu. Ta mize byt uplna, nebo spocivat alespont v obméné nejvyssiho ma-
naZera. Na jeho misto je pak vhodné dosadit n€koho z organizace, ktera jiz méa pozado-
vanou podnikovou kulturu. Tato obména managementu vSak nemusi byt vZdy podmin-
kou. Jeji nutnost zavisi zejména na délce puisobeni manazera v organizaci a na hloubce

pozadované zmény podnikové kultury (Lukasova, 2010).
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3 Cil a metodicky postup

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu a popsat a zhodnotit po-
stupy jejiho fizeni ve vybraném podniku. Na zakladé této analyzy pak navrhnout zlepseni.
Cilem je také urceni soudrznosti podnikové kultury vybraného podniku na zéklad¢ miry
jeji diferenciace do subkultur v rdmci jednotlivych oddéleni a podle miry, do jaké 6 kli-
¢ovych aspektti podnikové kultury, zkoumanych dotaznikem OCAI, koresponduje s cel-
kovym profilem kultury vybraného podniku. Na zakladé vysledkt dotazniku OCAI bu-
dou navrzena opatieni pro zlepseni souc¢asného stavu podnikové kultury smérem k prefe-
rovanému stavu. Jako pfedmét vyzkumu bakalatské prace byla zvolena spole¢nost InTiCa

Systems s.r.o.
Vyzkumna otazka 1: Jaky je prevazujici typ kultury?
Pracovni hypotéza 1: Prevazujicim typem kultury je trzni.

Prvni pracovni hypotéza vychazi z faktu, ze spole¢nost InTiCa Systems s.r.o. pusobi
V oblasti automobilového primyslu, coz je siln€ konkurencni prostiedi, pro které je ty-
picky pravé trzni typ kultury. Navic z vlastnich pracovnich zkuSenosti v podniku autor
vnima orientaci vedeni na pracovni vysledky, coz je jedna z klicovych charakteristik trzni

kultury.
Vyzkumna otdzka 2: Je soucasny stav podnikové kultury vyhovujici?

Pracovni hypotéza 2: Mezi soucasnym a preferovanym stavem podnikové kultury exis-

tuje rozdil.

Na zéklad¢ autorovych pracovnich zkusenosti a vnimani atmosféry v podniku se
u druhé hypotézy predpoklada, Ze stav podnikové kultury nebude pro zaméstnance plné
vyhovujici. Aby byl stav podnikové kultury idealni, musel by jeji stav byt pribézn€ mo-
nitorovan a sméfovan pozadovanym smeérem.

Druhé vyzkumnd otazka se zabyva zhodnocenim naléhavosti fizeni podnikové kul-
tury. Zjistuje, zda existuje poZadavek zmény soucasného stavu podnikové kultury. Pokud

by neexistoval rozdil v porovnani s preferovanym stavem, znamenalo by to, Ze podnikova

kultura ma pozadovany obsah.
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3.2 Metodika

Zpracovani bakalaiské prace probihalo postupné v 5 krocich:

1) Prostudovani odborné literatury

2) Zpracovani metodiky v souladu s cilem bakalatské prace
3) Zpracovani analyzy podnikové kultury

4) Zhodnoceni postupu fizeni podnikové kultury

5) Navrhy zlepSeni souc¢asného stavu

Jako méfici nastroj organizacni kultury byla vybrana metoda dotaznikového Setieni
OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument), vyvinuta K. Cameronem
a R. Quinnem. Tato metoda je pouze jednou z mnoha, kterymi lze zkoumat podnikovou
kulturu. Pfi mnoha vyzkumech vSak byla prokdzana jako uzitecny nastroj k urceni typu
podnikové kultury a hodnot, které organizaci vystihuji. A ackoliv ma tato dotaznikova
metoda netradi¢ni podobu, je velmi jednoducha a zkoumané vlastnosti podnikové kultury
maji prokézany vztah k efektivité organizace. Metoda OCAI mé podobu dotazniku skla-
dajiciho se ze 6 klicovych aspektit podnikové kultury organizace. Kazdy z aspektt dale
popisuji Ctyfi tvrzeni. Respondent poté mezi tato ¢tyii tvrzeni libovolné€ rozdéluje celkem
100 bodt podle toho, jak moc podle n¢j jednotliva tvrzeni vystihuji prave jeho organizaci.
U kazdé otazky vzdy jednotlivé varianty odpovédi vystihuji prave jeden z typt podnikové
kultury (A-klanovd, B-adhokraticka, C-trzni a D-hierarchickd). Cim vice bodti k tvrzeni
respondent pritadi, tim vice vyjadiuje, Ze je ono tvrzeni vystizné pro jeho organizaci. Tim
se ziskava obraz o soucasném stavu podnikové kultury. Navic respondent vypliuje do-
taznik dvakrat. Pfi druhém vypliiovani respondent odpovida tak, jak by si pfal, aby orga-
nizace vypadala v horizontu n€kolika let. Z téchto odpovédi pak vznika preferovany pro-
fil organizaéni kultury podle jejich zaméstnancl. Tato metoda skorovani byla Quinnem
a Cameronem vyvinuta zamérng€. Respondent musi dikladné zvazit, jak 100 bodi rozd¢€li
anemuze vSem variantam piifadit vysoky pocet bodl (coz naptiklad Lickertova stupnice
umoznuje). Diky tomu lze tuto metodu povazovat za vice realistickou. Navic se zkoumayji
pouze zakladni hodnoty a implicitni pfesvédceni, u kterych byl prokazan vztah k efekti-

Vvité organizace.
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6 klicovych kulturnich aspektii:

1) Dominantni charakteristiky podniku (popisuji rysy prostiedi a atmosféry
v podniku)

2) Charakteristiky vedeni podniku (popisuji styl vedoucich pracovnikii)

3) Zpusob vedeni zamé&stnanci (popisuji styl vedeni zaméstnanci, jaké metody
jsou K jejich fizeni uzivany)

4) Soudrznost organizace (popisuje to, co drzi podnik pohromadg)

5) Dulezité strategické faktory (na jaké cile je organizace zamétena)

6) Kritéria spéchu (popisuji, co je v podniku povazovano za tspéch)

Vyhodnocenim téchto 6 kulturnich aspektii 1ze zjistit typ dominantni podnikové kul-
tury podle typologie Quinna a Camerona (klanovd, hierarchickd, trzni a adhokratickad)
a jeji silu. Cim vyssi je poéet dosazenych bodil daného typu kultury, tim siln&ji a domi-
nantnéjsi je. Zaroven lze zjistit miru nesouladu mezi soucasnou podnikovou kulturou
a preferovanou podnikovou kulturou, jelikoz dotaznik je kazdym respondentem vyplio-
van dvakrat. Lze také rozliSit jednotlivé subkultury, které v organizaci existuji, pomoci
porovnani vysledki dosazenych v jednotlivych oddélenich s vysledky podniku jako
celku. Lze urc¢it i silu podnikové kultury, pokud porovname, na kolik se jednotlivé vy-
sledky 6 klicovych aspekti kultury shoduji s celkovym kulturnim profilem organizace.

v

Cim vé&tsi je mira shody, tim silngjsi je i dana kultura.

Vyhodnoceni dotazniku OCALI je velmi jednoduché. U kazdého dotazniku se ze Sesti
otazek sectou vSechny varianty A a vydéli se Sesti. Poté to samé s variantami B, C a D.
Toto se opakuje u kazdého dotazniku a vysledky jsou mezi sebou s¢itany. Vysledny pocet
bodi pro kazdou alternativu se pak ziska vydélenim celkového skore u kazdé varianty
poctem respondentll. Nejvyssi pocet dosazenych bodl u jedné z variant pak odpovida
dominantnimu typu podnikové kultury. Stejny postup se aplikuje pro dotaznikové Setfeni
soucasného 1 preferované¢ho budouciho stavu. Rozdil mezi sou¢asnym a preferovanym
stavem muiZze byt vyjadien bud’to ¢iselné, pripadné graficky. Grafické znazornéni spociva
V naneseni dosazeného poctu bodl jednotlivych alternativ na osy grafu typologie podni-
kové kultury podle Quinna a Camerona (viz Obrazek 2). Dotaznik byl pro spole¢nost In-
TiCa Systems s.r.0. vyhodnocen nejen jako celek, ale 1 pro jednotliva odd€leni pii pouziti

stejné metody, ale za pouziti vysledkli pouze od zaméstnancti danych oddéleni.
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Pti vyhodnocovani dotazniki je také klicové vyhodnoceni miry shody mezi 6 klico-
vymi kulturnimi aspekty, které dotaznik zkouma. Tato mira shody je vyjadiena tim, kolik
ze 6 klicovych kulturnich aspektt spada do stejného kvadrantu typologie podnikové kul-
tury, do které¢ho spada celkovy profil podniku. Pfi vyhodnocovéani této shody se tedy do-
taznik nezkouma jako celek, ale po jednotlivych otdzkach. Nejprve se seCtou vSechny
body u otdzek ¢islo 1 ptridélené varianté A, a jsou vydeleny poctem respondentli. Poté
varianty B, C a D. To poda obraz o hodnotach, ze kterych vychdzi dominantni charakte-

ristiky podniku. Poté se stejnym zpiisobem postupuje u zbyvajicich otazek.

Dotazniky byly anonymni, av§ak doplnény o 4 identifika¢ni otazky, které respondenty
rozttidily podle pohlavi, odd€leni, na kterém ptisobi, podle délky jejich ptisobeni ve firme
(na zamé&stnance, ktefi v podniku pisobi vice ¢i méné nez 2 roky) a podle toho, zda za-
stavaji vedouci pozici ¢i nikoliv.

Vysledky celkového profilu podnikové kultury byly zpracovany i statisticky, aby bylo
zjisténo, zda jsou zaznamenané rozdily vyznamné i z tohoto hlediska. Jako hladina vy-
znamnosti byla zvolena a=0,05. U dat nebyla potvrzena distribuce sledujici normalni roz-
déleni, proto byly pouzity testy Kruskal-Wallis a Mann-Whitney U-test. Tyto statistické

testy slouzily také k ovéteni pracovnich hypotéz.

Informace slouzici ke zhodnoceni souc¢asnych postupti fizeni podnikové kultury byly
ziskany z rozhovori s managementem podniku a s vedouci pracovnici personalniho od-

déleni.

Data byla ziskana v pribchu tnora 2019. Dotazniky byly vytistény a rozdany perso-
nalnim oddé¢lenim a nasledné hromadné vybrany. Prizkumu se zac¢astnilo celkem 30 re-
spondentii napfi¢ celym podnikem. Celkem 9 zaméstnanct vyroby, 8 z odd¢leni logistiky,
5z oddé¢leni kvality, 4 z ndkupu, 3 zaméstnanci oddé€leni lidskych zdrojli a 1 zaméstnanec

oddéleni pro priibézné zlepSovani firemnich procesti. Navratnost dotaznikii ¢inila 100 %.
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4 Prakticka cast

4.1 InTiCa Systems s.r.o.

InTiCa Systems s.r.o. je puvodem némecka spole¢nost se sidlem v Pasové, ktera za-
lozila svou ¢eskou vyrobni poboc¢ku v roce 2005 v Prachaticich. Podnik pracuje v oblas-
tech automobilové technologie a primyslové elektroniky. Dalsi vyrobni pobocka se na-
chazi v Mexiku. Prodejni poboc¢ka ma pak sidlo ve Velké Britanii. Jedna se o piedniho
evropského poskytovatele v oblasti vyvoje, vyroby a uvadéni induktivnich komponent
a mechatronickych konstrukénich skupin na trh. Spoleénost v Ceské republice zamést-

nava celkem pies 150 zaméstnancti, z nichz vétsina plisobi ve vyrobg.

Mezi hlavni cile spolecnosti patti spokojeni zédkaznici, dlouhodobé obchodni vztahy,
vyroba na nejvyssim stupni jakosti, vyvoj inovativnich produktii a vyrobnich technologii

a generovani konkurenceschopnych cen.
4.2 Vyhodnoceni dotazniku OCAI

4.2.1 Celkovy profil podnikové kultury InTiCa Systems s.r.o.

Tabulka 1: Zpriimérované vysledky soucasné a preferované podnikové kultury

_—- Preferovany stav | Soudet odpovédi | %
A 3555 19,75 A 5360 29,78
B 4450 24,72 B 4185 23,25
C 5145 28,58 C 3625 20,14
D 4850 26,94 D 4830 26,83

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéakladé vyhodnocenych dotaznikli 1ze konstatovat, Ze spolecnost InTiCa Systems
S.r.0. v soucasnosti nejlépe vystihuje typ trzni kultury (28,58 bodt). Trzni kulturu, jak je
popsana V kapitole 2.2.5., charakterizuje pracovisté zaméfené na vysledky, kde jsou za-
méstnanci soutézivi a zaméfeni na cile. Vedouci pracovnici byvaji pfisni, vyZaduji dobré
pracovni vykony. Tmelem podniku je orientace na vitézstvi. Pozornost je vénovana do-
sahovani méfitelnych cilt. Dulezitym prvkem je také vitézstvi na trhu a pfedstiZeni kon-

kurence (Lukasova, 2010).

Je vSak tfeba vzit v potaz, ze hierarchicky typ podnikové kultury dosahl 26,94 bodd,
coz je pouze o 1,64 bodu méné. O spoleénosti tak 1ze fici, Ze v soucasnosti je jeji podni-
kova kultura spise kombinaci téchto dvou typu. Hierarchickd podnikova kultura se vy-

znacuje velmi formalizovanym a strukturalizovanym pracovistém. Vse fidi jasn¢ dané
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postupy a piedpisy. Kazdy zaméstnanec mé svou roli a své ¢innosti, kterych se drzi. Stme-
lujicim prvkem podniku jsou pravidla. Vedouci jsou koordinatofi, organizatofi. Velky
daraz se klade na uc¢innost, efektivitu a hladky chod organizace. Za uspéch jsou povazo-
vany vcasné dodavky, plnéni ¢asovych harmonogramt ¢i nizké naklady, ale 1 bezpeci

a jistota zamé&stnani (Lukasova, 2010).

Data byla zpracovana i statisticky, aby bylo zji$téno, zda jsou zaznamenané rozdily
vyznamné i z tohoto hlediska. Jako hladina vyznamnosti byla zvolena 0=0,05. U dat ne-
byla potvrzena distribuce sledujici normalni rozd€leni, proto byly pouzity testy Kruskal-

Wallis a Mann-Whitney U-test.
Vyhodnoceni pracovni hypotézy 1

K vyhodnoceni pracovni hypotézy 1 (porovnani vyznamnosti rozdild mezi jednotli-
vymi typy kultur) byl vyuzit Kruskal-Wallistiv test. Opravnénost vybéru tohoto testu byla
také potvrzena Levenovym testem na homogenitu rozptyll (p-hodnota u soucasnych kul-
tur = 0,0147 a 0,0293 u preferovanych kultur). Mizeme tedy usuzovat na prokazatelnou

heteroskedasticitu rozptylt na 0,05 hladin€ vyznamnosti.

Nulova statisticka hypotéza Kruskal-Wallisova testu piedpoklada, ze v soucasnosti
mezi jednotlivymi typy kultur nejsou statisticky vyznamné rozdily. Vysledky testu
(p = 0,0000) poukazuji na prokazatelné rozdily mezi typy kultur. Dale jsme tedy zjisto-
vali, mezi jakym typy soucasnych kultur jsou tyto rozdily. Na hladin¢ vyznamnosti
a=0,05 mizeme zamitnout nulovou hypotézu pro klanovou kulturu, ktera se statisticky
vyznamng¢ 1i§i od vSech ostatnich typt. Pfi srovnavani ostatnich typt kultury mezi sebou
nemtizeme nulovou hypotézu zamitnout a rozdily lze povazovat za statisticky nevy-

znamne.

Tabulka 2: Statistické rozdily mezi soucasnymi typy kultur

Typ kultury Klanova | Adhokraticka Trni Hierarchicka
Klanova - 0,000040 0,000000 0,000039
Adhokraticka |0,000040 - 0,117635 1,000000
Trzni 0,000000 0,117635 - 0,120695
Hierarchicka 0,000039 1,000000 0,120695 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nulova statisticka hypotéza pro preferovany stav také predpoklada, ze mezi jednotli-

vymi typy kultur nejsou statisticky vyznamné rozdily. Kruskal-Wallisovym testem byly
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potvrzeny rozdily mezi jednotlivymi typy kultur (p = 0,0000). Analyzujeme-li tyto roz-
dily, zjistime, ze nulovou hypotézu miizeme zamitnout pro v§echny typy kultur, s vyjim-
kou srovnani klanového a hierarchického typu kultury, kde je p-value = 0,0867 a kde tedy

tuto hypotézu zamitnout nelze.

Tabulka 3: Statistické rozdily mezi preferovanymi typy kultur

Typy kultury Klanova |Adhokraticka | TrZni Hierarchicka
Klanova - 0,000001 0,000000 0,086716
Adhokraticka 0,000001 - 0,028671 0,035070
Trini 0,000000 0,028671 - 0,000000
Hierarchicka 0,086716 0,035070 0,000000 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
Rozdil mezi soucasnou a preferovanou situaci

Hlavni vyhodou, kterou dotaznikova metoda OCAI pfinési, je poskytnuti obrazu
0 preferovaném stavu podnikové kultury dané spolecnosti. V pfipadé zmén je pak diile-
zité zam¢fit se na oblasti, ve kterych vznikaji nejvétsi rozdily mezi soucasnym a prefero-
vanym stavem. Ty totiZ mohou indikovat problémy, ale zaroveit mohou slouzit jako mapa
pro budouci zmény. Za podstatné rozdily jsou podle Quinna a Camerona povazovany ty,

které ptesahnou 10 bodu (Cameron a Quinn, 2006).

Pokud srovname vysledky soucasné a preferované situace, zjistime, ze nejveétsi rozdil
je u klanové kultury, celkem 10,03 bodu. To vypovida o tom, Ze zaméstnanci své praco-
visté nevnimaji pfili§ jako ptatelské a nepanuje zde pocit rodinného prostfedi. Muze to
znamenat 1 to, Ze zameéstnanci nesdileji stejné hodnoty a cile. Nejsou pfili§ tymové orien-
tovani a spiSe nez védomi ,,my* je jim blizké védomi ,,ja*“. To odpovida vysledkiim sou-
¢asného stavu podnikové kultury, kdy nejvyssiho skore dosahl typ kultury trzni, ktery je
svym zpisobem protipolem pravé kultury klanové, jelikoz podnécuje soutéZivost, orien-
taci na vysledky, a kde vedouci jsou spiSe pfisnymi vidci nezli mentory, jak tomu byva
u klanovych kultur. Toto se také projevilo v porovnani soucasného a preferovaného stavu,
kdy rozdil u trzni kultury ¢inil -8,44 bodu. Tento vysledek je ocekavany i z toho divodu,
ze spolecnost InTiCa Systems s.r.o0. zaméstnava pies 150 zaméstnancii a klanova kultura
byva typicka spiSe u drobnych podnikl S nizkym poctem zaméstnanct, ktery na praco-

visti dava prostor k utvoreni velmi pratelskych vztahi.

Je tedy patrné, ze ze strany zaméstnancii existuje zajem o to, aby pracovisté bylo vice

pratelské, tymove orientované a aby se vSeobecné zlepsilo interni klima. Zaroven je zajem
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0 to, aby byly jako uspéch vnimany nejen métitelné vysledky a konkurencni vitézstvi, ale
i osobni rozvoj, soudrznost, loajalita a participace. To znamena zvyseni atributti charak-
terizujicich klanovou podnikovou kulturu, na ukor trzni podnikové kultury a posun vice

do levého horniho kvadrantu (viz Obrazek 5).

Obrazek 5: Porovnani soucasného a preferovaného profilu podnikové kultury
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Vyhodnoceni pracovni hypotézy 2

Pracovni hypotéza 2 (rozdily mezi sou¢asnym a preferovanym stavem podnikové kul-
tury) byla vyhodnocovana Mann-Whitneyho U testem. Pro tento test nulova hypotéza
predpokladd, Ze mezi souasnym a preferovanym stavem podnikové kultury neexistuje
rozdil. Tuto hypotézu mizeme na hladiné¢ vyznamnosti a=0,05 zamitnout pro klanovy
a trzni typ kultury, kde existuji prokazatelné vyznamné statistické rozdily. Tyto zavéry

byly potvrzeny t-testem, pro jehoz ucely byla data transformovana na normalni rozdéleni.

Tabulka 4: Statistické porovnani soucasného a preferovaného stavu kultury

Typ kultury U Z p-hodnota | Z-adjusted | p.hodnota
Klanova 8075,000 | -8,22977 | 0,000000 -8,34836 0,000000
Adhokraticka 14853,00 | 1,364370 | 0,172452 1,387013 0,165439
Trini 9756,500 | 6,526590 | 0,000000 6,647982 0,000000
Hierarchicka 15047,50 | -1,16736 | 0,243065 | -1,18566 0,235758

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl dotazniku OCAI 1 ze statistického zpracovani dat tedy miZzeme vyvodit

jasné zaveéry pro hypotézy stanovené v kapitole 3.1.
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Prvni pracovni hypotézu, kde byl jako dominantni typ kultury ptfedpokladéan trzni, ne-
muzeme zamitnout, jelikoZz tento typ dosahl nejvyssiho skore 28,58 bodu. V podniku vsak
tento typ kultury panuje spole¢né s hierarchickym typem, ktery dosahl 26,94 bodu, coz
nelze povazovat za vyznamny odstup a podnikova kultura spolecnosti je spiSe kombinaci

téchto dvou typt.

Druha pracovni hypotéza predpoklada, ze mezi souasnym a preferovanym stavem
podnikové kultury existuje rozdil. Tuto hypotézu miazeme ptijmout, jelikoz rozdily za-
znamenang Vv preferovaném stavu zejména u kulturnich typt klanové a trzni se pohybuji
okolo 10 bodu a lze je povazovat za vyznamné nejen na zakladé metodiky dotazniku

OCALI, ale i ze statistického hlediska.
4.2.2 Interpretace 6 klicovych kulturnich aspektt

O stavu a sile podnikové kultury vypovida také mira shody mezi 6 kli¢ovymi aspekty
dotazniku. Mnoho prizkumt v minulosti prokazalo, ze nejuspésnéjsi jsou spolecnosti,
které maji jednolitou kulturu, tedy kulturu, ve které styl vedeni, zpiisob fizeni zamést-
nanct, typ podnikové strategie atd. vychazi ze stejnych hodnot, tedy spada do stejného

kulturniho kvadrantu (Quinn a Cameron, 2006).
1) Dominantni charakteristiky podniku

Pokud se podivame na data ziskana z vyhodnoceni otazky Cislo 1, zjistime, Ze nejvice
podnik jako takovy charakterizuje kultura adhokratické (29 bodt), tedy dynamické pra-
covni prostiedi, ve kterém probihd mnoho zmén a inovaci, a kde se 1idé neboji zkouset
nové véci. Témet stejné¢ vysokého poctu bodu (28) vsak dosahl typ trzni kultury, ktery
podnik charakterizuje jako zamé&feny zejména na pracovni vysledky a splnéni zadaného
ukolu. Ve srovnani s celkovym kulturnim profilem dosahla relativné vysokého hodnoceni
1 kultura klanova (25,67 bodll). Zaméstnanci tedy podnik jako takovy vnimaji jako rela-

tivné ptatelské pracoviste, ackoliv stale vidi prostor pro zlepseni (3,33 boda).

Tabulka 5. Vysledky dominantnich charakteristik podniku

Preferovana situace
870/30 = 29
655/30 = 21,83
615/30 = 20,5
860/30 = 28,67
Zdroj: Vlastni zpracovani

1) Dominantni charakteristiky podniku

1A - Klanova

1B - Adhokraticka
1C - Trini

1D - Hierarchicka
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Pfi srovnani soucasného a preferovaného stavu je zaznamenany velky rozdil
(11,34 bod®) u hierarchického typu kultury, ktery podnik charakterizuje jako formalni
a strukturalizované pracovisté, kde postupy jasné urcuji, kdo co déla. Zaméstnanci takto

svlj podnik v soucasnosti nevnimaji, ale ptali by si, aby se tento stav v budoucnu zménil.

hledu na preferovany stav.

Obrazek 6: Profil dominantnich charakteristik podniku

Klanova 60 Adhokraticka

-60 -40 40 60

Hierarchicka -60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani
2) Charakteristiky vedeni podniku

Na Obrazku 18 jsou zfetelné velké rozdily mezi soucasnym a preferovanym stavem
vedeni v podniku. Tyto rozdily mohou vyjadfovat nespokojenost zaméstnanci se soucas-
nym vedenim. To je zaméstnanci v soucasnosti nejvice charakterizovano jako velmi vy-
Zadujici a nepromijejici neuspéch (35,5 bodh). Tyto hodnoty jsou typické pro trzni typ
kultury. S velkym odstupem (10,33 bodl) je druhou nejvice dominujici charakteristikou
vedeni jeho schopnost inovovat, experimentovat, vymyslet nové véci a umét riskovat, coz

charakterizuje kulturu adhokratickou.

Tabulka 6. Vysledky charakteristik vedeni podniku:

2) Charakteristiky vedeni podniku Preferovana situace

2A - Klanova 835/30 = 27,83
2B - Adhokraticka 680/30 = 22,67
2C - Trzni 575/30=19,17

910/30 = 30,33
Zdroj: Vlastni zpracovani

2D - Hierarchicka
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Z vysledkt preferovaného stavu vychazi touha zaméstnancti po vedeni, které by bylo
vice formalni, organizované, ptehledné a zaméfené zejména na hladky chod firmy, coz
charakterizuje kulturu hierarchickou (30,33 bodit). Na druhém misté se umistila kultura
klanova (27,83 bodt), kterd vedeni charakterizuje jako pecujici o zaméstnance. Vedeni,
které se svym zaméstnanclim snazi uleh¢ovat vykon jejich prace a které je spiSe mento-
rujici.

Obrazek 7: Profil vedeni podniku

Klanova Adhokraticka

-60 -40 60

Trzni

Hierarchicka -60

Zdroj: Vlastni zpracovani
3) Zpusob vedeni zaméstnancu

Jako nejdominantnéjsi zplisob vedeni zaméstnanci vychazi styl zaloZeny na stabilité
a predvidatelnosti, ze kterého pro zaméstnance plyne jistota zaméstnani (29,5 bodi).
Tento styl charakterizuje kulturu hierarchickou. V podniku v$ak pasobi v kombinaci se
stylem vychdzejicim ze vzajemné soutézivosti zaméstnancu, ktefi jsou vedoucimi moti-
vovani k vysokym vykontiim, a kde uspé$ni jsou odmeénovani a neuspé$ni niko-

liv (27 bodti). To charakterizuje kulturu trzni.

Tabulka 7: Vysledky zpiisobu vedeni zaméstnancii

3) Charakteristiky Fizeni zaméstnancti Preferovana situace

3A - Klanova 1030/30 = 34,33
3B - Adhokraticka 670/30 = 22,33
3C - Trini 615/30 = 20,5

685/30 = 22,83
Zdroj: Vlastni zpracovani

3D - Hierarchicka
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Pti pohledu na Obréazek 19 lze fici, Ze zaméstnanci pocit'uji nejvetsi potfebu zmény
v klanovém kvadrantu kultury, kterd zptsob fizeni zaméstnanct charakterizuje jako ori-
entovany na tymovou praci, spoleCnou ucast a jednotnou shodu. Tento rozdil Cini
12,6 bodli a m¢la by mu byt vénovana pozornost. Zajimavy je také vysledek charakteri-
zujici kulturu adhokratickou. Lze fici, Ze zaméstnanci jsou téméf naprosto spokojeni se
soucasnym stavem, ktery jim poskytuje vhodnou miru svobody, proménlivosti prace a za-

pojeni jejich tvircich schopnosti.

Obrazek 8: Profil zpiisobu vedeni zaméstnanci

60

Klanova Adhokraticka
40
ZU
0

-60 -40 -20 0 2 40 60
_20)
-40
Hierarchicka -60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani

4) Soudrznost organizace

Jako tmel organizace zaméstnanci v souc¢asnosti vnimaji spole¢né uspéchy a dosaho-
vani cili. Maji pocit, ze je pro spole¢nost dilezité vyhravat a byt napted pred konkurenci,
coz charakterizuje kulturu trzni (30,5 bodt). S pomérné vyraznym odstupem jsou pak
jako tmel podniku vnimany také inovace a rozvoj, ale i formalni pravidla a hladky chod
firmy. Naopak Vv soucasnosti nelze fici, Zze by podnik drzel pohromadé diky vzajemné

davére a vérnosti zamestnanci (18 bodu).

Tabulka 8: Vysledky soudrznosti organizace

Preferovana situace
835/30 = 27,83
850/30 = 28,33
610/30 = 20,33

705/30 = 23,5

Zdroj: Vlastni zpracovani

4) Soudrznost organizace
4A - Klanova

4B - Adhokraticka

4C - Trzni

4D - Hierarchicka
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Pfi pohledu na to, co by zaméstnanci upfednostiiovali jako tmel podniku, jsou nejvy-
razngj$i rozdily zaznamenany prave u jiz zminéné divéry a uspéchil. Zaméstnanci nevni-
maji plnéni cilt jako klicové pro soudrznost organizace. V preferovaném stavu je umistili
az na poslednim misté (20,33 bod®). Naopak vzajemna divéra a loajalita vici firmé je
podle nich klicova a umistila se na druhém misté (27,83 bodit). Nejdominantngjsi vysle-

podniku jeho neustaly rozvoj, inovace a spole¢ny posun kuptedu (28,33 bodit).

Obrazek 9: Profil soudrznosti organizace

, 60 L
Klanova Adhokraticka
40
0
-60 -40 20 0 20 40 60
0
-40
Hierarchicka -60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani
5) Diilezité strategické faktory

V soucasnosti zaméstnanci vidi strategii firmy jako kladouci diiraz na trvalost a stabi-
litu (28,5 bodl), kde nejdiilezité;si je efektivita a hladky pribéh. Zaroven vSak vnimaji
jako dulezité z hlediska strategie firmy i1 pribéZné inovace a zmény na pracovisti. Pro-
zkoumavani novych moznosti a hledani novych zdroju, které by mohly poskytnout kon-
kuren¢ni vyhodu (28 bodit). Strategie podle nich tedy v soucasnosti vychazi z hierarchic-

kého a adhokratického typu kultury, za nimiz je v tésném zavésu typ trzni.

Tabulka 9: Vysledky strategickych faktoru

5) Dalezité strategické faktory Preferovana situace

5A - Klanova 975/30 = 32,5
5B - Adhokraticka 705/30 = 23,5
5C - Trzni 610/30 = 20,33

5D - Hierarchicka 710/30 = 23,67

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pti pohledu na Obrézek 21, zachycujici porovnani souc¢asného a preferovaného stavu,
je vSak ztejmy vyrazny rozdil v klanovém kvadrantu (15,83 bodl). Zaméstnanci maji po-
cit, ze podnik neklade dostate¢ny dlraz na rozvoj lidskych zdrojt, a Ze ti nemaji moznost
se pii vykonu své prace dostateCné rozvijet. Tento rozdil je nejvétsi zaznamenany ze
vSech porovnavanych vysledki a pii ptijimani opatfeni pro zlepSeni souasného stavu by

Vv zadném piipad¢ nemél byt opomenut.

Obrazek 10: Profil strategickych faktorii

, 60
Klanova Adhokratické
40
0
-60 -40 -20 0 2 40 60

-20

40

Hierarchicka -60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani

6) Kritéria uspéchu
Jako jednoznacné nejpodstatnéjsi kritérium Uspéchu je podle zaméstnanct pro podnik
efektivnost. Kvalitni a v€asné dodavky zékazniktim, hladky chod préace a nizké néklady

(40,17 bodt1). Jedna se o nejdominantnéjsi vysledek v ramci celého priizkumu. Tento typ

vnimani aspéchu charakterizuje hierarchickou podnikovou kulturu.

Tabulka 10: Vysledky kritérii uspéchu

Preferovana situace
820/30 = 27,33
600/30 = 20
615/30 = 20,5
965/30 = 32,17

Zdroj: Vlastni zpracovani

6) Kritéria Gspéchu
6A - Klanova

6B - Adhokraticka
6C - Trzni

6D - Hierarchicka
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Pokud se vSak podivame na preferovany stav, zjistime, ze ackoliv plynulost prace
neni pro n¢ az tak dominantni. S odstupem 4,84 bodu je na druhém misté podle zamést-
nanct uspéch v podobé rozvoje zaméstnancu a v efektivni tymové spolupraci, ktera
umoziuje rozvoj pratelskych vztahti na pracovisti. Oproti soucasnému stavu je tento vy-
sledek 0 10,16 bodt vyssi a stejné jako u strategickych faktorti by mu méla byt vénovana

pozornost pfi piijimani opatieni pro zlepsSeni soucasného stavu podnikové kultury.

Obrazek 11: Profil kritérii uspéchu

) 60
Klanova Adhokraticka

40

>,
!

-60 40 60

. . - Trzni
Hierarchicka 60

Zdroj: Vlastni zpracovani
Shrnuti

Ze 6 klicovych kulturnich aspektii podnikové kultury Ize fici, Ze ve shod¢ jsou v sou-
¢asné dob¢ 3 z nich. Zpisob fizeni zaméstnanct, strategické faktory a tispéch vychazeji
Z hierarchického typu kultury. Zbylé 3 faktory jsou rozdéleny mezi adhokraticky typ —
ten charakterizuje dominantni charakteristiky podniku jako takového. A trzni typ, ten
charakterizuje vedeni a soudrznost organizace. Pro silnou kulturu a efektivni chod orga-
nizace je vhodné, aby ve shod¢ bylo co nejvice téchto faktorti. Na zakladé vysledkt do-
tazniku soucasného i1 preferovaného stavu by bylo nejvhodnéjsi snazit se o zménu zpt-
sobu vedeni a soudrZnosti organizace smérem k hierarchickému typu. Tedy odklon od
neustalého a jednoznaéného zaméfovani se na dosahovani cild, které jsou momentalné
vnimany jako téméf to jediné podstatné, ale ocenovani i hladkého chodu firmy, ptehled-

nosti a dodrzovani pravidel.
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4.2.3 Diferenciace subkultur podle jednotlivych oddéleni

Diky odli$nosti pracovnich pozic, jejich charakteru ¢i naplni prace, mohou v ramci
jednotlivych oddéleni v podnicich vznikat tzv. subkultury, které vykazuji odlisné charak-
teristiky od podnikové kultury jako celku. Diferenciace do subkultur byva znakem slabé
podnikové kultury a mtize vést k poklesu vykonnosti podniku, ackoliv to neni vzdy pod-
minkou. Mira, do jaké se subkultury shoduji s celkovou podnikovou kulturou, vypovida
o sile dané kultury a o tom, na kolik jsou v podniku sdileny zékladni pfesvédceni, hod-

noty, normy a vzorce chovani.
Subkultura oddéleni lidskych zdroji

Na oddéleni lidskych zdroju byl dotaznik vyplnén celkem tfemi respondenty a na za-
klad¢ dat Ize fici, Ze tuto subkulturu nejlépe vystihuje typ klanové kultury s dosazenym
skore 27,5 bodu. Jedna se o jediné oddéleni, vykazujici klanovou kulturu jako nejdomi-
nantnéjsi typ. V porovnani s nékterymi oddélenimi je toto skore az o 10 bodi vyssi. Tento
rozdil mtize byt zplisoben nizkym poctem zaméstnanci pusobicich na tomto odd¢leni,
ktery umoziiuje vytvoreni ptatelského pracovisté, kde 1idé mnoho sdileji a které piipo-
mina rozsifenou rodinu. Navic jednou z charakteristik klanové kultury je pravé vniméni
uspéchu jako péce o lidi, coz je i cilem personalniho oddéleni. Z téchto diivodi vSak ne-
povazuji rozdil mezi soucasnym stavem podnikové kultury jako celku a mezi kulturou
oddéleni lidskych zdroji jako slabost, jelikoz nedochazi k poskozovani celkové vykon-
nosti organizace. Druhé nejvyssi skore dosahla hierarchicka kultura s 27,22 body. Tento
vysledek se shoduje s celkovou podnikovou kulturou spolecnosti. Toto oddéleni 1ze tedy
povazovat, stejné€ jako cely podnik, za strukturované pracovisté s jasnymi postupy, rolemi

a predpisy.

Tabulka 11: Zprimérované vysledky subkultury oddélent lidskych zdrojii

h Preferovany stav | Soufet odpovédi| %

A 495 27,50 A 555 30,83
B 475 26,39 B 460 25,56
C 340 18,89 C 360 20,00
D 490 27,22 D 425 23,61

5 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi porovnavani soucasné a preferované situace na oddé€leni lidskych zdroju Ize z dat

vyCist, Ze zde neni citit velka touha ze strany zaméstnancii o zménu situace. Nejvyssi
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zaznamenany rozdil je pravé u hierarchické kultury, celkem -3,61 bodu. Zaméstnanci by

v

tedy ocenili o0 néco dynamictéjsi a promenlivejsi pracovni prostiedi, vétsi svobodu s moz-
nosti zapojeni tvarc¢iho ducha. Pokud ale vezmeme v potaz, ze za nejpodstatnéjsi jsou
povazovany rozdily ptesahujici 10 bodd, je tento rozdil zanedbatelny, stejné jako ostatni

rozdily, patrné z Obrazku 6.

Obrazek 12: Profil subkultury oddeélent lidskych zdroji

Klanova 60 Adhokraticka

-60 -40 40 60

Hierarchicka Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani
Subkultura oddéleni nakupu

V oddéleni nédkupu byl dotaznik vyplnén celkem ctyfmi respondenty. Jako domi-
nantni typ podnikové kultury vychdzi v soucasnosti kultura hierarchickd s dosazenym
skore 31,25 bodl. Druhym typem kultury, charakterizujicim toto odd¢€lenti, je kultura trzni
se skore 27,71 boda. Tyto dva typy kultury charakterizuji i spole¢nost jako celek, pouze
V opa¢ném potadi. Pouze velmi ztidka vSak kultura odpovida jen a pouze jednomu domi-
nantnimu typu. VétSinou byva pravé kombinaci dvou. Proto lze povaZovat profil subkul-

tury oddéleni ndkupu za shodny s celkovym kulturnim profilem podniku.

Tabulka 12: Zprimerované vysledky subkultury oddéleni ndkupu

h Preferovany stav | Soutet odpovédi | %

A 445 18,54 A 845 35,21
B 540 22,50 B 515 21,46
C 665 27,71 C 410 17,08
D 750 31,25 D 630 26,25

5 100 3 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dilezité je vSak porovnani soucasného a preferovaného stavu subkultury tohoto od-
déleni. Je zde zaznamenany nejvyssi rozdil u klanové kultury a to 16,67 bodu. Ten vy-
razn¢ presahuje 1 podnikovy primeér 10,03. Vice nez kde jinde zde zaméstnanci pocit'uji

a vyraznd orientace na vysledky.

Obrazek 13: Profil subkultury oddélent nakupu

60

Klanova Adhokraticka

-60 40 60

Hierarchicka 60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani
Subkultura oddéleni kvality

V oddéleni kvality se prizkumu zucastnilo 5 respondentd. Jak ukazuje tabulka 4, do-
minantnim typem subkultury je zde trzni kultura (28,83 bod) s pomérné velkym odstu-
pem od ostatnich typd. Na druhém misté jsou shodné hierarchicka a adhokraticka kultura
(24,33 bodt). Tyto vysledky opét odpovidaji celkovému profilu podnikové kultury
a vzniklé rozdily lze povazovat za zanedbatelné, i vzhledem k nizkému poctu respon-

dentt.

Tabulka 13: Zprimérované vysledky subkultury oddéleni kvality

h Preferovany stav | Soutet odpovédi | %

A 675 22,50 A 775 25,83
B 730 24,33 B 715 23,83
C 865 28,83 C 695 23,17
D 730 24,33 D 815 27,17

3 100 3 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvyssi zaznamenany rozdil mezi soucasnym a preferovanym stavem podnikové
subkultury oddéleni kvality byl u trzniho typu (-5,66). Ostatni rozdily jsou zanedbatelné
a vseobecn¢ lze fici, Ze zaméstnanci oddéleni nakupu nepocit'uji velkou pottebu zmény

stavajici situace (viz Obrazek 8).

Obrazek 14: Profil subkultury oddélent kvality

Klanova 60 Adhokraticka

-60 -40 40 60

Hierarchicka 60 Trzni

Zdroj: Vlastni zpracovani
Subkultura oddéleni logistiky

Z dat ziskanych od 8 respondentti z oddé€leni logistiky Ize vycist, ze toto oddéleni vy-
kazuje jako dominantni typ trzni podnikovou kulturu. Skore 32,92 bodu je nejvyssi dosa-
zené ze vSech oddéleni. Zaroven je téméei dvojndsobné proti hodnotam klanového typu
kultury (17,50 bodtr). Druhé nejvyssi hodnoty dosahla adhokraticka kultura (25,21 bodit).
Jedna se o jediné oddéleni, které dosahlo druhé nejvyssi hodnoty praveé u tohoto typu
kultury. Adhokraticky typ charakterizuje pracovisté jako dynamické a tvirci. Dlraz je
kladen na flexibilitu a schopnost se pfizpusobit. Vyvijet nové a efektivni zptisoby dosa-
hovani cild. Jako dominantni typ podnikové kultury u tohoto oddé€leni Ize vsak urcit kul-

turu trzni, diky velkému odstupu (7,71 bodll) od adhokratického typu.

Tabulka 14: Zprimerované vysledky subkultury oddéleni logistiky

h Preferovany stav | Soutet odpovédi| %

A 840 17,50 A 1425 29,69
B 1210 25,21 B 1260 26,25
C 1580 32,92 C 920 19,17
D 1170 24,38 D 1195 24,90

3 100 3 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podobné jako u oddé€leni ndkupu je vSak i zde velky rozdil mezi sou¢asnym a prefe-
rovanym stavem. Rozdil pievysSujici hodnotu 10 bodt se zde objevil hned dvakrat. Rozdil
je dobie patrny z Obrazku 9. U kultury trzni (-13,75 bodi) a klanové (12,19 bodu). Pra-
covnici zde maji velky pocit, Ze vedeni je velmi pfisné a narocné, spise nez mentorujici
a pecujici. Duaraz je kladen spiSe na praci jednotlivcll nez na tymovou spolupraci, coz
nili.

Obrazek 15: Profil subkultury oddéleni logistiky
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Subkultura oddéleni vyroby

Z vyroby vyplnilo dotaznik celkem 9 respondentt. Na zakladé€ vysledkt vychazi jako
dominantni typ hierarchickéd podnikova kultura (27,13 bodt), ndsledovana trznim typem
jasné uréuji, co kdo déla, kdy a jakym zpusobem. Zaroven je vSak podle o¢ekavani pro-
stiedi vyroby 1 jeho vedouci vnimdno zaméstnanci jako naro¢né a nepfili§ pratelské, coz

muze byt zplisobeno normami vyroby a dal§imi pozadavky na vykon ze strany vedeni.

Tabulka 15: Zprimerované vysledky subkultury vyroby

h Preferovany stav | Soutet odpovédi| %

A 1070 19,81 A 1560 28,89
B 1265 23,43 B 1005 18,61
C 1465 27,13 C 1140 21,11
D 1600 29,63 D 1695 31,39

3 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pti porovnani soucasného a preferovaného stavu zjistime, Ze zaméstnanci by navzdory
(31,39 bodt). Tento rozdil je vsak pouhych 1,76 bodi a je proto spise zanedbatelny. Kli-
¢ovy je ovSem rozdil v preferovaném stavu klanové kultury, zaméstnanci by ocenili né-
rust o 9,08 bodu. Tento rozdil uz neni zanedbatelny a indikuje, ze zaméstnanci nejsou
k podniku a jeho cilim pfili§ osobné vazani. Navic nepocit'uji ptilisny osobni rozvoj, coz

vSak muze byt zptsobeno i povahou prace. Tam, kde je to mozné, by také ocenili moZnost
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Obrazek 16: Profil subkultury vyroby
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Subkultura oddéleni pro pribézné zlepSovani firemnich procesi

Z oddéleni pro pribézné zlepSovani firemnich procesti byly zaznamenany vysledky
pouze od jednoho respondenta, které neposkytnou redlny obraz o stavu kultury na daném

oddgleni, proto nebyly v této kapitole zohlednény.
Shrnuti

Ptfi pohledu na vysledky jednotlivych oddéleni lze vidét, Ze celkovy kulturni profil
organizace nebyl vyrazné ovlivnén Zadnou z téchto subkultur, jelikoz jejich jednotlivé
profily odpovidaji vysledkim organizace jako celku. Na vSech oddé¢lenich nejvyssich
hodnoceni dosahl trzni a hierarchicky typ kultury. Oddéleni logistiky zaznamenalo vy-
soké hodnoty jesté u adhokratického typu, coz je zptisobeno charakterem prace. Vyrazné

rozdily oproti celkovému profilu organizace byly zaznamenany u subkultury oddéleni
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lidskych zdrojt, kde jako u jediného odd¢€leni vysla jako nejdominantnéjsi typ klanova
kultura. Tento vysledek je vSak zplisoben zejména nizkym poctem zaméstnancti, piisobi-
cim na tomto oddéleni, ktery umoznuje navazani blizsich vztahti, vedoucich k posunu
kultury timto smérem. VSeobecn¢ Ize vSak fici, Ze podnikova kultura spolecnosti InTiCa
Systems s.r.o. neni diferenciovana do subkultur a miize byt z tohoto hlediska povazovana

za silnou.
4.2.4 Rozdily mezi podnikovou kulturou muzi a zen
Z celkového poétu 30 respondentti bylo celkem 13 muzt a 17 zen. Podnikova kultura,
jak ji vnimaji muzi, mtze byt odliSné od stavu, ktery vnimaji zeny. At uz jde o soucasnou
situaci, nebo o situaci, kterou by uptednostiiovali v budoucnu. To je zptsobeno rozdily
mezi muzi a Zenami ve vnimani toho, co je pro né na pracovisti pfirozené, pohodIné ¢i

naopak nepiijemné.

Tabulka 16: Zprimeérované vysledky podnikové kultury muzii

h Preferovany stav | Soutet odpovédi| %

A 1610 20,64 A 2270 29,10
B 1890 24,23 B 1695 21,73
C 2285 29,29 C 1715 21,99
D 2015 25,83 D 2120 27,18

3 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17: Zpriumérované vysledky podnikové kultury Zen

h Preferovany stav | Soutet odpovédi| %

A 1945 19,07 A 3090 30,29
B 2560 25,10 B 2490 24,41
C 2860 28,04 C 1910 18,73
D 2835 27,79 D 2710 26,57

5 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyhodnocenych dotazniki je opé€t zjevny vyrazny rozdil mezi soucasnym a prefe-
rovanym stavem u kultury klanové¢ a trzni. Tyto rozdily jsou pomérné vysoké jak u muzi,
tak u Zen, proto nelze fici, Ze by jedno pohlavi vyrazné ovlivnilo celkové vysledky. Rozdil
vnimany muzi ¢ini u klanového typu kultury celkem 8,46 bodi a 11,22 bodt u Zen. U trz-

niho typu je pak preferovany pokles 7,3 bodii u muzi a 9,31 bodi u Zen.
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Lze tedy fici, ze ackoliv by muzi i Zeny uvitali zménu stejnym smérem, vétsi potiebu
zmeény pocituji Zeny. Nejvetsi pozornost by méla byt vénovana rozdilu 11,22 bodd mezi
soucasnym a preferovanym stavem klanového typu kultury. Pro Zeny je, o trochu vice
nez pro muze, dulezité, aby na pracovisti vladlo pratelské prostiedi, kde by mohly nava-
zovat blizsi vztahy. Zaroven jim nevyhovuje pfilisné soupeteni a zamétrovani se jen na
meéfitelné cile. Jako tispéch vnimaji i osobni rozvoj, loajalitu firmé ¢i tspésnou tymovou
spolupraci. Ke stejnym zavérim Ize dojit i u muzi, kde jsou vSak rozdily méné vyrazné,

avSak nezanedbatelné.

To, co vSak muzi a Zeny vnimaji odli$né, je vztah k hierarchickému typu kultury.
U muzt ¢ini posun ze soucasného k preferovanému stavu 1,35 bodi. U Zen pak -
1,22 bodi. Tyto rozdily jsou spiSe zanedbatelné. AvsSak indikuji, ze muzi, ktefi hierar-
chicky typ kultury vyhodnotili jako druhy nejdominantnéjsi, by uvitali jesté vétsi struk-
turalizaci pracovisté. Aby v§e mélo jasn¢ dané postupy, predpisy a pravidla, ktera by ve-
dla k jeste vétsi stabilité a efektivité. I zeny vyhodnotily hierarchicky typ kultury jako
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proménlivost a volnost prace ¢i méné formalni vztahy.

Obrazek 17: Porovnani soucasného stavu podnikové kultury muzit a Zen
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*Modré = muzi, Zluta = Zeny Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 18: Porovnani preferovaného stavu podnikové kultury muzii a Zen
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Shrnuti

Na Obrazcich 11 a 12 lze vidét, ze rozdily ve vnimani soucasného i preferovaného
stavu podnikové kultury mezi muzi a Zenami jsou minimalni. Celkovy kulturni profil or-
ganizace také nebyl ovlivnén ani jednim pohlavim. Pro zlepSeni souc¢asného stavu podni-

kové kultury jako celku tak neni nutné pfijimat rozdilna opatieni pro muze a Zeny.
4.2.5 Rozdily v podnikové kulture mezi nadfizenymi a podfrizenymi

Stejné jako u subkultur jednotlivych oddéleni, kdy charakter prace mize mit vliv na
podnikovou kulturu, mohou vznikat rozdily ve vnimani soucasného a preferovaného
stavu podnikové kultury i mezi nadiizenymi a podiizenymi. Miize dochézet k situacim,
kdy podfizeni vnimaji vztahy na pracovisti jako ptatelské a nadfizeni nikoliv, pravé diky
jejich postaveni, které ne vzdy umoziuje pratelsky ptistup. Podiizeni mohou mit pocit,
ze na n¢ jsou kladeny pfilisné naroky, a zZe vedouci jsou pfili§ vyzadujici. Naopak nadii-
zeni si mohou myslet, ze neni dosahovano idealnich vysledki, a ze je tfeba motivovat

zamestnance k vys$Sim vykoniim.

Dotazniky vypliovalo celkem 11 zaméstnancii zastavajicich nadfizenou pozici
a 19 podtizenych. Z vysledkti vyplyvaji rozdily v nejdominantngj$im typu podnikové
kultury. Podle nadtizenych je to trzni typ (30,68 bodl) a podle podifizenych typ hierar-
chicky (29,25). Druhym nejdominantnéjSim typem je podle nadfizenych adhokraticka

44



kultura (26,21 bodil), s vyraznym odstupem od zbyvajicich dvou. U podtizenych je dru-
hym nejdominantnéj$im typem kultura trzni (27,37 bodit). Z téchto vysledki vyplyva, ze
jak nadfizeni, tak podfizeni svou préaci v soucasnosti vnimaji jako cilové orientovanou,

zaméienou na dosahovani cil a podavani vysokych vykont.

Tabulka 18: Zprimerované vysledky podnikové kultury nadiizenych

!q Preferovany stav | Soutet odpovédi | %

A 1330 20,15 A 2065 31,29
B 1730 26,21 B 1410 21,36
C 2025 30,68 C 1405 21,29
D 1515 22,95 D 1720 26,06

2 100 2 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 19: Zpriumérované vysledky podnikové kultury podrizenych

h Preferovany stav | Soutet odpovédi| %

A 2225 19,52 A 3295 28,90
B 2720 23,86 B 2775 24,34
C 3120 27,37 C 2220 19,47
D 3335 29,25 D 3110 27,28

5 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozdil je vsak ve flexibilité jejich povolani. Nadfizeni svou pracovni napln vidi jako
covni dny nejsou vylozené rutinni. Naopak podtizeni svou pracovni naplii vnimaji jako
pfedem danou. Vétsinou piedem piesné veédi, co, kdy a jak budou délat. Jejich pracovni
napln je vice rutinni, dana predpisy a strukturovanymi postupy. Pokud vSak porovname
preferovanou situaci, zjistime, Ze ob¢ skupiny pracovnikti by v tomto ohledu chtély ale-
sponl ¢asteCnou zménu opaénym smérem. U nadfizenych ¢ini rozdil mezi souasnym
a preferovanym stavem adhokratické kultury -4,85 bodt a u hierarchické 3,11 bodu. Na-
opak u podtizenych je rozdil u adhokratické kultury 0,48 bodt a u hierarchického typu -
1,97 bodi. Rozdily u podtizenych miizeme povazovat za vylozen¢ zanedbatelné a lze tici,
ze v tomto ohledu nepocituji potiebu zmény. U nadfizenych vSak uz rozdily upln¢ mar-
ginalni nejsou. Ti by ocenili vétsi miru strukturalizace pracovisté. Pocituji potfebu veétsi
stability v jejich pracovni naplni. Lze fici, Ze ptilisna proménlivost jim nevyhovuje a uvi-

tali by vice postupii ¢i pravidel, které by jejich vykon prace zjednodusily a zptehlednily.
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Obrazek 19: Porovnani soucasného stavu podnikové kultury nadrizenych a podrize-

nych
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Obrazek 20: Porovnani preferovaného stavu podnikové kultury nadrizenych a podri-

zenych
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti porovnani Obrazkl 13 a 14 je patrné, ze profily podnikové kultury téchto dvou

skupin zaméstnanci se vyrazngji 1i$i pouze v kvadrantu hierarchického typu. Lze tedy

fici, ze pfi piijimani opatieni pro zlepseni souc¢asného stavu podnikové kultury Ize k nad-

fizenym 1 podfizenym pfistupovat stejn€, zejména co se nejvyraznéjSich zmén tyce. Je

vSak nutné vzit v potaz dynamicnost pracovniho prostiedi a nadale nezvySovat promén-

livost pracovni ndplné nadfizenych zaméstnanci.
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4.2.6 Podnikova kultura podle délky pusobeni zaméstnancti v podniku

Rozdily ve vnimani soucasné a preferované podnikové¢ kultury mohou byt dany i dél-
kou ptisobeni zaméstnancii v daném podniku. Tedy dobou, po jakou je dana kultura ovliv-
novala. Proces enkulturace, tedy osvojovani si jakychsi nepsanych pravidel a hodnot kul-
tury, trva urcitou dobu. Pokud tedy srovname rozdily ve vniméni soucasné a preferované
podnikové kultury mezi zaméstnanci, kteti v podniku plsobi krat$i dobu nez 2 roky
s témi, ktefi zde pusobi déle, mizeme ziskat obraz o tom, nakolik je podnikova kultura
silnd a jak rychle si dokaze podmanit jedince. Vnuknout mu své hodnoty, zakladni pie-

sveédceni apod.

Data byla ziskana od 9 zaméstnancii, ktefi v podniku ptisobi méné nez 2 roky a od
21 zaméstnanci, kteti zde plisobi déle. Na prvni pohled je patrny rozdil v dominantnim
typu podnikové kultury. U zaméstnanct, kteti v podniku plisobi méné nez 2 roky, je jed-
noznacné nejdominantnéjSim typem kultura hierarchické (32,69 bodi). Od druhého ne-
jdominantné&jsiho typu, kterym je kultura trzni (24,72 bodt) si drzi vyrazny odstup
(7,97 bodit). Podnikovou kulturu zaméstnanci, kteti v podniku ptisobi méné nez 2 roky,
lze tedy jednoznacné ur¢it jako hierarchickou, s dirazem na stabilitu, kontrolu a spise
interni zaméfeni.

Tabulka 20: Zprimerované vysledky podnikové kultury zaméstnancii piisobicich
V podniku méné nez 2 roky

h Preferovany stav | Souget odpovédi| %

A 1075 19,91 A 1720 31,85
B 1225 22,69 B 1285 23,80
C 1335 24,72 C 915 16,94
D 1765 32,69 D 1480 27,41

5 100 5 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

U zamé&stnanci, ktefi v podniku piisobi déle neZ 2 roky, vychéazi jako nejdominant-
n¢jsi typ podnikové kultury trzni (30,24 bodt). V kombinaci s druhym, adhokratickym
typem (25,60 bodl). Zhruba stejnych hodnot dosahly obé¢ skupiny zaméstnancti u kultury
klanového typu (rozdil pouhych 0,23 bodu). Zaméstnanci, bez ohledu na dobu jejich
pusobeni v podniku, tedy shodné¢ vnimaji pracovisté jako nepftili§ pratelské, orientované

spiSe nez na vztahy na dosahovani cilli a vysoké vykony. Obé skupiny by tuto situaci také
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chtély zménit. Celkovy profil organizacni kultury tak neni vyrazné ovlivnén jednou

z téchto dvou skupin.

Tabulka 21: Zprimeérované vysledky podnikové kultury zaméstnancii piisobicich

V podniku déle nez 2 roky
h Preferovany stav | Soucet odpovédi | %
A 2480 19,68 A 3640 28,89
B 3225 25,60 B 2900 23,02
C 3810 30,24 C 2710 21,51
D 3085 24,48 D 3350 26,59
¥ 100 3 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvetsi rozdil je vSak zaznamenany u vnimani pracovisté z hlediska jeho struktura-

lizace, formélnosti a pravidel. Zaméstnanci, ktefi v podniku plisobi méné€ nez 2 roky, vni-

maji své pracovisté jako velice formalni, soustfedéné na Cinnost a hladky chod, kdy je

cilem stabilita a efektivnost. Uvitali by vSak uvolnéni téchto pravidel, jelikoz zazname-

nany pokles v preferovaném stavu ¢ini -5,28 bodd. Naopak zaméstnanci, kteti v podniku

pusobi déle, tento tlak pravidel, formalnosti a jasné danych postupii nepocituji. Také 1ze

fici, Ze se soucasnou situaci jsou spise spokojeni.

Obrazek 21: Porovnani soucasné podnikové kultury zaméstnancii piisobicich v pod-
niku déle ¢i méné nez 2 roky
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Pokud se vSak podivame na preferovany stav podnikové kultury (Obrazek 16), zjis-
time, Ze bez ohledu na dobu ptlisobeni v podniku, se na ném zaméstnanci naprosto shod-
pry€ od trzniho typu. Tato potteba ptatelskych vztahti a odsun od soupetivosti a dosaho-
vani cilti je obzvlast’ patrnd u zaméstnanct, kteti v podniku pisobi méné nez 2 roky

(11,94 bodi). Jako druhé nejdulezitéjsi zaméstnanci vnimaji ptehlednost a formalnost

ey e

Obrazek 22: Porovnani preferované podnikové kultury zaméstnancu piisobicich
V podniku déle ¢i méné nez 2 roky
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Shrnuti

O podnikové kultute mizeme tedy fici, Ze na zaméstnance dostatecné rychle a efek-
tivne pfendsi své hodnoty, protoze ob¢ skupiny zaméstnanct jsou si védomy toho, Ze je
dilezité plnit stanovené cile, v poZadovaném mnoZstvi, kvalité a ¢ase pro dosazeni vid-
covstvi na trhu. Nicméné Ize fici, Ze s postupem ¢asu zaméstnanci jiZ tolik nevnimaji jako
dilezita pravidla a postupy, ktera k dosahovani téchto cili maji nasledovat. Své praco-
visté uz nevidi tak formalné. Také nelze fici, Ze by nedostate¢né kvalitni pracovni vztahy
¢1 nepfili§ pratelska atmosféra na pracovisti byla zplisobena nedostate¢nou dobou potieb-
nou K utvoreni téchto vztaht, ale je spiSe vysledkem podnikového klimatu jako celku.
Nehledé€ na dobu plisobeni v podniku totiZz zaméstnanci nevnimaji pracovni atmosféru

jako prilis pratelskou a citi vyraznou potiebu zmény.
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4.2.7 Zhodnoceni postupu fizeni podnikové kultury

Ve spole¢nosti InTiCa Systems s.r.o. V soucasnosti neexistuje systém opatieni, ktera
by méla primarn¢ za kol piimé ovliviiovani stavu podnikové kultury. To vSak nezna-
mena, ze spoleCnost nema stanoveny systém hodnot ¢i pravidel, Ze zde nepanuji urcité
zvykKlosti a ritualy, které na zaméstnance pusobi, a které nevédomky podnikovou kulturu
formuji. Podnikova kultura tedy neni systematicky fizena a ovliviiovana manaZzery,

nicmén¢ personalni utvar pfijima opatteni, ktera na jeji stav maji vliv.

Filozofii podniku IntiCa Systems s.r.0., kterou se snazi pfendset na své zaméstnance,
je ,,budoucnost diky inovaci“. Diky neustale se ménicim pozadavkiim trhu jsou inovace
nedilnou soucasti vyvoje podniku, aby bylo vyhovéno pozadavkim zékazniki a aby pod-
nik ziskal konkuren¢ni vyhodu. Tato filozofie je sdilena napti¢ celym podnikem, aby
se efektivné dafilo vyvijet nové produkty. Na zamé&stnance Se tak pienasi nékolik hodnot,
které jsou pro podnik klicové — inovativnost s orientaci na budoucnost, kvalita a spoko-
jenost zakaznikli. Tyto hodnoty jsou navzajem v souladu a neni jich pfilis, proto pro za-

meéstnance neni slozité se v nich orientovat a pfijimat je za své.

Podnik ma také jasné stanovené cile, mezi které patii jiz zminéné inovace a vyvoj
novych produktli a vyrobnich technologii, spokojeni zékaznici, dlouhodobé obchodni
vztahy, generovani konkurenceschopnych cen a internacionalizace na stran€ vyroby i od-
bytu. Podnik tyto cile deklaruje zaméstnanclim a tim se snaZzi pfispivat k pochopeni
smyslu jejich prace. K tomu, aby méli cil, aby védéli, za jakym G¢elem pracuji, a aby je

prace napliovala. To pfispiva i K pocitu sounalezitosti zaméstnancu s podnikem.

Spolec¢nost podnika patfi€né kroky ke sdileni téchto cili a hodnot pomoci kaZzdoden-
nich porad vedoucich pracovnikl oddéleni vyroby, kvality a dalSich zi¢astnénych odd¢-
leni vZdy na ranni smén¢, aby bylo jasné, jaké jsou konkrétni nedostatky, které je tieba

zlepsit, jaké jsou prioritni cile atd.

Pro pozitivni podnikovou kulturu je kli€ové 1 celkové zdravi a dobra kondice zamést-
nanci. Zaméstnanci mohou ke vzniku pozitivni podnikové kultury ptispivat pouze tehdy,
pokud se citi dobie nejen psychicky, ale i fyzicky a emocionalné€. Spolecnost k tomuto
pfispiva poskytovanim benefitli pro zaméstnance na fitness, wellness, poskytovanim sick

days apod.

Z hlediska zlepSovani vztahti na pracovisti (zejména na odd¢€leni vyroby, kde vétSina

zamé&stnancl pracuje individudlné, s vyjimkou nckolika montdznich linek), pfispiva
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ke zlepSovani stavu podnikové kultury nejen spole¢na ,,svacinarna®, kde spolu zamést-
nanci travi prestavky, ale také vyhrazeny prostor pro kouteni, kdy opét, aniz by si to za-
méstnanci piili§ uvédomovali, dochazi k prohlubovani vztahti. Stejny efekt na mezilidské
vztahy na pracovisti ma i kazdoro¢ni poradani firemniho vanocniho vecirku pro zameést-

nance.

A ptedevsim, spole¢nost projevuje zdjem 0 své zaméstnance. Zajima ji, jaky je jejich
pocit plynouci ze zaméstnani, kde jsou nedostatky, co jim vyhovuje a co by se naopak
dalo zlepsit. I diky tomuto zajmu spolecnosti mi byl umoznén vyzkum jeji podnikové

kultury. Tento zajem je kli¢ovym prvkem pro zlepSeni stavu podnikové kultury.
4.2.8 Navrhy na zlepseni souc¢asného stavu podnikové kultury

Na zaklad€ analyzy vysledkti dotazniku OCALI citi zamé&stnanci potfebu ¢aste€ného
odsunu od trzniho typu kultury smérem k typu klanovému. Tuto potiebu pocit'uji zejména
diky vedeni, které povazuji za velmi vyzadujici a prisné, neprili$ pratelské a mentorujici.
Tato potieba také vychdzi z pocitu nedostatecného uznani a osobniho rozvoje, jelikoz
zaméstnanci maji pocit, Ze podnik je velmi orientovany na dosahovani externich cilu,
ve kterych vidi aspéch, a nezamétuje se dostateCné na rozvoj vlastnich lidskych zdrojt.
Pocituji také nedostatecnou sounalezitost s podnikem a je jim blizké spise védomi ,,ja*
nez ,,my* a v ptipadech, kde je to mozné, by ocenili vys§i miru tymového zapojeni do

prace.

Tento posun od trzni ke klanové kultute je tedy klicovy pro zvySeni spokojenosti za-
méstnancll a pro zlepSeni stavu soucasné podnikové kultury. Pro zachovani zajma spo-
le¢nosti a pro dosazeni co nejvyssi efektivity je vSak nezbytné najit sttedni cestu, jakysi
kompromis mezi témito dvéma stranami mince. PfiliSny posun ke klanové kultufe a so-
cializaci by totiZz v konkuren¢nim prostredi, kterym automobilovy primysl je, mohl vést
K naprosté konformité zaméstnancti a neschopnosti myslet, jednat tvofivé a efektivné

a ohrozit tak z4jmy podniku.

Jako nejzésadnéjsi problém, vychazejici z rozdilt v dotazniku OCAI vnimaji zamést-
nanci nedostate¢ny diraz spolecnosti na rozvoj lidskych zdroji. Tento problém by mohl
byt vyfesen poskytovanim vétsiho mnozstvi vzdélavacich kurzl, umoznujicich rozvoj

pracovnikil. Tyto kurzy zvysi nejen spokojenost zaméstnanct a jejich pocit sounaleZitosti

s podnikem, ale zejména piispéji k ziskani kvalifikovanéjsi, vykonngjsi a flexibilng;si
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pracovni sily. Zarovei se jedné i o socializa¢ni nastroj, ktery umozni vytvoteni pratelstéj-
Sich vztahti na pracovisti a tim bude posouvat kulturni profil organizace smérem k zadou-
cimu stavu. Pii vybéru kurza je ale i diky jejich nakladovosti nezbytné zvazovat jejich
budouci piinos podniku a vhodné je volit na zékladé momentalnich potieb. Kurzy pro
zaméstnance logistiky, ndkupu ¢i pro manazery se financné pohybuji fadové okolo

20.000 — 30.000 K¢, zavisle na jejich obsahu a z toho plynoucich ptinosech.

Druhy nejzésadnéjsi rozdil byl zaznamenan v kulturnim profilu vedeni. V soucasnosti
zameéstnanci vidi vedeni a systém hodnoceni jako zalozeny pouze na dosahovani cili,
meéftitelnych vysledcich, kvalité a kvantité prace. Tyto faktory jsou klicové a pro dosaho-
vani dlouhodobych cilti podniku z téchto pozadavki nelze ustoupit. Toto vnimani vedeni
ze strany zaméstnanct vSak miize byt ovlivnéno naptiklad vEtsi mirou vyuziti nemateri-
alnich odmén ve formé pochval, riiznych ocenéni apod. Jejich efekt je totiz zejména
V tom, ze zaméstnance motivuji, t€8i a vice se diky nim sami angazuji. Zaroven pak nad-
fizené vnima vice jako mentorujici a ma pocit, Ze jej a jeho praci ocenuji. Tyto pochvaly
vSak musi byt spravné formulovany. Museji byt strucné, konkrétni a jasné. Zaméstnanci
musi byt zfejmé, co udélal spravné. Chvaleno by mélo byt konkrétni chovani ¢lovéka
Vv urcité situaci, a ne jeho osobnost. To totiz dale podnécuje Zadouci chovani i u dalSich
zaméstnancu.

Efektivnim nastrojem ke zvySeni miry socializace v podniku je vytvofeni zvyk a ri-
vytvofeni vhodnych podminek, ve kterych si zaméstnanci mohou spole¢né vychutnat
jidlo. Zavedeni jednoduchych, pfijemnych ritualli, oslavujicich spole¢né uspéchy, kte-
rymi mize byt néco tak jednoduchého, jako objednani pizzy a jeji spole€nd konzumace.
Ke stmelovani kolektivu dobfe slouZi i pofadani sportovnich zazitki, rekreaénich ¢innosti
vice nez 50 osob vychdzeji az na 80.000 K¢ + z toho plynouci neptimé néklady pti ab-
senci zamé&stnanct v podniku, pokud by se kurz konal v pracovni dny). U téchto ¢innosti
také musi byt vénovana nalezitd pozornost jejich pfipravé a formé. Pokud naptiklad
vztahy mezi zaméstnanci jednotlivych oddéleni nejsou tiplné idedlni, neni vhodné nadale
podnécovat jejich soupefivost napiiklad sportovnimi utkanimi, kde by proti sob¢ staly

prave jednotliva oddéleni, ale naopak se snazit o vzadjemnou spolupraci.
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Z analyzy jako dllezitd pro zaméstnance vysla také tymova prace, spolecnd ucast
a shoda. K uspokojeni této potieby zaméstnanci mize poslouzit jiz zminény teambuil-
ding. U ¢innosti, u kterych je to mozné, by také vedeni mélo zvazit zapojeni vétsiho poctu
zaméstnancu. Jasn€ stanovit tkol pro tym, individualni role (které by mély byt zndmé
vSem ¢lentim tymu) a zpasob individudlniho hodnoceni ¢lenti tymu, pfipadné terminy pro

tymové porady.

Pokud by z dlouhodobého hlediska nedochazelo ke zménam pozadovanym smérem,
radikalnim feSenim muze byt ¢asteCna persondlni obména problémovych ¢lentt podniku.
Tato obména vSak musi byt cilena a mél by k ni byt vyuzit systém P-O fit (person-orga-
nisation fit). V soucasnosti jsou totiz pti vybéru novych zaméstnanct zkoumany zejména
2 zakladni faktory. V prvni fadé€, zdali je uchazec¢ zptisobily vykonavat danou praci, zdali
ma potiebné znalosti, schopnosti a zkusenosti. A v druhé fad¢, zdali ma potifebné osob-
nostni charakteristiky nezbytné k vykonu prace, jako napiiklad spolehlivost, odolnost
vici stresu, flexibilita apod. P-O fit systém vSak zkouma jesté vhodnost uchazece ve
vztahu K obsahu zadouci organiza¢ni kultury. Zjistuje, zdali se uchaze¢ ztotoziuje
se stejnymi klicovymi hodnotami, jaké postoje zastava, jaké jsou jeho vzorce mysleni
a chovani. Tento soulad mezi uchazeCem a organizaci mize byt zjistén bud’to predem
pfipravenymi otazkami béhem pfijimaciho pohovoru ¢i psychologickymi dotazniky. Sys-
tém P-O fit mGze byt vyuZit 1 v sou€asnosti pfi piijimani novych zamé&stnanct. Existuje
vSak riziko, Ze jednotlivec podlehne tlaku ostatnich a ptizpusobi se, aby zapadl. Pokud

ne, mize naopak prozivat vnitini konflikt, ktery mize vyustit aZz v to, ze podnik opusti.

Pokud se podnik rozhodne do vyroby piijimat vétsi mnozstvi zaméstnancti, pochaze-
jicich ze stejného kulturniho prostiedi, které je vsak vyrazné odlisné od toho podnikového
(z jiného, neprosperujiciho podniku, z ciziny apod.), je nezbytné rozdélit tyto zameést-
nance po mens$ich skupinkach na jednotlivé smény a ¢asti vyroby, aby se zamezilo vzniku
nezadoucich subkultur, jelikoz tito zaméstnanci mohou do podniku pfinaSet noveé, neza-
douci hodnoty ze svého ptedchoziho pracovisté. Timto rozdélenim se zamezi vzniku kon-
fliktd mezi kulturami a je vice pravdépodobné, ze nove ptichozi jednotlivei snéze pfijmou
nové hodnoty a vzorce chovani a pfizpisobi se sou¢asnému stavu panujicimu na praco-

visti.
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5 Zaveér

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat podnikovou kulturu spole¢nosti In-
TiCa Systems s.r.0. a popsat a zhodnotit postupy jejiho fizeni. Na zaklad¢ této analyzy
navrhnout zlepseni. Data slouzici k analyze byla ziskdna pomoci dotazniku OCAI, ktery
vyplnilo celkem 30 zaméstnanct podniku Vv prubéhu tinora 2019. Tato dotaznikovéa me-
toda, vyvinuta R. Quinnem a K. Cameronem, umoznuje zatazeni podnikové kultury podle
4 zékladnich typl. Zaroven umoznuje porovnani soucasného a preferovaného stavu pod-

nikové kultury.

Z analyzy vyplynulo, ze spolecnost V soucasnosti nejvice charakterizuje kombinace
dvou typt kultury, a to trzni, ktera je nejdominantné;jsi, v kombinaci s hierarchickym ty-
pem. O trznim typu kultury lze fici, Ze charakterizuje pracovisté¢ zamétené na vysledky,
kde vedouci pracovnici byvaji ptisni a vyzadujici. Hierarchicky typ kultury Ize popsat
jako formalni a strukturalizované pracovisté, kde je kli¢ovy hladky chod a efektivita. Na
zaklad¢ téchto vysledki tedy nemliizeme zamitnout prvni pracovni hypotézu, ktera pred-
poklada, ze nejdominantnéj$im typem kultury je trzni. V podniku vSak tento typ kultury
ptevazuje spolu s hierarchickym typem, jehoz odstup nelze povazovat za vyznamny

a podnikova kultura spole¢nosti je tak kombinaci té€chto dvou typi.

Pokud srovname vysledky preferovaného stavu podnikové kultury, zjistime, ze jako
nejdominantnéjsi vychdzi ve vSech ohledech klanovy typ kultury. To znamena, Ze za-
ter, a kde se neklade diraz pouze na méfitelné vysledky, ale i na osobni rozvoj. V prefe-
rovaném stavu podnikové kultury jsou zaznamenané také vysoké hodnoty u hierarchic-
kého typu kultury, které vSak odpovidaji sou€asnému stavu, a tak zde neni potieba zmén.
Druhou pracovni hypotézu, predpokladajici rozdily mezi sou¢asnym a preferovanym sta-
vem podnikové kultury, miZeme na zakladé¢ téchto vysledki ptijmout. Zejména rozdily
u trzniho a klanového typu se pohybuji okolo 10 bodl a lze je povazovat za vyznamné

nejen podle metodiky OCAL ale 1 ze statistického hlediska.

Zanalyzovano bylo individudlné takeé 6 kli¢ovych kulturnich aspektl, které¢ dotaznik
OCAI zkouma. Mira jejich shody byla uz v minulosti prokazana jako kli¢ova ve vztahu
k efektivité organizace. Z téchto vysledkd bylo zjisténo, Zze ve shod¢ jsou pouze

3 ze 6 téchto aspekt. O vedeni podniku a soudrznosti organizace lze fici, ze vychazeji

54



z trzniho typu kultury, strategické cile, zpisob fizeni zaméstnanct a uspéch vsak z hie-

rarchického typu a dominantni charakteristiky organizace dokonce z adhokratického.

Z vysledkt analyzy subkultur podle jednotlivych odd€leni vyplynulo, Ze celkovy kul-
turni profil organizace nebyl vyrazné ovlivnén zddnou z téchto subkultur, jelikoz jejich
jednotlivé profily odpovidaly vysledkiim organizace jako celku. Vyrazné rozdily oproti
celkovému profilu organizace byly zaznamenany u subkultury odd¢leni lidskych zdrojt,
kde jako u jediného odd€leni vysla jako nejdominantné;jsi typ klanova kultura. Tento vy-
sledek je vSak zpusoben zejména nizkym poétem zaméstnanci pasobicich na tomto od-
déleni, ktery umoznuje navazani blizsich vztahi, vedoucich k posunu kultury timto smé-
rem. VSeobecn¢ Ize vsak fici, ze podnikova kultura spole¢nosti InTiCa Systems s.r.0.

neni diferenciovana do subkultur a mize byt z tohoto hlediska povazovana za silnou.

Vysledky byly rozliSeny i podle pohlavi respondenti a sou¢asnou i preferovanou si-
tuaci vnimaji stejné Zeny i muzi. Totéz nelze fici o zaméstnancich, kteti v podniku ptisobi
mén¢, nez 2 roky. Ti kulturu vnimaji jako siln¢ hierarchickou, na rozdil od zaméstnanct,
kteti v podniku plsobi déle. Ti ji vidi jako jednoznaéné trzni. Stejny rozdil byl zazname-
nan i ve vysledcich mezi nadiizenymi a podiizenymi. Podiizeni vidi podnik jako vyrazné

hierarchicky, nadfizeni spiSe jako trzni, v kombinaci s adhokratickym typem.

JelikoZ podnikova kultura neni v soucasnosti ve vybraném podniku systematicky fi-
zena a ovliviiovana, byly na zéklad¢ téchto vysledkli navrZzeny zmény, které povedou ke
zlepseni souc¢asného stavu podnikové kultury. Hlavnim cilem téchto zmén je posun sme-
rem ke klanové kultute, pry¢ od trzniho typu. Tyto zmény jsou vSak navrzeny s ohledem
vici z4jmim organizace, jelikoz ptiliSny posun ke kultuie klanového typu v konkurenc-
nim prostiedi, kterym automobilovy priimysl je, by mohl vést k pfiliSné konformité za-
méstnancii a mohl by ohrozit konkurenceschopnost a efektivitu podniku.

Mezi hlavni navrhy zmén patfi:

e Poskytovani vzdélavacich kurzi pro zaméstnance

e V¢tSi mira vyuZziti nematerialnich odmén (pochvaly, ocenéni, ...)

e Vytvofeni pozitivnich zvykt a ritudl na pracovisti

e Poradéani teambuildingovych akci (+ vytvareni vice tymovych projektt)

e Zavedeni P-O fit systému
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Summary

Since 1980, corporate culture management is becoming an integral part of almost
every successful company. Yet in many of these companies, the corporate culture and its
management are not ideal for achieving the goals that the company has set. The main aim
of this bachelor thesis is improving the corporate culture of the company InTiCa Sys-
tems s.r.o. To achieve that, the corporate culture is analysed by questionnaire method
OCALI, developed by authors R. Quinn and K. Cameron. This method allows clasification
of corporate culture into one of four basic types. Based on the results, suggestions are
presented in order to achieve some of the key aspects of the desired corporate culture of

the company InTiCa Systems s.r.o.

Keywords: Corporate culture, values, Quinn's and Cameron's typology, OCAI
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Seznam priloh

1) Dotaznik OCAI
Dobry den,

Jmenuji se David Kotil, jsem studentem 3. ro¢niku EF JCU a zpracovavam bakalaiskou
praci na téma Rizeni podnikové kultury ve vybraném podniku. Pro sviij vyzkum jsem si
vybral spole¢nost InTiCa Systems s.r.o. Pomoci tohoto dotazniku budu zjist'ovat typ pte-
vladajici podnikové kultury ve vasi firmé a vysledky mi pomohou k utvofeni predstavy o
tom, jak vase organizace funguje, jaké hodnoty zastava a co je pro jeji zaméstnance di-
lezité.

Dotaznik se skldda z avodnich rozdélovacich a 6 hlavnich otazek. U kazdé hlavni otazky
budete mit k dispozici 100 boda, které miizete libovolné prerozdélit mezi 4 mozné alter-
nativy odpovédi. Jedinou podminkou je, ze celkovy soucet rozdélenych bodt musi byt
100. Navic u kazdé otazky budete body ptrerozdélovat 2krat. Nejprve podle toho, jak
vnimate soucasnou situaci ve firme. Podruhé pak tak, jak byste si piali, aby situace vypa-
dala v budoucnu. Neexistuji zadné spravné ani $patné odpovédi, proto prosim odpovidejte
co nejupiimnéji. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice nez
15 minut.

Pifedem dékuji za Vasi spolupraci a ¢as.
S pozdravem,

David Kotil

Pohlavi: O Muz O Zena

Na jakém oddéleni pracujete? (vyroba, HR, logistika, ...)

Ve firmé pracuji O mén¢ nez 2 roky O vice nez 2 roky

Zastavam vedouci pozici (tzn. mam pod sebou podfizen¢) O ANO O NE

VZOROVE VYPLNENI JEDNE Z HLAVNICH OTAZEK

Dominantni charakteristiky podniku Soudasny stav | Preferovany stav

A) V naSem podniku panuje pratelské prostiedi. 10 30

B) Nas podnik je velmi proménlivym pracovi§tém. Vedouci
neustale zkouseji nové véci a postupy. Zameéstnanci i ve- 10 0
douci na sebe pfi praci berou urcita rizika.




C)

Nas podnik je velmi zaméten na pracovni vysledky. Nejdu-

lezitéjsi je vzdy splnit zadany ukol. Lidé jsou velmi souté- 60 40
zivi a orientovani na uspéch.
D) Nas podnik je velice formalni a strukturované pracoviste. 20 30
Formalni postupy vétSinou pfesné urcuji, co kdo dela.
Celkem: 100 100

1. Dominantni charakteristiky podniku

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

V nasem podniku panuje piatelské prostiedi.

B)

V nasem podniku probihd mnoho zmén a inovaci. Vedouci
neustale zkouseji nové véci a postupy. Zaméstnanci i ve-
douci na sebe pii praci berou urcita rizika.

C)

Nas podnik se zamétuje na pracovni vysledky. Nejdtlezi-

t&jsi je vzdy splnit zadany tikol. Lidé jsou velmi soutézivi a
orientovani na uspéch.

D)

Nas podnik je velice formalni a strukturované pracoviste.
Formalni postupy vétSinou pfesné urcuji, co kdo déla.

Celkem:

100

100

2. Charakteristiky vedeni podniku

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

Vedeni podniku pecuje o zaméstnance. Snazi se jim usnad-
novat vykon prace a je povazovano za mentorujici. Vedouci
jsou pro nas tak trochu jako rodice.

B)

Vedeni podniku je obecné povazovano za velmi inovativni,
podnikatelské a neboji se riskovat.

C)

Vedeni podniku ma na zaméstnance vysoké naroky. Je
velmi cilové orientovano a neuspéch se neodpousti.

D)

Vedeni podniku je obecné povazovano za velmi organizo-
vané, prehledné, s diirazem na hladky chod firmy.

Celkem:

100

100

3. Zpusob vedeni zaméstnancu

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

Vedouci v podniku kladou diraz na tymovou préaci, spolec-
nou ucast a shodu.

B)

Rizeni zaméstnancti v podniku je zakladano na jejich svo-
bodé&, unikatnosti, inovativnosti a schopnosti riskovat.

C)

Styl fizeni v podniku je zakladan na vzajemné soutézivosti.
Uspésni jsou odmenovani, neuspésni nikoliv.




D) Styl fizeni v podniku je zaklad4n na jistoté zamé&stnéni, po-

hodlnosti, pfedvidatelnosti a stabilité vztaha.

Celkem:

100

100

4. SoudrZnost organizace

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

To, co drzi podnik pohromadgé, je vzéjemna divéra a vér-
nost. Zameéstnanci jsou k podniku siln€ vazani.

B)

To, co drzi podnik pohromadé, jsou neustalé inovace a roz-
voj. Je dulezité byt oproti ostatnim firmam napted.

C)

To, co drzi podnik pohromad¢, jsou uspéchy a plnéni cila.
Je dulezité byt agresivni a vyhravat.

D)

To, co drzi podnik pohromadg, jsou formalni pravidla. Je
dulezité, aby vSe ve firmé probihalo hladce.

Celkem:

100

100

5. Diilezité strategické faktory

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

Nas podnik klade diraz na rozvoj lidskych zdrojii. Zamést-
nanci se neustale rozvijeji. Panuje mezi nimi vysoka davéra
a otevienost.

B)

Nas podnik klade diraz na ziskavani novych zdroji a vy-
tvateni novych vyzev. Zkouseji se nové véci a prozkouma-
vaji se nové moznosti.

C)

Nas podnik klade diraz na konkurenceschopnost a uspés-
nost. Nejdulezitéjsi je dosahovani vytyCenych cilti a vitéz-
stvi na trhu.

D)

Nas podnik klade diraz na trvalost a stabilitu. Dilezita je
ucinnost, kontrola a hladky pribéh.

Celkem:

100

100

6. Kritéria Gspéchu

Soucasny stav

Preferovany stav

A)

V nasem podniku se jako uspéch vnima rozvoj zamést-
nancu, jejich oddanost vici firme a efektivni tymova prace.

B)

Nas podnik definuje uspéch jako vlastnictvi unikatniho, nej-
novéjsiho produktu. Je lidrem v oblasti produktu a inovaci.

C)

Nas podnik definuje uspéch jako vitézstvi na trhu a predsti-
zeni konkurence. Nejdtlezitéjsi je vedouci pozice na trhu.

D)

V na$em podniku je jako Gspéch vnimana efektivnost. Nej-
dulezit&jsi jsou pro nas kvalitni a véasné dodavky zakazni-
ktm, plynulost prace a nizké naklady.

Celkem:

100

100




