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Uvod

Tématem bakalarské prace je ,,Vyznam a projevy organizac¢ni kultury v organizaci®.
Organizacni kultufe je v souc¢asné dob¢ vénovana stale vétsi pozornost. Organizace se
snazi zlepSovat vSechny oblasti svého podnikani tak, aby byly dosahovany co nejlepsi
vykony a zvySovana konkurenceschopnost. Organizacni kultura ptispiva k dosahovani
stanovenych cild a k napliiovani strategii spole¢nosti. Odpovidajici organiza¢ni kultura,
s niZ se zaméstnanci ztotoziiuji, napomahd k vytvareni dobré atmosféry v pracovnich
kolektivech a motivuje zaméstnance k podavani lepSich vykont. Organizaéni kultura
je vnimana také zakazniky, ktefi si jejim prostfednictvim utvarfeji ndhled na danou
spolec¢nost. Organizacni kultura se vyskytuje ve vSech typech organizaci a pro kazdou
organizaci je specificka. Formuje se béhem celého vyvoje organizace. Je ovlivnéna
vnéj$imi a vnitfnimi vlivy. Spravné nastaveni organizacni kultury mtZe trvat nékolik let

a vyzaduje fadu dil¢ich opatieni.

rowr

Bakalatska prace je ¢lenéna do sedmi kapitol. V teoretické Casti je objasnén samotny
pojem kultura. Dale je zde vysvétlen pojem organizacni kultura, pohledem nékolika
autorti, zabyvajicich se touto problematikou. Jsou zde rovnéz uvedeny pficiny jejiho
zkoumani. V bakalarské praci jsou popsany i nejcastéji uvadéné slozky organizacni
kultury. Nejvetsi prostor v teoretické Casti je vénovan typologiim organizacni kultury.
V pribéhu doby autofi vytvofili mnoho riznych typologii. Nasledujici kapitola
je vénovana moznostem poznavani organizacni kultury. Je zde uveden rozdil mezi
kvalitativnimi a kvantitativnimi metodami diagnostiky. Prace popisuje také proces

formovani organizacni kultury, jeji funkce, silu a zpiisoby, jakymi ji 1ze zménit.

Bakalatské prace je zpracovéana ve spole€nosti, kterd se zabyva mzdovou a persondlni
agendou. Spolecnost poskytuje zdkazniklim vlastni software a dal$i doprovodné sluzby.
Spolegnost piisobi nejen v Ceské republice, ale i v zahrani¢i. Zaméfuje se na trhy stiedni
a vychodni Evropy. V praktické ¢asti je popsana historie spolecnosti, produkty a sluzby,
které nabizi a charakterizovano jeji vnéjsi a vnitini prostfedi. Pomoci SWOT analyzy jsou
uréeny silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby spolecnosti. V bakalaiské praci
jsou stanoveny hlavni zasady zadouci organizacni kultury dané spolecnosti. Je provedena
analyza a zhodnoceni aktualni podoby organizaéni kultury. Udaje uvadéné v praktické

casti jsou ziskany z dotaznikového Setfeni. Dale také od zaméstnancl spolecnosti



a z dostupnych materidlll. V zavérecné casti bakalarské prace jsou navrzena opatieni,

pro formovani zddouci organiza¢ni kultury.

Cilem bakalarské prace je analyzovat a zhodnotit aktualni podobu organizacni kultury
ve vybrané organizaci, stanovit hlavni zésady zaddouci organiza¢ni kultury a navrhnout

opatfeni pro formovani zadouci organiza¢ni kultury.



1 Vyznam organizacni kultury

1.1 Pojem kultura

K vysvétleni organiza¢ni kultury je nejprve nutné vyjasnit samotny pojem kultura.
Slovo kultura miize byt chapano v Gizkém nebo Sirokém pojeti. Uzké pojeti vyjadiuje
kulturu ve smyslu uméni, napt. hudba, zpév, malifstvi nebo literatura. Tato bakalarska
prace se zabyva Sirs§im pojetim, které oznacuje kulturu jako zplisob Zivota v urcité socialni
skupin€. Patfi sem napf. vzorce chovani, zptisob mysleni nebo forma komunikace.

(Miiller, Bujna, Bloudek, & Kubatova, 2013)

Kultura je ovlivnéna podminkami, ve kterych dana skupina zije, ale slouzi i jako néstroj,
jak na tyto podminky reagovat. Jedinec si osvoji kulturu urcité socialni skupiny a nasledné
Ji sdili nejen s ostatnimi ¢leny skupiny, ale 1 s nové pfichozimi. V minulosti bylo
piredavani osvédCenych vzorcl chovani klicové pro preziti celé skupiny. Z kulturni
antropologie se toto chdpani kultury postupné dostalo i do managementu. (LukaSova,

2010)

Nizozemsky psycholog a sociolog Geert Hofstede popsal kulturu, jako urcity ,,software
mysli“. Dle jeho nazoru dochdzi ve skupinach lidi k tzv. kolektivnimu naprogramovani
mysli, ¢imz se 1i8i lidé z jedné skupiny od lidi z jinych skupin. Geert Hofstede definoval
nekolik urovni kultury a zabyval se pfevazen¢ vztahem mezi ndrodni a organizacni

kulturou. (Miiller et al., 2013)
Urovné kultury podle Geerta Hofstedeho:

e qroven narodni kultury;

e urovein kultury spojend s ur¢itym etnikem, nabozenstvim nebo jazykem;
e uroven kultury spojend s nélezitosti k pohlavi;

e uroven kultury spojend s ptislusnosti k urcité generaci,

e uroven kultury souvisejici s pfisluSnosti k urcité tidg;

e Uroven organizacni kultury. (LukaSova, 2010)



1.2 Pojem organizac¢ni kultura

Vzhledem k tomu, Ze pojem organizacni kultura neni jednoznacné vymezen, lisi
se 1 vyklad tohoto pojmu u jednotlivych autorti. Nize je popséano, jak je na organizacni

kulturu nahlizeno v ¢eské a v anglicky psané odborné literatute.

V cCeské odborné literatuie se kromé pojmu organizacni kultura objevuji i pojmy firemni
kultura a podnikova kultura. VSechny tfi zminéné pojmy maji stejny obsah. Autofi mezi
témito pojmy piili§ nerozlisuji a Gasto je pouZivaji jako synonyma, nebot’ v Ceské
republice je organiza¢ni kultura spjata pfevazné s managementem a fizenim podnikd.

(Lukasova, 2010)

V anglicky psané odborné literatuie ¢erpa organizacni kultura z poznatkii ekonomiky,
managementu, psychologie a sociologie. Chéapana je tedy spiSe ve smyslu organizacniho
chovani, proto je pojem organizational culture (organiza¢ni kultura) pouzivan Castéji nez
pojem corporate culture (firemni kultura). (LukaSova, 2010) Kromé toho, pojem
organizational culture oznaCuje kulturu jakékoliv organizace (ziskové, neziskové,
statni atd.), zatimco pojem corporate culture se zamétuje vyhradné na firmy generujici

zisk. (Feigenbaum, 2017)
Organizac¢ni kultura mtze byt také vnimana dvéma ptistupy:

1) Objektivisticky piistup klade diraz na projevy organizace, které je mozné
objektivné zachytit (i zven¢i organizace). Patii sem napf. materidlni symboly,
ritudly nebo pfibéhy. Objektivisticky pfistup lze charakterizovat slovy:
»organizace ma kulturu®. Organizacni kultura je zde vnimana jako jeden z mnoha
aspektl organizace, ktery muze byt 1 ucelné¢ utvaren. Cilem je zajistit stabilitu,
identifikaci a spojeni pracovnikil s organizaci.

2) V interpretativnim pfistupu zahrnuje organizacni kultura veskerou organizacni
realitu, neni proto chapdna pouze jako jeden z mnoha aspektl organizace.
Interpretativni pfistup lze charakterizovat slovy: ,organizace je kulturou®.
Organizaéni kultura zde neni pfedem stanovena a urfena k pozorovani,
ale vyznamu nabyva, aZ pfi nasledné interpretaci prostfednictvim jednotlivci.

(Hajerova-Miillerova, 2012)
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Jak jiz bylo zminéno, nazory na pojem organizacni kultura se rizni, proto neni mozné

uvést jednu jasnou a vystiznou definici tohoto pojmu. Nasledujici definice ukazuji,

jak autofi zabyvajici se touto problematikou definuji organiza¢ni kulturu.

»Zpusob, jakym v organizaci néco délame.* (Deal & Kennedy, 2000, s. 4, podle
Armstrong & Taylor, 2015, s. 164).

»Kultura organizace vyjadiuje sdileny systém vyznamu, ktery je zakladem
komunikace a vzajemného porozuméni.“ (Furnham & Gunter, 1993, s. 70-71,

podle Armstrong & Taylor, 2015, s. 165).

,Kultura organizace ptedstavuje systém zakladnich predpokladi — vymyslenych,
objevenych nebo vyvinutych urcitou skupinou béhem uceni se tomu, jak se
vyrovnat s problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace — ktery funguje natolik
dobfte, aby mohl byt povazovan za platny a mohl slouzit novym ¢lentim k tomu,
aby si osvojili spravny zplisob vnimani, mysleni a citéni v souvislosti s t€émito

problémy.* (Shein, 1990, s. 110, podle Armstrong & Taylor, 2015, s. 165).

»Zakladni hodnoty, nazory a ptesvédceni, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi piresvédcenimi, hodnotami a chovanim ¢lent organizace.

(Denison, 1990, s. 27, podle LukaSova, 2010, s. 17).

»Programovy zptisob vnimani odvozeny z nazorti a hodnot.* (Hall, 1995, s. 19,

podle Lukasova, 2010, s. 17).

,,Pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladt a hodnot, které
jsou zékladem pro typické vzorce chovani.“ (Gordon, 1991, s. 397, podle

Lukasova, 2010, s. 17).

»Vzorec ndzort, hodnot a naucenych zplsobl zvladani situaci zaloZeny
na zkuSenostech, které vznikly béhem historie organizaci a jsou manifestovany
v jejich materidlnich aspektech a v chovani ¢lent.” (Brown, 1995, s. 8, podle

Lukasova, 2010, s. 18).

»Soubor zdkladnich ptesvédceni, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou
sdileny v rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti
organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy.“

(Lukasova, 2010, s. 18).
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1.3 Priciny zkoumani organizacni kultury

manazeti potfebuji pochopit a ovliviiovat specifickou kulturu, organizace* (Miiller et al.,

2013, s. 18).

Organizacni kultura se zacala ve vétsi mife zkoumat na pocatku 80. let 20. stoleti.
Hlavnim divodem byl ekonomicky rast Japonska v druhé poloving 20. stoleti, zvany téz
,japonsky ekonomicky zdzrak®. Zejména ameriti manazeti chtéli védét, co za timto
rustem stoji a pokouseli se aplikovat japonské metody do americkych firem. Brzy ovSem
zjistili, ze pouhé zavedeni japonskych postupl nestaci. Metody, které dobte fungovaly
v Japonsku, nefungovaly zase tak dobfe ve Spojenych statech, a proto se ameriCti

manazeti a sociologové zacali vice zajimat o organizacni kulturu. (Lukéasova, 2010)

Jednou z pticin tspéchu Japonct je i kultura kaizen. O jejim zavadéni se mizeme docist
v knize Kultura Kaizen, ze které pochazi nasledujici uryvek: ,,UZ nestaci jen fici: musime
se zlepSit. Musime se stat lepSimi v procesu zlepSovani stejné jako ucit ostatni,
aby to d¢lali 1 oni. Takovy ptistup si zada vice, nez jen ve smyslu kaizen zvySovat tiroven
jednotlivych dovednosti, chce to pochopit a prekonat nejvétsi z prekazek neustalého

zlepSovani: organiza¢ni kulturu* (Miller, Wroblewski, & Villafuerte, 2017, s. 21).
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2 Slozky organizacni kultury

Za zakladni komponenty organizacni kultury jsou povazovany slozky organizacni
kultury. I zde se autofi rozchazeji a neudavaji vzdy stejné slozky. Nejcastéji uvadéné jsou:

zakladni presvédceni, hodnoty, normy a artefakty.

2.1 Zakladni presvédcéeni

Jedna se o predpoklady, které jsou v organizaci povazovany za samoziejmé, proto
se o nich témé&f nikdy nepochybuje. Jejich zména neni pfilis Casta, protoZze maji velmi
pevny zaklad. Vznikly totiz na zaklad€ postupi, které byly nékolikrat ovérovany
a ukdzaly se jako funk¢ni. Zakladni presvédCeni jsou akceptovdna naprostou vétSinou
Clen organizace. Maji vliv na vnimani, mysSleni, pocity, chovéni, rozhodovani

a stanovovani priorit zaméstnancil. (Lukéasova, 2010)
Americky psycholog Edgar Schein rozliSuje nasledujici oblasti zdkladnich pfesvédceni:

1) Presvédceni vztahujici se k pfeziti a adaptaci na vnéjsi prostiedi, kterd jsou spjata
pievazné se zpusoby plnéni stanovenych cilii, nebot’ jejich splnéni je naprosto zasadni

pro pieziti organizace. Popisuji také, jak organizace reaguje na vnéjsi prostiedi.

2) Presvédceni vztahujici se k integraci vnitinich procest, ktera jsou zamétena pirevazné
na lidi uvnitf organizace, napf. zda jsou na pracovisti upfednostnovany formalni
¢i neformalni vztahy mezi pracovniky, nebo jaké chovani skupiny je povazovano

za spravné.

3) Hlubsi kulturni presvédceni, ktera odrazeji prostiedi, ve kterém organizace existuje.
Patfi sem napft. podstata Casu, prostoru, pravdy nebo lidské pfirozenosti. Mohou byt

ovlivnény narodni kulturou. (Schein, 2004)

2.2 Hodnoty

Hodnotami se oznacuje to, co jednotlivec (nebo skupina) povazuje za spravné a dilezité.
Mohou mit implicitni (nevyjaddfeny piimo) nebo explicitni (zfetelny) charakter.
V organizaci se mohou vyskytovat v nasledujicich oblastech: péce o zaméstnance,
schopnosti, konkurenceschopnost, sluzby zdkazniklim, inovace, vykon, kvalita, tymova

prace apod. (Armstrong & Taylor, 2015)
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Kazdy ¢lovék je unikatni, a tak nejsou hodnoty u vsech lidi stejné. Pro spravné fungovani
firmy je dulezité, aby jeji zaméstnanci méli navzéjem podobné hodnoty, nebot’ to znacné
usnadiiuje spolupraci. Zadouci je také, aby hodnoty zaméstnanct byly v rovnovaze
s firemnimi hodnotami. V situaci, kdy tomu tak neni, se zaméstnanci neztotoznuji
s organizaci a svou praci vykonavaji pouze pasivn¢. Nemaji motivaci pfichdzet s novymi
napady nebo zvySovat efektivitu prace a také nechtéji nést odpovédnost za rozhodovani.

Yv_ s

Nasledujici charakteristiky oznacuji ispéSné hodnoty organizacni kultury:

r~r

e . Zameéstnanci si vazi svych vedoucich, akceptuji je, jsou viici nim loajalni a totéz
ocekavaji 1 od nich.“

e _Klima otevienosti, kdy je vzdjemna komunikace kaZdodenni zéleZitosti
a zamestnanci se neobavaji fici vedoucimu kriticka slova a projevit opravnéné
1 nespokojenost.*

e  Zameéstnanci nemaji pocit bezmoci, naopak dovedou vhodné vyuzivat moznosti

{«

k ovlivnéni rozhodovani a prace vedeni.

e  Zameéstnanci se vetSinou citi spoluodpovédni za rozhodovani ve firmé.* (Dédina

& Odchazel, 2007, s. 221)

2.3 Normy

Normy predstavuji nepsana pravidla, kterd urcuji pfijatelné chovani ¢lenti organizace.
Neformaln¢ udavaji co maji lidé dé€lat, fikat nebo v co maji vétit. Mohou byt predavany
ustné nebo vycCteny zreakci spolupracovnikl. Nebyvaji vyjadieny pisemné, protoze
kdyby byly, nejednalo by se o normy, ale spiSe o zasady nebo postupy. Normy nejsou
oficialn¢ vymahany, ale jsou vynucovany reakcemi ostatnich clenii organizace,
coz vytvafi tlak na jejich dodrZzovani. Pokud by n¢kdo normy porusil, lidé by mu piimo
¢i nepiimo dali najevo, ze néco neni v pofddku. Mezi normy patii napt. piistupnost
manazerll (zda podfizeni mohou vyjadfit sviij ndzor nebo se rozhodnuti délaji
za zavienymi dvefmi) nebo postoj k moci (zda moc zavisi na odbornosti a schopnostech

nebo na postaveni v organizaci). (Armstrong & Taylor, 2015)

2.4 Artefakty

»Artefakty jsou viditelné a hmatatelné aspekty organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi

a které jim umoznuji pochopit kulturu organizace (Armstrong & Taylor, 2015, s. 167).
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Slovy ,,viditelné* a ,,hmatatelné®, z vySe uvedené definice, neni mysleno, ze artefakty
jsou pouze fyzické pfedméty. Tato slova spiSe odkazuji na to, ze artefakty jsou snadno
identifikovatelné prvky organiza¢ni kultury. Mohou byt materialni i nematerialni povahy,

viz Tabulka 1.

Tabulka 1: Artefakty

Priklady artefaktti materialni povahy: Priklady artefaktti nematerialni povahy:
» Architektura budov » Organizac¢ni mluva
» Materialni vybaveni firem » Historky
» Produkty » Myty
» Vyrocni zpravy » Zvyky
» Propagacni brozury » Ritudly
» Ceremonialy
» Hrdinové

Zdroj: Lukasova (2010, s. 18), zpracovano autorem, 2022

2.5 Scheiniiv model organizacni kultury

Vztahy mezi slozkami organizacni kultury popsali autofi v nejriznéjSich modelech. Jeden
z neznamgjSich je Scheintiv model organizacni kultury, ze kterého autofi casto vychazeji
apouze jej mirn¢ upravuji, aby odpovidal jejich pfedstavé o organizacni kultuie,

viz Obrazek 1.

Obrazek 1: Scheinitv model organizacni kultury

[ Artefakty }

! 1

[ Hodnoty a normy

! |

[ Zakladni predpoklady

Zdroj: Managementmania.com (2016), zpracovano autorem, 2022

Model vyvinuty, jiZ zminénym americkym psychologem, Edgarem Scheinem, se sklada

ze ti1 bunék, které piedstavuji tfi trovné organizacni kultury. Jednotlivé urovné obsahuji
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prvky organiza¢ni kultury a jsou propojeny Sipkami smétfujicimi nahoru i dolt, coz udava
provéazanost mezi témito urovnémi. Cim vyse se buitka nachézi, tim je dana Groven
jednodussi na identifikaci. V nejvyse umisténé bunice jsou artefakty, nebot’ se jedna
o takové prvky organiza¢ni kultury, které mize poznat i vnéjsi pozorovatel. V prostiedni
buiice se nachazeji hodnoty a normy, jenz udavaji, cemu clenové organizace véri, a proc
jednaji ur¢itym zplisobem. Pro wvnéjsitho pozorovatele je tato uroven obtizné
identifikovatelna a pro jeji poznani by se musel stat clenem organizace nebo alespon,
by si musel promluvit s nékterym zc¢lenti. Nejniz$i Uroven obsahuje zakladni
predpoklady. Jedna se o postupy, které zaméstnanci vykondvaji automaticky, s naprostou
samoziejmosti, takZze o nich témét nikdy nepochybuji a nemaji potfebu o nich mluvit.

Z tohoto divodu jsou zakladni ptedpoklady nejhiife poznatelné. (Schein, 2004)

Ze Scheinova modelu organiza¢ni kultury pravdépodobné vychazi i tzv. ,,Kulturni
ledovec®, viz Obréazek 2. Tento model rozd€luje prvky organizacni kultury na dvé ¢asti,
viz Obrazek 2. Prvky snadno viditelné a poznatelné jsou v horni Casti ledovce, kterd
vy¢niva nad hladinu. Ve spodni ¢asti ledovce se nachazeji obtiznégji viditelné prvky a ¢im

hloubéji jsou pod hladinou, tim vice jsou skryté. (Lukasova, 2010)

Obrazek 2: Kulturni ledovec

Artefakty

Chovani

Viditelné

Normy chovani

Postoje

Hodnoty

Zakladni presvédceni

Zdroj: Lukasova (2010, s. 31), zpracovano autorem, 2022
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3 Typologie organizacni kultury

Organizacni kultura neni vymezena pevnymi hranicemi a kazdy z autori na ni nahlizi
svym vlastnim zplsobem, proto vzniklo velké mnozstvi nejriznéjSich typologii
organiza¢ni kultury. Tyto typologie byvaji vazany napt. ke struktufe, k vyvojové fazi,
k chovani organizace nebo k prostiedi, ve kterém se organizace nachdzi. Za nejstarsi
je povazovana typologie Rogera Harrisona z roku 1972, ze které vychazi mnoho dalSich

autorti napft. typologie Charlese Handyho nebo typologie Fonse Trompenaarse.

3.1 Typologie Charlese Handyho

Jednou z nejznamé;jSich je typologie Charlese Handyho, irského spisovatele, zabyvajiciho
se organizacnim chovanim a managementem. Charles Handy pouZil stejné Ctyti zakladni
typy kultur jako Roger Harrison (kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukolt a kulturu osob)
a zamé&fil je na organizacni strukturu. Svou typologii jesté doplnil jednoduchymi
piktogramy, pro snadnéjsi pochopeni jednotlivych typtl, ¢imz se tato typologie stala velmi

populérni, viz Obrazek 3.

Obrazek 3: Typologie Charlese Handyho

kultura moci kultura roli kultura akolu Kkultura osob

Zdroj: Lukasova (2010, s. 100), zpracovano autorem, 2022

Kultura moci je zndzornéna pomoci pavuciny. Nazyva se kultura moci, protoze veskerou
moc ma jedinec nebo skupina v centru organizace. Pro tuto kulturu je typicky maly pocet
pravidel a malo byrokracie, nebot’ pro spravné fungovani organizace jsou zde dileZzité
hlavné€ vzdjemna diivéra a komunikace. Rozhodnuti jsou utvafena spise na zakladé vlivu
a politickych schopnosti, nez na zdkladé formélnich procedur a racionalnich uvah.
Pracovnici v této organizaci jsou hodnoceni podle dosazenych vysledkd, ale vétSinou
se nezkoumd, jakym zplisobem bylo téchto vysledkii dosazeno, coz muze vyustit

v negativni disledky. Vyhodou této kultury je rychla reakce na neptedvidatelné situace,
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protoze rozhoduje vzdy pouze mala skupina lidi z centra organizace. Hlavni slabinou této
kultury je prave fakt, ze naprosta vétSina rozhodnuti zavisi na lidech z centra organizace.
Pokud tito lidé budou ¢init Spatna rozhodnuti, nebude moci cela organizace prosperovat.
udrzet kontrolu nad vSemi vykonavanymi aktivitami v organizaci. Mezi ptiklady kultury

moci patii nejcastéji rodinné podniky nebo malé zacinajici organizace. (Lukasova, 2010)

Kultura roli je znazornéna pomoci feckého chamu, slozeného z piliti (jednotlivé utvary
organizace), které podpiraji trojihelnikovy S§tit (management organizace). Jedna
se o hierarchickou organizaéni strukturu. Sila této kultury vychazi predevsim z pilifa
chramu, protoze kdyby tyto pilife nebyly stabilni, cely chram by se zhroutil. Kultura roli
je zalozena na jasnych pravidlech, postupech a normach. Zaklada si predev§im na logice
a racionalité (na rozdil od kultury moci). Usp&sna je hlavng ve stabilnim a predvidatelném
prostiedi. Hlavni nevyhodou kultury roli je pomalé¢ odhalovani a reagovani na zmény.
S timto typem kultury je mozné se nejcastéji setkat ve velkych organizacich, statni spravé

& armade. (Lukdsova, 2010)

Kultura tkoli byva vyjadiena pomoci sité¢ nebo matice. Pruseciky vlaken sité¢ vyjadiuji
pravomoci jednotlivych zaméstnancii, které jsou zalozené vice na odbornych znalostech
a schopnostech, nez na postaveni v organizaci. Tato kultura je zamé&tfena na splnéni ukola
nebo projektl, proto jde o kulturu orientovanou primarné¢ na dosazeni vysledku.
Tym, ktery na ukolech pracuje musi byt poskladan z vhodnych lidi. Hlavnimi vyhodami
kultury tkolt jsou rychlost prace a pruznost. Organizac¢ni struktura v této kultufe je spise
maticova, ovSem objevi-li se néjaky problém (napi. nedostatek zdroji), mize se stat,
7e management zacne organizaci fidit z centra. Kultura tkoll se Casto pouziva napf.

v projektovych organizacich. (LukaSova, 2010)

Kultura osob je zobrazena jako shluk tecek v kruhu. V této kultufe nemé nikdo
dominantni postaveni. VSechny tecky, vyjadiujici jednotlivé ¢leny organizace, jsou proto
volné rozmistény v kruhu, ktery pfedstavuje danou organizaci. V ptipadé¢ potieby, slouzi
jako zaklad moci odborné znalosti jedince. Kultura osob vznikd napf. ve volnych
seskupenich odborniki, kdy se n¢kolik jedincti rozhodne spojit dohromady, nebot’ toto
spojeni jim piinasi urcité vyhody. PiestoZe jsou tito lidé soucasti jedné organizace, kazdy
z nich pracuje na sv¢ vlastni préci, nebot kultura osob je zaméfena na samotného ¢lovéka,

nikoliv na celou organizaci nebo ukol. (LukaSova, 2010)
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3.2 Typologie Fonse Trompenaarse

Na typologii Charlese Handyho navazal svoji typologii Fons Trompenaars, nizozemsky
spisovatel, zbyvajici se organiza¢ni kulturou a managementem. Fons Trompenaars také
pouziva Ctyti typy kultur, ale vymyslel pro né vlastni nazvy (Eiffelova véz, Rodina,
Inkubator, Rizena stiela). Jednotlivé typy jsou rozdéleny pomoci kiize, ktery udava,
zda je dana kultura centralizovand nebo decentralizovand a zda je subjektivni nebo

objektivni, viz Obrazek 4.

Obrazek 4: Typologie Fonse Trompenaarse

Rovnostaiska kultura

(decentralizace)
Inkubator Rizena stirela
kultura sebererealizace projektové orientovana kultura
Osobni kultura ¢ » Ukolova kultura
(subjektivni) . . v objektivni
Rodina Eiffelova véz (objeltivni)
kultura starostlivého vudce kultura roli

Hierarchicka kultura
(centralizace)

Zdroj: Miiller, et al. (2013, s. 127), zpracovano autorem, 2022

Eiffelova véz ptredstavuje hierarchickou a tkolovou kulturu. Dtraz je kladen na pozici
Clovéka v organizaci. Rozhodnuti jsou zde provadéna na zadklad¢ jasn¢€ stanovenych
pravidel, norem a smérnic. Subjektivnim nazortim se nepiiklada velka vaha. Vyhodami
kultury Eiffelovy véze jsou predvidatelnost a nizkd mira nejistoty. Tento typ kultury
funguje nejlépe ve stabilnim a neménném prostiedi. Vztahy mezi ¢leny organizace byvaji
vétSinou Cisté pracovni, nebot’ je zde silna orientace na splnéni danych tkoli. Nevyhodou
kultury Eiffelovy véze mlze byt nepruznost, jelikoz formalni postupy, kterymi se tato
kultura fidi, jsou uddvany shora a jejich schvéleni zabere néjaky ¢as. Typickym piikladem

této kultury jsou Urady. (Miiller, et al., 2013)

Rodina ptedstavuje hierarchickou a osobni kulturu. Nézev Rodina vznikl od faktu,
ze v kultute tohoto typu ¢asto pracuji ¢lenové jedné rodiny, ale neni to pravidlem. Muze
fungovat 1 mezi lidmi, kteti nemaji zadné ptibuzenské vztahy. Dominantni postaveni zde
ma jedinec, tzv. ,,otec rodiny* nebo ,,8¢f rodiny*, jenz ma hlavni slovo v rozhodovani.

Jeho nazory vétSinou nebyvaji zpochybiiovany. Jednd se o velmi pruznou kulturu,
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schopnou pfizpisobovat se ne¢ekanym zméndm, pravé diky intuitivnimu rozhodovani.
Tento typ kultury je subjektivni, nebot’ moc je zalozena spiSe na dobrych vztazich
se Sé¢fem, nez na dovednostech nebo pozici v organizaci. Snaha udélat si dobré jméno
u $éfa miaze vyustit v to, ze néktefi Clenové organizace budou lhat nebo zamlcovat
pravdu. Budou tak jednat jen proto, aby neklesli v oich $éfa, coz mlize mit negativni
nasledky. Kultura Rodiny funguje dobfe ve stabilnim a znamém prostiedi. Pokud by vSak
organizace chtéla plisobit i na méné stabilnich trzich, mohla by tato kultura byt znacnou
prekazkou. Prikladem této kultury mize byt mensi pekatstvi, které piisobi na malém trhu,

zna své zakazniky a je pfimo fizeno majitelem. (Miiller, et al., 2013)

Inkubator vyjadfuje rovnostaiskou a osobni kulturu. Tato kultura je zaméfena vice
na vztahy nez na tkoly. Vznika vétSinou v organizacich vytvofenych za tcelem sdileni
spole¢ného zajmu nebo konicku. Poslanim tohoto typu kultury je hlavné seberealizace
jedince. Kultura Inkubétoru se vyznacuje velkou mirou kreativity. Problémy vSak mohou
byt zplisobeny pravé volnosti a nejednotnosti pifi plnéni cilii. JelikoZz je organizace
zaloZzena na dobrych vztazich, miize se rozpadnout, pokud se jeji ¢lenové pohadaji.
Dalsim diivodem rozpadu muze byt ztrata spole¢ného zajmu ¢lenii organizace. Ptikladem

kultury Inkubatoru mohou byt hudebni skupiny. (Miiller, et al., 2013)

Rizena stifela vyjadfuje rovnostaiskou a tukolovou kulturu. Tato kultura se muZe
vyskytovat napt. v tymu, ktery pracuje na n¢jakém tkolu. Od toho vznikl i jeji nazev
Rizena stiela, neboli orientace na urity cil. Silou, kterd pohani tym, je spoletna
odpovédnost ¢lenti za dosazeni pozadovaného vysledku. Pfed moci pozicni zde maji
piednost moc osobni, odborna nebo informacni. Pro spravné fungovani této kultury
je dulezité, aby Clenové tymu méli dobfe vyvinuté interpersonalni a tymové dovednosti.
Mezi dalsi pozadavky na ¢leny tymu patii tolerance k nejistoté a nadhled, pomoci kterého
by méli byt schopni vnimat organizaci jako celek. Hlavni vyhodou kultury Rizené stfely
je prave orientace na vysledek. Problémy mohou nastat, pokud v tymu zacnou vznikat
konflikty. V takovém piipadé se miize stat, Ze kultura Rizené stiely zane sméfovat spise

ke kultufe Rodiny nebo kultute Eiffelovy véze. (Miiller, et al., 2013)
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3.3 Typologie Roberta E. Quinna a jeho spolupracovniku

Typologie, kterou vyvinul Robert E. Quinn, zkouma vliv prostiedi na ¢leny organizace.

Tvoft1 ji Ctyfi typy kultur — klanova, hierarchicka, adhockraticka a trzni, viz Obrazek 5.

Obrazek 5: Typologie Camerona a Quinna

flexibilita

klanova kultura adhockraticka kultura
interni zaméreni externi zaméieni

a integrace a diferenciace
hierarchicka kultura trzni kultura

stabilita a kontrola

Zdroj: Lukasova (2010, s. 108), zpracovano autorem, 2022

Klanova kultura je charakterizovana internim zaméfenim a flexibilitou. Typické
je pratelské pracovni prostfedi rodinného typu, tymové mysleni, spole¢né sdilené cile
a hodnoty. Vedouci pracovnici zde wvystupuji spiSe vroli rodich nez formalné
nadfizenych. Vysoké oddanost organizaci, moralka a spolecné tradice motivuji jednotlivé
¢leny ke spolupraci a uspéchu. Organizace klade diiraz na tymovou spolupraci, shodu

a spolupodileni se na feseni ukolti. (Quinnassociation.com, 2022)

Hierarchicka kultura predstavuje stabilni a efektivni kulturu, zaloZenou na postupech
a predpisech. Pracovni prostiedi je vysoce formalizované a strukturované. Tato kultura
vyhovuje lidem, ktefi maji radi prehlednost a jistotu. Hlavnim cilem je zajistit plynuly

chod organizace. (Quinnassociation.com, 2022)

Trzni kultura je zaméfena vyhradné na splnéni prace. Clenové organizace jsou
orientovani pfedevS§im na dosahovani vysledkl. Prostfedi organizace s touto kulturou
je silné€ konkurencni. Dllezitymi prvky, na které je kladen diiraz, jsou reputace a uspéch.

(Quinnassociation.com, 2022)

Adhockraticka kultura podporuje individudlni inciativu a svobodu. Prostfedi
organizace, ktera ma adhockratickou kulturu, je dynamické a kreativni. Lidé se neboji
nejistoty. Na lidry je v této kultufe nahliZeno jako na inovétory, ktefi jsou ochotni pfijimat
rizika. Diiraz je kladen na stanovovani trendi. Dlouhodobym cilem organizace s touto

kulturou je rtst a ziskavani novych zdroji. (Quinnassociation.com, 2022)

21



4 Diagnostika a formovani organizac¢ni kultury
K diagnostice organiza¢ni kultury jsou pouzivany kvalitativni nebo kvantitativni metody.

4.1 Kbvalitativni metody diagnostiky

Kvalitativni metody jsou takové metody diagnostiky organiza¢ni kultury, které se netidi
normovanymi postupy. Vahu informacim ziskanym pomoci t€chto metod ptiklada osoba,
kterd diagnostiku provadi. Mezi kvalitativni metody patii napf. pozorovani, rozhovor
nebo analyza dokumentll. Pokud by se pii sbéru informaci pomoci téchto metod
postupovalo podle urcitych norem nebo pfedem stanovenych postupi, uz by se nejednalo

o metody kvalitativni, ale o0 metody kvantitativni. (Lukasova, 2010)

4.2 Kbvantitativni metody diagnostiky

Kvalitativni metody diagnostiky organizaéni kultury jsou metody, ve kterych
ma vyzkumnik pfedem stanoveny informace, které chce od respondentti ziskat. Vyhodou
téchto metod je, Ze se daji opakovat, snadnéji se vyhodnocuji a jejich vysledky se daji
porovnavat s jinymi organizacemi. Mezi kvantitativni metody patii napi. dotazniky,
pozorovani nebo strukturovany rozhovor. Pozorovanim, ve smyslu kvantitativnich
metod, je mySleno takové pozorovani, které ma predem stanovené parametry. Vyzkumnik
tomu co pozoruje nepiikldda zadnou vahu, pouze objektivné zachycuje skutecnost.
Dotazniky jsou jednou z nejpouzivanéjSich metod diagnostiky organizac¢ni kultury.
Vyhodou dotaznikii je moznost porovnani odpovédi jednotlivych respondentd,
ktefi vétSinou odpovidaji na stejnou sadu otdzek. Tyto otazky mohou byt uzaviené,
kdy respondent vybird z pevné stanoveného poctu odpovédi nebo oteviené, kde je

pozadovana vlastni formulace odpovédi. (Lukasova, 2010)

4.3 Formovani organiza¢ni kultury

Organizacni kultura se formuje b&hem celého vyvoje organizace. Vyviji se jednak
samostatné¢ a zaroven také plisobenim vnitinich a vnéjSich vlivii. Tvoii ji manazefi,
s jejichz chovanim se lidé v pribéhu feseni problémil ztotoziuji. Déle se kultura utvari
vlivem dulezitych udélosti, které jsou zdrojem ponauceni pro zaméstnance a ovliviuji
jejich dalsi chovani. Kulturu formuje rovnéZ prostfedi a vztahy mezi zaméstnanci.

Cilem organizace je, aby na pracoviSti panovaly pozitivni vztahy mezi zaméstnanci,
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coz vede k rychlejSimu a uspésnéjsimu feseni spoleCnych ukoll. (Armstrong & Taylor,
2015) Tvorba organizaéni kultury je dlouhodobym procesem. Zmény nelze dosdhnout
provedenim jen nékolika dil¢ich opatieni. Management organizace musi dlouhodobé
a systematicky pracovat na fizeni, rozvoji a zménach organizac¢ni kultury. (Lukasova,

2010)

4.4 Zména organizacni kultury

Organizacni kultura je povazovana za jeden z nejstabilngjSich systémuil v organizaci.
U kultury je vSak také mozné zaznamenat postupny vyvoj a formovani, v disledku tlak
okolniho prostfedi. Ke zménam kultury mtize dochézet spontanné nebo zamérné (fizen¢).
Spontanni zmény ptichazeji v prubéhu casu pozvolna a nepozorované, napi. kopiruji
vyvoj narodni kultury, méni se v souvislosti se starnutim a zménou velkosti organizace
nebo reaguji na krizové situace v nichZ se organizace ocitla. V1iv na organizaéni kulturu
muiZe mit t€Z zména managementu. Lidé v organizaci postupné ptizptisobuji své chovani,
hodnoty a normy takovym stylem, ktery povazuji za vyhovujici. Rizena zména kultury
piedstavuje aktivni piistup ze strany managementu, spocivajici v postupné realizaci tiprav
a zmén. Jedna se o slozity a naro¢ny manazersky ukol, zacinajici vyhodnocenim
stavajiciho stavu a zformovanim téch oblasti kultury, které je nutné zmeénit. Dulezité
je spravné vymezeni cilii, kterych ma byt zménou kultury dosazeno. Nasleduje urceni
krokli, vedoucich krealizaci téchto zmén, vcéetné zmén v nastaveni systémdu,

napf. organizovani prace nebo odmeénovani. (Miiller, et al., 2013)

4.5 Funkce organizaé¢ni kultury

Organizacéni kultura snizuje konflikty v organizaci, napomahd jednotnému vnimani
problémi a piekdzek, podporuje spoluprici a stmeluje zaméstnance. Zabezpecuje
spolecné vnimani cil, zakladnich hodnot a norem chovani. Ptispiva také k dosazeni
pozadovaného chovéni a discipliny zaméstnancii. Organizacni kultura ovliviiuje pracovni
spokojenost, pohodu zamé&stnancii a snizuje jejich obavy a nejistotu. Zaroven se stava
vyraznym zdrojem motivace pro pracovniky, ktefi diky tomu povazuji sami sebe

za dlleZitou soucast organizace a ztotoznuji se s jejimi cili. (Lukasova, 2010)

Existuji dv€ zakladni funkce organiza¢ni kultury — vngj$i a vnitini. Rozdil mezi nimi
je zejména v jejich zaméfeni. Vné&jsi funkce zahrnuje zpusob, jakym se organizace

pfizplisobuje zménam ve svém okoli, napf. jak rychle dokaze reagovat na zménénou
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situaci na trhu. Mlze dojit k tomu, Ze pfi zavadéni adaptacnich krokii manazeti narazi
na prekazku v podobé€ nepiiznive orientované organizacni kultury. Do vnéjsi funkce patii
také zpusob, jakym se organizace prezentuje a jak je okolim vniména. Vnitini funkce
zahrnuje zpusob integrace uvniti organizace. Udéava, jak dobfe jsou pfijimany nové
technologické postupy ¢i novi zaméstnanci. Vnitini funkce také zkouma, zda je firemni
strategie v souladu s organizacni kulturou. Pokud by tomu tak nebylo, mohly

by vzniknout problémy pfi realizaci dané strategie. (Pfeifer & Umlaufova, 1993)

4.6 Sila organiza¢ni kultury

Sila organiza¢ni kultury urcuje, jak jsou hodnoty, normy, nédzory a postoje v organizaci
pfijimany. Silnd kultura ulehCuje komunikaci a snizuje konflikty v organizaci.
Rozhodnuti jsou pfijimana a realizovana rychleji, klesd potieba kontroly, zvySuje
se motivace, coz prispiva ke zlepSeni koordinace prace. Nevyhodou silné organizacni
kultury je uzavienost vli¢i zménam a tendence drzet se starych osvédCenych zplsobil.
Lidé uvnitt organizace nutnost téchto zmén casto nechdpou a odmitaji se jimi fidit.
Diilezitou roli zde hraji manazefi, jejichz ukolem je jasné stanovit strategicky plan,
motivovat zaméstnance, zlepSit komunikaci, podporovat tymovou spolupraci, vhodné
nastavit systém odmeénovani a dal§itho vzd€lavani zaméstnanci. (Dédina & Odchéazel,

2007)
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5 Charakteristika spole¢nosti

5.1 Historie spoleCnosti

Pro zpracovani bakalarské prace jsem si zvolil spole¢nost Elanor a.s. (dale téz
»spolecnost™), kterd byla zalozena v roce 1991, pivodné jako spolecnost s rucenim
omezenym. Na akciovou spolecnost byla transformovana v roce 2020. Své sidlo
ma v Praze 4, Jemnicka 1138/1. Do obchodniho rejstiiku, vedeného Méstskym soudem
v Praze, byla spole¢nost zapsdna pod spisovou znackou B 25583. Pfedmétem podnikani
je ¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni dafiové evidence, vyroba, obchod
a sluzby neuveden¢ v ptfilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona. Statutdrni organ tvorii
jednoclenné piedstavenstvo. Za spolecnost jedna clen piedstavenstva samostatné.
Dozor¢i rada je jedenacticlennd a je slozend z piedsedy, mistopiedsedy a deviti Clena
dozor¢i rady. Jedinym akcionaiem je Elanor Europe SE, se sidlem v Praze 4, Jemnicka
1138/1. Zékladni kapital ¢ini 54 700 000 K¢. Z toho 47 ks tvoii kmenové akcie na jméno
v zaknihované podob¢, ve jmenovité hodnoté 100 000 K¢. Dalsich 5 ks tvoii kmenové
akcie na jméno v zaknihované podobé¢, ve jmenovité hodnoté 10 000 000 K¢&. (Obchodni

rejstiik, 2022a)

Spolecnost zalozili lidé, kteti se diive pohybovali v oblasti velkych vypocetnich center,
zabyvajicich se zpracovanim dat. V dobé nastupujicitho rozvoje osobnich pocitacu
objevili mezeru na trhu, nebot’ fada firem si chtéla vést personalni evidenci a zpracovavat
mzdy sama. Tato agenda byla do té doby zpracovavana centralné na salovych pocitacich.
Vznikla proto prvni softwarova aplikace zaméiena na lidské zdroje, ktera dostala nazev
PMSYV (Préace, mzdy a socidlni véci). Tento software se velmi rychle rozsitil do fady
oborl. Zakladatelé spolecnosti se vSak v roce v 1992 nazorové rozesli a vznikla nova
spole¢nost A.S.E.I. (Automatizované systémy ekonomickych informaci). Tato spole¢nost
se na fadu let stala velkym konkurentem spolecnosti Elanor spol. sr.0. Spolecnost
A.S.E.I. plsobila v oblasti bankovnictvi, pojistovnictvi, finan¢niho trhu a Skolstvi.
Spolecnost Elanor spol. sr.0. se pohybovala pfevazné v oborech primyslové vyroby
a sluzeb. Tato nepsana dohoda o rozdéleni plsobnosti na trhu platila az do konce 90. let.
V nésledujicich letech si jiz obé spolecnosti zacaly vzdjemné konkurovat a plsobit

v podobnych oborech. (Obchodni rejstiik, 2022b)
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Spolec¢nost zalozila v roce 1996 svoji prvni zahrani¢ni pobocku v Bratislavé, nazvanou
Elanor Slovakia. Vroce 1998 byla uvedena na trh moderni modularni desktopova
aplikace, kterd pozd¢ji ziskala nazev Elanor Global. Tato aplikace, zaméfend na praci
v oblasti lidskych zdroja, byla na trhu Gspésna vice nez 20 let. V roce 2000 spole¢nost
presla pod svédskou spolecnost IFS. V tomtéz roce se podaftilo realizovat myslenku, ktera
vznikla na konci devadesatych let, a to nabidnout klientim také externi zpracovani mezd
(mzdovy outsourcing). V této oblasti se stala spole¢nost Elanor spol. sr.o. jednou
snazvem Elanor Global Java Edition (EGJE), kterd postupné nahrazovala stavajici
aplikaci Elanor Global. Vyhodou nové aplikace byl zejména jeji vySsi uzivatelsky
komfort. V této dobé spolecnost Elanor spol. s r.0. vystoupila ze §védské spolecnosti IFS,
ktera se jiz nadale nechtéla vénovat oblasti lidskych zdroji, ale plné se soustfedila
na syst¢tmy ERP (Enterprise Resource Planning). V nésledujicich letech se spole¢nost
zaCala postupné rozrastat. V roce 2006 byla zaloZzena pobocka Elanor Poland
v Katovicich a pobocka v Rusku. Pobocky v Madarsku a Rumunsku byly otevieny
v roce 2007 a pobocka v Bulharsku v roce 2008. Tim bylo zahdjeno dlouho planované
rozSifovani spole¢nosti na trhy stfedni a vychodni Evropy. V roce 2009 obdrzela
spolecnost certifikat systému kvality dle normy ISO 9001. Béhem roku 2010 probéhla
fuze se spolecnosti A.S.E.I., ¢imz vznikl jeden velky podnikatelsky subjekt. V roce 2011
byla oteviena pobocka v Srbsku. Pfelomovym rokem v historii byl rok 2017, v némz
ze spolecnosti odesel posledni z jejich zakladateli. V tomto roce byla také zaloZena

pobocka Elanor Ukraine. (Obchodni rejstiik, 2022b)

5.2 Produkty spole¢nosti

Spole¢nost plisobi na trhu vice nez 25 let. Za dobu své existence se zaradila mezi
outsourcing v regionu stfedni a vychodni Evropy. Spole¢nost sviij Gspéch stavi piedev§im
na spolehlivych a dlouhotrvajicich vztazich mezi zakazniky a zaméstnanci. Spole¢nost

svym zakaznikiim v Ceské republice a na Slovensku nabizi:

e Externi zpracovini mezd (outsourcing) — sluzba je urcena pro klienty, ktefi
vyZzaduji, aby jejich mzdova data byla anonymizovana a soucasné sluzba odpovidala
platnym pravnim pfedpisim v mzdové oblasti. Tuto sluZzbu maji zakaznici moZnost

vyuzivat jiz fadu let. Spolecnost poskytuje sluzbu svym zékazniktim prostfednictvim
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vlastniho softwaru EGJE. Mezi dil¢i c¢innosti mzdového outsourcingu patii:
persondlni a mzdova evidence, ro¢ni zuctovani dané z piijmu pro zaméstnance,
sluzby po mzdovém zpracovani, komunikace se tfetimi stranami, konzultace

a poradenstvi, sprava a udrzba informacniho systému.

Personilni outsourcing — sluzba poskytuje celkovou spravu lidskych zdroji.
Patfi sem napft. zpracovani nastupii, vystupt a dalSich zmén v pracovnim poméru;
pfiprava pracovné-pravni dokumentace souvisejici se vznikem, zménou a ukoncenim
pracovniho poméru; legislativni spravnost; komunikace se zaméstnanci
a subdodavatelem. Zakaznici mohou také vyuzit poradenstvi v oblasti spravy

lidskych zdroji.

Mzdovy a personalni software EGJE — spole¢nost vytvoftila a neustale zdokonaluje
vlastni systém na spravu lidskych zdroji EGJE (Elanor Global Java Edition). Jedna
se o jedineCny a uceleny informacni systém pro vedeni mzdové, personalni
a dochazkové agendy. Tento systém je urCen predevSim pro stiedné velké a velké

spolecnosti, které ptsobi v nejriiznéjSich oborech ¢innosti.

EGJE Cloud + Human Resources (HR) portal — v ptipad¢, ze se klient nechce sam
starat o personalni a mzdovy software EGJE, mtize vyuzit sluzbu EJGE Cloud + HR
portal. Diky této sluzbé muze klient vyuzivat vzdaleny online pfistup k personalnim
a mzdovym datim v systtmu EGJE prostiednictvim zafizeni s internetovym

prohlizecem.

Elanor Service Portal (ESP) — piedstavuje online komunikacni prostfedek mezi
spolecnosti a jejimi klienty. Umoziuje elektronické predavani dat, plni funkci
helpdesku, poskytuje klientim podporu a poméaha jim se orientovat v systému
zpracovani mezd. Vstupy a vystupy jsou zasilany bez nutnosti pouziti hesel, pfistup
k tdajiim je umoznén pouze ur¢itym osobam, ¢imz je zamezeno zneuziti dat ze strany

neopravnénych osob. (Obchodni rejstiik, 2022b)

5.3 Vnéjsi prostiedi spole¢nosti

,Podnik neni izolovan, ale je obklopen vnéjSim svétem, okolim. Okolim podniku

rozumime vSe, co je za pomyslnymi hranicemi podniku jako socidlné ekonomického

a technického systému a ¢im je podnik ovlivilovan a co pfipadné sam miize ovlivnit.
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Okoli podniku ho nuti k ur¢itému zpisobu chovéni, pfedevsim k volbé urcitych cilt

a zpusobti jejich dosahovani.* (Synek & Kislingerova, 2015, s. 15).

Informace pro zpracovani kapitoly, tykajici se vnéjsiho prostiedi spole¢nosti Elanor a.s.,

byly autorem ziskany od zaméstnancii spolecnosti a ze zdroju citovanych v textu.

Geografické prostiedi — spole¢nost ma sidlo a centralu v Praze a pobocky v krajskych
méstech Plzefi, Ceské Bud&ovice, Brno, Ostrava a ve mésté Most. Tyto pobocky
rovnomérné pokryvaji celé uzemi republiky. Vyhodou umisténi pracovist’ ve velkych
méstech je snadna dopravni dostupnost, diky blizkosti dalni¢nich a Zelezni¢nich koridort.
V ptipad€ pracovisté v Praze, téz pfitomnost mezindrodniho leti$té, nebot’ spole¢nost
se orientuje na trhy ve stfedni a vychodni Evropé. Dalsi vyhodou umisténi ve velkych
meéstech je dostatek pracovnich sil a moznost snadnéji ziskat absolventy stfednich

a vysokych skol.

Socidlni prostiedi — spolecnost dlouhodobé pracuje na budovani dobrych vztahi
se zakazniky. Zohlednuje jejich pozadavky a zamétuje se na budovani dobrého jména
spolecnosti. Preferuje kvalitni vztahy mezi zdkazniky a zaméstnanci, coz zohlediuje
ve své persondlni politice. Vybér kvalifikovanych zaméstnanct a jejich odpovidajici
ohodnoceni patii k jedné z priorit spolecnosti. Vzhledem tomu, Ze v soucasné dobé

vvvvvv

zameéstnance.

Ekonomické prostiedi — jednim z ekonomickych faktorti, na ktery musi spolecnost
reagovat je vysoka mira inflace. Jeji nartst se zacal vyrazné projevovat jiz na podzim
roku 2021. Na zékladé tdaji z Ceského statistického ufadu dosahla inflace v mésici
bfeznu roku 2022 hodnoty 12,7 %. (Cesky statisticky ufad, 2022) Vzhledem k tomu,
7e spole¢nost pisobi ve velké mife také v zahrani¢i, musi pravidelné sledovat zmény
ménovych kurzii. DalSim ekonomickym faktorem, ktery v posledni dobé ovliviiuje

hospodafteni spolecnosti, je riist cen pohonnych hmot, energii a spotfebniho materialu.

Ekologické prostiedi — spolecnost se fidi zdsadami statni politiky ochrany Zivotniho
prostfedi. Dodrzuje pravni ptedpisy v této oblasti. Svoji Cinnost se snazi realizovat
zpusobem, ktery splituje pozadavky kontrolnich orgdni. Na pracovistich je kladen dlraz
na usporu energii, vyuzivani recyklovanych materidlli a tfidéni odpadu. Spolecnost

se ekologickym chovanim snaZi pfispivat k udrZitelnému rozvoji planety.
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Technologické prostiredi — spolecnost se fadi mezi predni poskytovatele sluzeb v oblasti
lidskych zdroji, mzdového softwaru a doprovodnych sluzeb. Vzhledem k rychly zméndm
v tomto odvétvi je nucena neustale zdokonalovat vlastni produkty a sluzby, napt. mzdovy
a personalni software EGJE. Spole¢nost ke své Cinnosti vyuziva moderni vypocetni
techniku a sleduje trendy v oblasti informacnich technologii. Ptizptisobuje se rychlym

zméndm v této oblasti, sleduje kroky konkurence a reaguje na pozadavky zakaznikd.

Zakaznici spole¢nosti — spolecnost se snazi svym zakazniktim nabizet kvalitni produkty
a sluzby, které jsou pro n€ bezpecné a spolehlivé. Usiluje o neustdlé zvySovani
spokojenosti stavajicich zakaznikti a dba na zpétnou vazbu. Prostfednictvim zavadéni
novych produktil se snazi ziskavat dalSi odbératele. V roce 2020 méla spolecnost celkem
927 zakaznikl, pticemz 93 % tvoril soukromy sektor a 7 % statni sprava, samosprava,
statni/polostatni firmy. P¥ijmy spolecnosti byly tvofeny ze 67 % z outsourcingu a 33 %

z prodeje softwaru. (Obchodni rejstiik, 2022b)

5.4 Vnitini prostiedi spole¢nosti

,Kazda organizace soucasné disponuje vnitinimi moznostmi, pomoci kterych dosahuje
stanovenych cili a pomoci nichz je rovnéz limitovédna, ale je limitovan 1 jeji ucel,

ke kterému je predurcena.* (Dédina & Odchézel, 2007, s. 18)

Informace pro zpracovani kapitoly, tykajici se vnitiniho prostiedi spolecnosti Elanor a.s.,

byly autorem ziskany od zaméstnancu spole¢nosti a ze zdrojl citovanych v textu.

Zaméstnanci spolecnosti — na kazdém pracovisti ptisobi manazer tymu, popt. vedouci
tymu, seniorni a juniorsti mzdovi ucetni. V Praze a Plzni navic pracuji zaméstnanci
z tymu vstupti/vystupti. K jejich hlavnim ¢innostem patii zpracovani vstupnich soubori
zédkaznik, komunikace se zdravotnimi pojistovnami a Ceskou spravou socialniho
zabezpeceni. Zaméstnanci zaroven zajistuji v€asné a kvalitni dodani vyplatnich listki
zakaznikim. Kromé vySe uvedenych zaméstnanctli, ve spolecnosti piisobi jesté¢ tym
slozeny z metodika zpracovani a databazovych specialisti. K 31.12.2020 méla spolecnost
247 zaméstnanca (148 v Cesku, 7 v Polsku, 30 naSlovensku, 10 v Madarsku,
9 v Rumunsku, 8 v Bulharsku, 15 v Rusku, 9 v Srbsku, 11 na Ukrajin¢). Podil Zen,
pracujicich ve spolecnosti, ¢inil 62 % a muzi 38 %. (Obchodni rejstiik, 2022b) Zakladni

principy chovani zaméstnancii jsou uvedeny v Etickém kodexu. (Elanor.cz, 2022)
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Management spolec¢nosti — manazefti se nachazeji v sidle spolecnosti, na kazdé pobocce
v krajskych méstech a ve mésté Most. Ukolem manaZert je planovat a koordinovat
¢innosti spolecnosti, provadét dilezitd rozhodnuti, motivovat zaméstnance, piidélovat
jim ukoly a kontrolovat jejich plnéni. K manazerskym povinnostem patii také potadani
pravidelnych porad se zaméstnanci, popi. pracovnimi tymy. Hlavnim ukolem vsech

manazeru je napliiovat strategii spolec¢nosti.

Marketing spolefnosti — snahou spoleCnosti je zlepsit dlouhotrvajici nedostatky
v oblasti marketingu. V roce 2021 se proto rozhodla nastavit jednotnou profesionalni
marketingovou strategii a postupné ji zavadét do praxe. Doslo ke sjednoceni fizeni
marketingovych sluzeb a jejich sousttedéni do jednoho centra. Spole¢nost vytvofila nové
internetové stranky, propagacni materialy, videa a pfipravila nékolik webinait. Zaroven
zmeénila design svych sluZebnich vozidel. (Obchodni rejstiik, 2022b)

Organizacni struktura spolecnosti — v ¢ele spolecnosti Elanor a.s. stoji vykonny feditel.
Na treti irovni se nachazi administrativni podpora a na ¢tvrté pak feditel, ktery se zabyva
obchodnimi plany a marketingovymi strategiemi. Patd Uroven je tvofena fediteli
jednotlivych divizi a manaZery sekci, pod nézZspadaji zaméstnanci jednotlivych

pracovist’. (Obchodni rejstiik, 2022b)

Ekonomické vysledky spolecnosti - v letech 2018 a 2019 byla spolecnost ve ztrat¢.
V roce 2020 zaznamenala ekonomicky rast. Vysledek hospodareni pied zdanénim ¢inil
15319 000 K¢&. V roce 2018 méla spolecnost obrat 228 050 416 K¢. V nasledujicim roce
se obrat zvysil na 256 801 184 K¢ a v roce 2020 dosahl 282 326 368 K&. (Obchodni
rejstik, 2022b) Podle Ceského statistického ufadu patif ¢innosti spoleénosti Elanor a.s.
do CZ-NACE 69 — Préavni a Gi€etnické ¢innosti. Autorem bakalafské prace byly provedeny
niZe uvedené vypocty, pomoci dat ziskanych z Obchodniho rejstiiku. (Obchodni rejstiik,

2022b). Porovnana byla data ze tfi po sob€ jdoucich let. Hodnoty jsou uvedeny tis. K¢.

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = Zisk po zdanéni | 100

Vlastni kapital

2018: 222287 4 100 = —23,51 %
94 800

2019: 22°% 4 100 = —101,68 %
48 649

2020: 2319, 100 = 25,29 %
60577
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Rentabilita vlastniho kapitalu udava, jak ucinné je ve spolecnosti zhodnocovan vlastni
kapital. Spole¢nost Elanor a.s. méla v letech 2018 a 2019 ukazatel ROE zéaporny,
coz ukazuje, ze spolecnost nedokazala generovat zisk z vlastniho kapitalu. V roce 2020
zazila spolecnost ekonomicky rist a 25,29 % vlastniho kapitalu spolecnosti bylo
efektivné zhodnoceno. Podle CZ-NACE 69 byl v roce 2018 primér v odvétvi 7,98 %
avroce 2019 byl primér 11,26 %. Spole¢nost Elanor a.s. se kt€émto primérim
nepfibliZila. (Ministerstvo primyslu a obchodu CR, 2022)

Obézna aktiva

BéZna likvidita = — —
Kratkodobé zavazky

153 765

2018: — 1,32
116 235

2019: 21752 _ 110
120 255

2020: 28241 _ 9 92
136 573

Bézna likvidita urcuje, kolikrat pokryvaji obézna aktiva kratkodobé zavazky spolecnosti.
Doporucena hodnota je vrozmezi 1,5-2,5. Nejblize tomuto rozmezi byla spole¢nost
Elanor a.s. v roce 2018. V nasledujicich letech mé¢l tento ukazatel klesajici trend. V roce
2018 byl podle CZ-NACE 69 pramér v odvétvi 4,28 a v roce 2019 byl pramér 1,78.
Spolecnost Elanor a.s. se v roce 2018 neblizila priméru v odvétvi, ale blizila se intervalu
doporuc¢ovanych hodnot. Vroce 2019 spolecnost mirn€¢ zaostavala za primeérem

v odvétvi, ktery jiz byl v intervalu doporuovanych hodnot. (Ministerstvo primyslu

a obchodu CR, 2022)

Financni majetek

Okamzita likvidita =

Kratkodobé zavazky

70 150

2018: = 0,60
116 235

2019: 22131 _ 067
120 255

2020: 2375 _ 061
136 573

Okamzita likvidita udava, zda je spole¢nost schopna splatit své kratkodobé zavazky
okamzité. Doporucené hodnoty jsou v rozmezi 0,2-0,5. Hodnoty ukazatele okamZité
likvidity spolecnosti Elanor a.s. byly ve vSech tfech sledovanych letech vzdy vyssi nez
0,5. To znaci, ze si spolecnost nechava dostatek finan¢nich prostfedki na okamzité

splaceni kratkodobych zavazkli. Podle doporucenych hodnot by byl pro spolecnost
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dostacujici 1niz§i financni majetek. V roce 2018 byl podle CZ-NACE 69 primér
v odvétvi 2,75 a vroce 2019 byl praimér 1,17. (Ministerstvo pramyslu a obchodu CR,
2022)

Obrat aktiv = —ROéni,tﬁb,y
Celkova aktiva
2018: 27278 _ 64
215 156
2019: 2281 _ 983
196 397
2020: 2281 _ 95
200 452

Obrat aktiv ur€uje, jak se ve spolecnosti zhodnocuji aktiva z provozni Cinnosti, bez
ohledu na zdroje jejich kryti. Doporucovana hodnota obratu aktiv je vétSi nez 1. Obecné
vSak plati, Ze ¢im v¢tsi je tato hodnota, tim Iépe. Obrat aktiv spole¢nosti Elanor a.s. byl
ve vSech tfech sledovanych letech niz$i nez 1, ale hodnoty maji rostouci trend. V roce
2019 byla hodnota tohoto ukazatele uz 0,95. Spolecnost se postupné blizi doporucovanym

hodnotam.

. , , Vlastni kapital
Koeficient samofinancovani = ,—p, * 100
Celkova aktiva

94 800

2018: o1ge = 44,06 %
48 649

2019: Toe 397 24,77 %
60 577

2020: 00257 = 30,22 %

Koeficient samofinancovani urcuje, do jaké miry je spole¢nost schopna z vlastnich zdroji
pokryt své potieby. Tento ukazatel se pouziva k vyjadieni samostatnosti a financni
v roce 2019, kdy spole¢nost dokazala pokryt pouze ctvrtinu celkovych aktiv z vlastnich
zdroji. Podle CZ-NACE 69 byl v roce 2018 primér v odvétvi 51,20 % a v roce 2019 byl
primeér 43,99 %. V roce 2018 se spolecnost Elanor a.s. pfibliZovala priméru v odvétvi.

V roce 2019 se k tomuto priméru neblizila. (Ministerstvo primyslu a obchodu CR, 2022)
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5.5 SWOT analyza spole¢nosti

Ve SWOT analyze je autorem zhodnoceno vnéj$i a vnitini prostiedi spole¢nosti. Jsou zde

popsany silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby.

Silné stranky — spolecnost ma silnou pozici na trhu mzdovych a personalnich softwart.
Nabizi kvalitni produkty, véetné jejich nasledné aktualizace a udrzovani, diky ¢emuz
je vysoce konkurenceschopna. Se svymi zakazniky mé vybudované dobré a dlouholeté
vztahy. Jeji pobocky sidli ve velkych méstech, ve kterych je lehce dostupna kvalifikovana
pracovni sila. Ve spoleCnosti pracuje velky podil vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnanc. Vyhodou je také dobrd dopravni obsluznost, diky blizkosti hlavnich
dopravnich tahd. SpoleCnost je fizena kvalitnim a schopnym managementem.

V poslednich letech obdrzela nékolik certifikat v oblasti bezpecnosti a kvality.

Slabé stranky — spolecnost mé& méné propracovany marketing. U zahrani¢nich
internetovych stranek zatim nebyla dokoncena zména designu. Medidlni publicita
spolecnosti neni pfili§ velkd. Na nékterych pobockach je potieba posilit pracovni

kolektivy o pracovniky v oblastech informacnich systémit a mzdového tcetnictvi.

PrileZitosti — spolecnost ma moznost vstoupit na nové trhy, zejména do zbyvajicich zemi
vychodni Evropy (napft. Litva, LotySsko, Estonsko). Zaroven se mize pokusit proniknout
se svymi produkty a sluzbami 1 do zemi zapadni Evropy. Vyvojem novych produktii
v oblasti personalniho a mzdového softwaru by spole¢nost mohla rozsitit sviij sortiment,

oslovit nové zakazniky a upevnit si tak svoji pozici na trhu.

Hrozby — spole¢nost miize byt zasazena vyraznym rustem cen energii, pohonnych hmot
a spotfebniho materialu. Na spolecnost mlize mit vliv rovnéz vysoka mira inflace.
Vzhledem k tomu, Ze plsobi také v zahrani¢i, jsou pro ni rizikem nestabilni ménové
kurzy. Spolecnost by mohl ohrozit i pfipadny vstup silného konkurenta na trh.
Hrozbou je také nedostatek kvalifikovanych zaméstnanci na trhu prace, diky nizké
nezaméstnanosti v Ceské republice. Hrozbu miize piedstavovat i rozsifeni vale¢ného

konfliktu nebo zhorSeni epidemické situace.

33



6 Dotaznikové Setreni

6.1 Vysledky dotazniku pro management

Za ucelem zjisténi zadouci organizacni kultury byl autorem vytvoren dotaznik, zaméfeny
na kulturni dimenze spolecnosti, viz Pfiloha A. Dotaznik obsahuje dvanact uzavienych

otazek. Rozeslan byl sedmi ¢lenlim managementu.
Otazka 1: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Role nadrizenych a podiizenych by mély byt jasné oddéleny.

B) Nadfizeni a podiizeni by méli byt brani jako téméF rovnocenni.

Prvni otazka méla urcit, zda by ve spolecnosti mélo pievladat velké ¢i malé rozp€ti moci.
Pét ze sedmi respondentli vybralo odpoveéd’ A, ktera vyjadiuje, ze pievladat by mélo velké
rozpéti moci. Pro kultury s velkym rozpétim moci je typicka hierarchie a centralizace.
Od podtizenych se ocekava, ze budou respektovat vyssi postaveni nadfizenych. Naopak
u nadfizenych se predpoklada, Ze budou ptid€lovat ukoly podfizenym, kontrolovat jejich

praci a ponesou za n¢ odpovédnost.
Otazka 2: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Zadany ukol 1épe splni tym schopnych jednotlivci.

B) Zadany ukol Iépe splni tym pracovniku, kteFi si rozuméji.

Druha otazka méla urcit, zda management povazuje za zadouci individualistickou nebo
kolektivistickou kulturu. Pét ze sedmi respondentli vybralo odpovéd’ B, ktera vyjadiuje,
ze prevazovat by meéla kolektivisticka kultura. Od zaméstnanct se oekava, ze nebudou
zaméteni pouze sami na sebe, ale budou se zajimat také o své kolegy. Pti feSeni zadanych
ukolll s nimi budou spolupracovat a vzajemné konzultovat své napady. V kolektivu
by méla prevladat pratelskd atmosféra, nikoliv pouze chladné prostfedni, ve kterém se

vSichni orientuji pouze na svoji vlastni praci. Zaméstnanci by spolu méli dobte vychézet.
Otazka 3: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Zaméstnanci uprednostiuji ¥ad a predvidatelnost. SnaZi se vyvarovat ¢astym
zménam.
B) Zaméstnanci se neboji chaosu a dokazi pracovat v podminkach nejistoty. Casté

zmény pro né nejsou problémem.
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Tteti otazka méla urcit, zda je pro spolecnost zddouci vysoka ¢i nizkd mira vyhybani
se nejistoté. VSichni respondenti vybrali odpovéd’ A, kterd vyjadiuje, ze zddouci by méla
byt vysokd mira vyhybani se nejistoté. Toto jednani se vyznacuje opatrnosti a snahou
maximaln¢ se vyvarovat chybam. Zaméstnanci by neméli byt vystaveni ¢astym zmeénam.
Podle managementu jsou zaméstnanci spiSe konzervativni, proto by mélo byt prioritou

pfipravit jim stabilni a pfedvidatelné pracovni prostiedi.
Otazka 4: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Lepsi je zaméFit se na okamzité vysledky. Kratkodobé investice daji brzy penize
na dalSi investice.
B) Lepsi je zamérit se na budouci vysledky. Dlouhodobé investice v budoucnu

prinesou vice penéz.

Ctvrta otazka méla uréit, zda by ve spole¢nosti méla pievazovat kratkodoba nebo
dlouhodoba orientace. Sest ze sedmi respondenti vybralo odpovéd’ B, ktera vyjadiuje,
7e prevazovat by méla dlouhodoba orientace. Pro management je Zadouci zaméteni
na budoucnost. Prioritou by mélo byt planovani krokti na obdobi dlouho doptedu. S tim

muze byt spojeno doCasné uskromnéni se, za celem vétSiho piinosu v budoucnosti.
Otazka 5: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Postaveni ¢lovéka by mélo byt zaloZeno a znalostech a vysledcich.

B) Postaveni ¢lovéka by mélo souviset s vékem, vzdélanim a profesi.

vvvvvv

vvvvvv

dosazeny status ¢loveéka. Na zaméstnance spolecnosti by mélo byt nahlizeno podle jejich
znalosti, schopnosti a pracovnich vysledkt. Od toho by se mélo odvijet i jejich piipadné
povyseni. Vedeni spole¢nosti by mélo dosazeny status clovéka zohlednovat také

pii ndboru novych zaméstnanci.
Otazka 6: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Typické je jasné a primé vyjadrovani. Vyroky byvaji vyf€eny bez zaobalovani.
Diiraz je kladen na to, CO mi doty¢ny rika.
B) Typické je vyjadiovani v souvislostech. Vyroky byvaji vyic¢eny v uréitém

kontextu. Duraz je kladen na to, JAK mi to doty¢ny Frika.
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Sesta otazka méla uréit, zda by ve spole¢nosti méla pievazovat komunikace v uzkém nebo
Sirokém kontextu. Pét ze sedmi respondentii vybralo odpovéd A, kterd vyjadiuje,
ze prevazovat by méla komunikace v uzkém kontextu. Podle managementu by mélo byt
zadouci jasné a piimé vyjadrovani. Zaméstnanci by méli davat jasné najevo co si mysli,
bez dlouhého obchédzeni problému. Samotné piimé a jasné vyjadfovani vSak nestaci.
Dulezité je, aby zaméstnanci byli schopni v izkém kontextu i naslouchat a chépali co jim
ostatni chtéji fict.

Otazka 7: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Cinnosti v organizaci jsou orientovany prevazné na vztahy. Kultura zamérena
na prani a potieby ¢lovéka.
B) Cinnosti v organizaci jsou orientovany prevazné na tukoly. Kultura zamérena

na splnéni cili nebo projekti.

Sedma otazka mela urcit, zda by ve spolecnosti méla prevladat subjektivni nebo
objektivni kultura. Sest ze sedmi respondentii vybralo odpovéd’ B, ktera vyjadiuje,
ze ve spolecnosti by méla mit dominantni postaveni objektivni kultura. Pro zaméstnance
by mélo byt prioritou splnéni ukolii. Osobni cile jedince by mély byt az na druhém miste.
V této kultuie nebyvaji zaméstnanci hodnoceni na zéklad¢ dobrych vztaht s nadfizenym,

ale na zaklad¢ dobie vykonané prace.
Otazka 8: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) P¥i plnéni akoli je duleZita pruznost a kreativita. Zaméstnanci by méli mit témér
volnou ruku.
B) Pr¥i plnéni ukolu je dilezité Fidit se postupy a plany. Zadané ukoly by mély byt

pribézné kontrolovany.

Osma otdzka méla urcit, zda by ve spolecnosti méla prevazovat flexibilita nebo
stabilita a kontrola. Sest ze sedmi respondentii vybralo odpovéd’ B, ktera vyjadiuje,
7e spole¢nost by méla byt zaméfena na stabilitu a kontrolu. Pro management je zadouci,
aby zaméstnanci pracovali v pfedvidatelném prostfedi a nemuseli se odchylovat
od zabéhnutych postupt. DileZity je také dohled nadfizenych. Zaméstnanci by méli byt
pribézné kontrolovani, aby pfi plnéni pracovnich ukolti nedochézelo k chybam nebo

nedostatkum.
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Otazka 9: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Organizace v niZ pracujete je spiSe oteviena a spontanni. Mezi jeji vyhody patii
rychlost a rozhodnost.
B) Organizace v niZ pracujete je spiSe uzaviena a rezervovana. Mezi jeji vyhody

patii stabilita a predvidatelnost.

Devata otazka méla urcit, zda by spole¢nost méla byt spiSe extravertni nebo introvertni.
Ctyti ze sedmi respondentii vybrali odpovéd’ B, ktera vyjadiuje, e spole¢nost by méla
byt spiSe introvertni. Management spolec¢nosti upiednostiiuje dobfe promyslené plany.
Ve spole€nosti by se nemélo spoléhat na neuvazené kroky, ale vSechny ¢innosti by mély
byt predem ditkladn€¢ promysleny. Prevazovat by mél pisemny zplsob komunikace.
Pfijimani by méli byt takovi zaméstnanci, kterym bude vyhovovat stabilni a rozvazné

prostiedi spole¢nosti.
Otazka 10: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Rozhodovani v organizaci vychazi spiSe ze zkuSenosti. Diraz je kladen
na detailni informace a ovéirené postupy.
B) Rozhodovani v organizaci vychazi spiSe z intuice. Diiraz je kladen na celkovy

obraz a odhad budouciho vyvoje.

Desata otazka meéla urcit, zda by ve spolecnosti mélo pievazovat smyslové nebo
intuitivni vniméani. Sest ze sedmi respondentdi vybralo odpovéd A, ktera vyjadiuje,
ze ve spolecnosti by meélo prevazovat smyslové vnimani. Zaméstnanci by se méli
rozhodovat predevSim na zakladé zkuSenosti, nikoliv na zaklad¢ intuice. Rozhodnuti
by méla byt provadéna az po ziskani dostatecného mnozstvi informaci. Od zaméstnanct

se neocekava, ze budou ptichédzet s inovativnimi postupy.
Otazka 11: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) V organizaci se dava prednost tomu, co je logické. Dilezité jsou vécné aspekty
problémii. Zaméstnanci se zdokonaluji diky dobie nastavenému systému.
B) V organizaci se dava prednost tomu, na ¢em zalezi. Diilezité jsou lidské aspekty

problému. Zaméstnanci se zdokonaluji diky individudlnimu pristupu.

Jedenacté otazka méla urcit, zda by ve spolecnosti mélo mit pfevahu mysleni nebo citéni.
P&t ze sedmi respondentil vybralo odpovéd” A, kterd vyjadiuje, ze prevaZovat by mélo

mysleni. Na problémy by se mélo nahliZet z vécného hlediska a nemély by byt vkladany
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subjektivni pocity. Pro management je zadouci dobfe nastaveny systém, ve kterém budou
mit v§ichni zaméstnanci stejné podminky. Tento systém by se mél ménit pouze tehdy,
kdyz se ukaze, zZe jiz neni vyhovujici.

Otazka 12: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Zaméstnanci uprednostiiuji podrobné definované postupy, které udavaji smér
reSeni ukoli.

B) Zaméstnanci uprednostiiuji obecné definované postupy, které podporuji
kreativni FeSeni tkoli.

Dvanacta otazka méla urcit, zda by ve spoleCnosti mélo prevazovat usuzovani nebo

vniméni. Sest ze sedmi respondentii vybralo odpovéd’ A, ktera vyjadiuje, Ze prevahu

by mélo mit usuzovani. Pracovni postupy ve spolecnosti by mély byt jasné definovany,

aby se jimi zamé&stnanci mohli fidit. Zaméstnanci by se méli pfedev§im soustiedit

na rychlé feSeni zadanych ukolt.

6.2 Stanoveni hlavnich zasad Zadouci organizacni kultury

Vyhodnoceni dotazniku pro management poslouZilo ke stanoveni hlavnich zasad zadouci
organizacni kultury. Mezi hlavni zasady spole¢nosti Elanor a.s. patii kladeni diirazu
na pravidla a normy. Pro management je zadouci, aby se zaméstnanci fidili stanovenymi
postupy a nemuseli prilis Casto pouzivat vlastni iniciativu. Snahou by mélo byt vyvarovat
se neznamym situacim. Takova organiza¢ni kultura odpovida kultufe roli z typologie
Charlese Handyho. V této kultufe chce management mit pod kontrolou veskeré ¢innosti
vykonavané v organizaci. Formuji se proto normy a jasnd pravidla, kterd urcuji,
jaké chovani je zadouci pro fungovani spolecnosti. V kultufe tohoto typu se management
obava, Ze kdyby pravidelné¢ nekontroloval vykonavané ukoly, doslo by ke zhrouceni

celého systému. Tato kultura je efektivni ve stabilnim a pfedvidatelném prostiedi.

Dalsi zasadou zadouci organizacni kultury je pro management tkolové orientovand
kultura s pfevahou centralizace. Takova organizaéni kultura je typicka pro Eiffelovu véz
z typologie Fonse Trompenaarse. Jednd se o objektivni kulturu, ve které se sleduji
zejména vécné aspekty problémul. Prioritou je zde splnéni kol nebo projekti.
Na pracovistich by mély prevladat pfevazné pracovni vztahy. Pro tento typ kultury
je typické velké rozpéti moci a vysokd mira vyhybani se nejistoté. Zaméstnanci maji

tendenci vyvarovat se jakymkoliv zménam jejich pracovni ¢innosti. Slabinou této kultury
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muze byt nepruznost a pomalé rozhodovani, jelikoz se zde klade diraz na formalni

postupy a schvalovani ¢innosti nadiizenymi.

Mezi zasady zadouci organizacni kultury spole¢nosti Elanor a.s. patii také interni
zaméteni s dlirazem na stabilitu a kontrolu. Takova organizacni kultura je charakteristicka
pro hierarchickou kulturu z typologie Roberta E. Quinna a jeho spolupracovniki.
V této kultute se opét velmi zdiiraziuji pravidla a postupy, s cilem zajistit co nejplynulejsi
chod spolecnosti. Prostredi spole¢nosti by melo byt jasné strukturované, aby bylo snadné
se vném orientovat. Nadfizeni by méli koordinovat praci podfizenych a pfispivat

tak k GspéSnému plnéni ukoli.

Management spolec¢nosti povazuje za Zadouci kolektivistickou kulturu, kterd je zaméfena
primarné na dobré vztahy mezi zaméstnanci. Novi zaméstnanci by méli byt pfijimani
na zakladé toho, jakym zpiisobem se zacleni do kolektivu. Pti feSeni ukoli by méla
byt pfirozena tymova spoluprace. Od zaméstnanct se ocekava, ze se ztotozni s organizaci
a budou k ni loajalni. Management povazuje za zadouci, aby postaveni clovéka souviselo
s jeho znalostmi a vysledky. Na pozici vedoucich pracovnikit by méli byt jmenovani
zamestnanci, ktefi si toto postaveni zaslouzi diky svym schopnostem a kvalitn¢ odvedené
praci. Ve spolecnosti by méla prevladat komunikace v izkém kontextu. Vyjadfovani
by mélo byt jasné a piimé. Tento zpusob komunikace je dilezity vzhledem k tomu,

7e se spole¢nost zabyva poskytovanim mzdového a personalniho softwaru.

6.3 Vysledky dotazniku pro zaméstnance

Za ucelem zjisténi aktualni podoby organiza¢ni kultury byl autorem vytvofen dotaznik,
obsahujici dvacet Ctyfi otazek, viz Pfiloha B. V prvnich péti otdzkach respondenti
vyplnovali informace, tykajici se jejich osoby. V nésledujicich otazkéch, pak odpovidali
na dotazy, kter¢ se tykaly organiza¢ni kultury. Respondenti méli moznost u kazdé otazky
vybrat jednu z péti nabizenych odpovédi, dle Likertovy skdly. Dotaznik vyplnilo

44 zaméstnanci, z celkového poctu 85 dotazovanych. Navratnost dotazniku byla 51,8 %.
Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Dotaznik vyplnilo 68,2 % Zen a 31,8 % muZza.

Otazka 2: Jaké je VaSe pracovni zaiazeni?

Dotaznik vyplnilo 90,9 % tfadovych zaméstnanct, 4,5 % vedoucich zaméstnanct a 4,5 %

zamg&stnancl top managementu.
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Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Dotaznik vyplnilo 54,5 % vysokoskolakt, 40,9 % stiedoskolakl s maturitou a 4,5 %

stitedoskolakli bez maturity.

Otazka 4: Kolik je Vam let?

Vékova struktura zaméstnanct je znazornéna pomoci kolacového grafu, viz Obrazek 6.

Obrazek 6: Vek respondentii

\
J

9,1% = do 25 let

m26-35let
w36 -45let
" 46 - 55 let

56 a vice let

\

Zdroj: zpracovano autorem na zakladé dotaznikového Setfeni, 2022

Otazka S: Jak dlouho pracujete v organizaci?

Délka pracovniho poméru je zndzornéna pomoci kola€ového grafu, viz Obrazek 7.

Obrazek 7: Délka pracovniho poméru

= ménég nez 2 roky
= 2 - 4 roky
=5-7let

=8-15let
. vice nez 15 let

Zdroj: zpracovano autorem na zakladé dotaznikového Setfeni, 2022

18,2%
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Otazka 6: Citite se v pracovnim kolektivu spokojen/a?

Na Sestou otazku odpovédélo 36,4 % respondenti ,,rozhodné ano*, 59,1 % ,,spiSe ano®,
2,3% ,spisSe ne“ a23% ,nevim“. Zvysledkli vyplyva, ze vétSina zaméstnancl

je v pracovnim kolektivu spokojena nebo spiSe spokojena.
Otazka 7: Znate plany a dlouhodobé cile Vasi organizace?

Na sedmou otazku odpovédelo 18,2 % respondenttl ,,rozhodn¢ ano®, 50,0 % ,,spiSe ano®,
27,3 % ,,spise ne“ a 4,5 % ,,nevim®. Z vysledkt je patrné, Ze vétSina zaméstnancli zna
plany a dlouhodobé cile spole¢nosti. Jejich detailni znalost méa vSak pouze 18,2 %
respondentl. Naopak ctvrtina respondentd uvedla, Ze plany a dlouhodobé cile ptili§

nezna, coz muze byt problém pfi napliovani strategie stanovené managementem.

Otazka 8: Maite mozZnost prii své praci dostateCné uplatnit své schopnosti

a dovednosti?

Na osmou otazku odpovédelo 40,9 % respondenttli ,,rozhodné ano*, 54,5 % ,,spiSe ano*
a4,5% ,spiSe ne“. Témeét vSichni zaméstnanci uvedli, ze pii sv€ praci mohou vice
¢1 mén¢ uplatnit své schopnosti a dovednosti. Zaméstnanci maji pocit, Zze tkoly, které
vykonavaji odpovidaji trovni jejich schopnosti a dovednosti. Kdyby tomu tak nebylo,
znamenalo by to, Ze zaméstnanci povazuji ukoly za pfili§ snadné, malo smysluplné nebo

neodpovidajici jejich dosazenému vzdélani.
Otazka 9: Jsou VaSe podnéty a pripominky dostatecné akceptovany nadiizenymi?

Na devatou otazku odpovédélo 27,3 % respondentt ,,rozhodné ano*, 59,1 % ,,spiSe ano*
a 13,6 % ,,spiSe ne*. Z vysledkid vyplyva, ze zaméstnanci povazuji ptistup nadiizenych
za vstiicny. Pievaznd vétSina podnétii a pripominek je akceptovdna nadiizenymi.
Avsak je zde 1 13,6 % zamé&stnancd, ktefi uvedli, Ze jim pfistup nadfizenych nevyhovuje.

Uvitali by, kdyby jejich podnéty a pfipominky byly nadiizenymi vice pfijimany.

Otazka 10: Jste nadFizenymi dostateCné motivovan/a k podavani nadstandardnich

vykonii?

Na desatou otazku odpovédélo 13,6 % respondentil ,,rozhodné ano*, 40,9 % ,,spiSe ano®,
31,8 % ,,spiSe ne*, 4,5 % ,,rozhodné ne“ a 9,1 % ,,nevim®. VEtsi ¢ast zaméstnancii uvedla,
Ze motivace ze strany nadfizenych je dostatecna nebo spiSe dostatecnd. Avsak v 31,8 %
piipadii zaméstnanci uvedli, Ze jsou nadiizenymi motivovani malo a 4,5 % zaméstnancti

se domniva, ze k poddvani nadstandardnich vykonl nejsou motivovani téméf viibec.

41



Otazka 11: Je pro Vas obtiZné prizpiisobit se zménam nastalym v organizaci?

Na jedenactou otazku odpovédélo 4,5 % respondentil ,,rozhodné ano®, 4,5 % ,,spiSe ano®,
45,5 % ,,spise ne“, 40,9 % ,rozhodné ne“ a 4,5 % ,nevim®. Z vysledki dotazniku
je patrné, ze zamé&stnanci v naprosté vétsing pripadl nevnimaji zmény ve spolecnosti jako

prekazku nebo néco, s ¢im by se museli delsi dobu vyrovnavat.
Otazka 12: Vnimate nové véci v organizaci jako néco, co Vas posouva vpied?

Na dvanactou otazku odpovédélo 18,2 % respondentl ,,rozhodné ano®, 27,3 % ,,spiSe
ano“, 31,8 % ,spiSe ne*“ a 22,7 % ,nevim®“. Z vysledki vyplyva, Ze nejvice bylo
respondenttl, ktefi vybrali odpoveéd’ ,,spiSe ne*. Tito zaméstnanci nepovazuji nové véci
v organizaci jako néco, co by pro n¢ bylo pfili§ pfinosné. Naproti tomu je zde témét
polovina zaméstnancii, ktefi souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, Ze nové véci jsou

pro né prospesné.
Otazka 13: Jste spokojen/a s benefity poskytovanymi organizaci?

Na tfinactou otazku odpovédélo 18,2 % respondentt ,,rozhodné ano®, 50,0 % ,,spiSe ano*,
13,6 % ,,spise ne“, 9,1 % ,,rozhodné ne*“ a 9,1 % ,,nevim*. Pfevazna vétSina zaméstnancii
je s benefity poskytovanymi spolecnosti spokojena. Je zde vSak také necela Ctvrtina
zaméstnancl, ktefi s benefity spokojeni nejsou. Ztoho 13,6 % zaméstnancii ma
k benefitim urcité vyhrady a 9,1 % zamé&stnancii povazuje benefity nabizené spolecnosti

za nedostatecné.

w

Otazka 14. Jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovisté?

Na ¢trnactou otazku odpovédélo 40,9 % respondentt ,,rozhodné ano*, 45,5 % ,,spiSe ano*
a 13,6 % ,,spiSe ne“. Z vysledkl je patrné, Ze zamé&stnanci jsou s vybavenim pracovisté
velmi spokojeni. Pouze mensi ¢ast zaméstnancli se domniva, Ze by pracovisté mohlo byt

vybaveno lépe.
Otazka 15: Vyhovuje Vam zpusob predavani informaci ve Vasi organizaci?

Na patnactou otazku odpovéedélo 4,5 % respondentil ,,rozhodné ano*, 45,5 % ,,spiSe ano®,
18,2 % ,,spiSe ne“, 27,3 % ,rozhodn¢ ne“ a 4,5 % ,nevim®. Z vysledki vyplyva,
ze polovina zaméstnancil je se zpisobem pfedavani informaci v organizaci spokojena.

Zbyvajici poloving vSak dosavadni zptsob predavani informaci nevyhovuje.
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Otazka 16: Vyskytuji se ve Vasi organizaci ¢asto problémy v komunikaci?

Na Sestnactou otazku odpovédélo 31,8 % respondentd ,,rozhodné ano®, 27,3 % ,,spise
ano*, 18,2 % ,,spise ne“ a 22,7 % ,,nevim*. Nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych je toho
nazoru, ze problémy v komunikaci se vyskytuji Casto. Neceld pétina zaméstnanct
nevnima komunikaci v organizaci jako problematickou. Zbyvajicich 22,7 % zaméstnanct

tuto otazku nedokazalo posoudit.
Otazka 17: Dostavate po splnéni pracovnich ukola dostate¢nou zpétnou vazbu?

Na sedmnactou otazku odpovédélo 18,2 % respondenti ,,rozhodné ano®, 54,5 % ,,spise
ano“, 22,7 % ,spise ne“ a 4,5 % ,rozhodn¢ ne“. Pfevaznd vétSina zameéstnancl
je spokojena s poskytovanou zpétnou vazbou. Je zde vSak ¢tvrtina zaméstnanct, ktefi
by si ptali mit vétsi zpétnou vazbu. Pouze 4,5 % zaméstnancii povazuje poskytovanou

zpétnou vazbu za nevyhovujici.
Otazka 18: Mate moznost pri plnéni pracovnich ukoli uplatnit svoji kreativitu?

Na osmndctou otazku odpovédélo 31,8 % respondentl ,,rozhodné ano®, 50,0 % ,,spise
ano“ a 18,2 % ,,spiSe ne“. Ve vétsin€ pripadi zaméstnanci uvedli, Ze pii plnéni ukoli maji
moznost projevit svoji kreativitu. Pouze 18,2 % zaméstnancli uvedlo, Ze kreativitu

pii plnéni tkolt uplatnit spiSe nemohou.
Otazka 19: Uplatiiuje VasSe organizace individualni pFristup k zaméstnancim?

Na devatenactou otdzku odpovédélo 13,6 % respondentl ,;rozhodné ano®, 54,5 %
,»spise ano®, 9,1 % ,,spiSe ne* a 22,7 % ,,nevim*“. VEtSina zaméstnanci se domniva,
7e ve spolecnosti je individudlni pfistup spiSe uplatiovan. Jen 13,6 % zaméstnanch
je otom pevné piesvédceno. Pouze 9,1 % si mysli, Ze individudlni pfistup uplatiiovan

spiSe neni. Zbyvajici ¢ast zaméstnancii nedokazala tuto otdzku posoudit.
Otazka 20: Je rozhodovani ve Vasi organizaci omezeno jen na uzky okruh osob?

Na dvacatou otazku odpovédélo 18,2 % respondentti ,,rozhodné€ ano®, 54,5 % ,,spiSe ano®,
9,1 % ,,spiSe ne*“ a 18,2 % ,,nevim*. Podle vysledkii dotaznikového Setfeni se vétSina
zameéstnancli domniva, Ze rozhodovéani v organizaci je soustiedéno jen na maly okruh

osob. Pouze 9,1 % zaméstnancti je toho nazoru, Ze tomu tak spiSe neni.
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Otazka 21: Probiha ve Vasem pracovnim kolektivu predavani znalosti a zkuSenosti?

Na dvacatou prvni otazku odpovedélo 40,9 % respondentti ,,rozhodné ano*, 40,9% ,,spise
ano“, 13,6 % ,,spiSe ne“ a 4,5 % ,,rozhodné¢ ne“. Zaméstnanci vyjadfili jednoznacny
souhlas s tim, ze v pracovnim kolektivu probihd pfedavani znalosti a zkuSenosti. Podle
13,6 % zaméstnanci se tak déje jen minimaln¢. Zbyvajicich 4,5 % zaméstnanct uvedlo,

ze predavani znalosti a zkuSenosti neprobiha viibec.
Otazka 22: Podporuje Vase organizace dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnanca?

Na dvacatou druhou otazku odpoveédélo 40,9 % respondentli ,,rozhodné ano®, 45,5 %
»spise ano“ a 13,6 % ,,spiSe ne“. VétSina zaméstnanci uvedla, Ze spoleCnost dalsi
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti podporuje. Je zde vSak 13,6 % zaméstnanct, ktefi

se domnivaji, Ze dalsi vzdé€lavani ptiliS podporovano neni.

Otazka 23: Prispiva podle Vas casta kontrola nadrizenymi k dosahovani lepSich

vysledki?

Na dvacatou treti otazku odpovédélo 4,5 % respondenti ,,rozhodné ano®, 50,0 % ,,spise
ano®, 18,2 % ,,spiSe ne“, 18,2 % ,,rozhodné ne* a 9,1 % ,,nevim*. Nadpolovi¢ni vétSina
zaméstnancl se domniva, ze Castd kontrola ze strany nadiizenych k dosahovani lepSich
vysledki spiSe prispiva. Ostatnich 18,2 % pracovnikll ji nepovazuje za piinosnou
a zbyvajicim 18,2 % pracovniki ¢astd kontrola vyloZené nevyhovuje.

Otazka 24: Jsou podle Vas ke splnéni zadanych tukoli nezbytné dobré vztahy

na pracovisti?

Na dvacatou ctvrtou otdzku odpovédélo 54,5 % respondentt ,,rozhodné ano®, 36,4 %
,»spise ano* a 9,1 % ,,spiSe ne“. Naprosta vétSina zaméstnancli povazuje dobré vztahy
na pracovisti za velmi dalezité. Ostatnich 9,1 % dotazovanych dobré vztahy na pracovisti,

ke splnéni pracovnich ukolil, nepotiebuje.
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6.4 Zhodnoceni aktualni podoby organizacni kultury

Ke zhodnoceni aktualni podoby organiza¢ni kultury spolecnosti byly pouzity vysledky
dotazniku urceného pro zaméstnance. Z vysledkl vyplyva, ze ve spolecnosti pfevazuje
velké rozpéti moci. VéEtSina zaméstnanct uvedla, Ze rozhodovani v organizaci je omezeno
jen na uzky okruh osob. Moc v organizaci je soustfedéna do centra spolecnosti,
coz je typické pro hierarchickou kulturu. Podle nazoru zaméstnanct, Casta kontrola
nadiizenymi pomaha k dosahovani lepsSich vysledkd. Kontrolu vnimaji jako nastroj,
pomoci kterého je zajiStovano spravné fungovani organizace. Zameéstnanci uvedli,
ze nadfizeni vétSinou akceptuji jejich podnéty a pripominky. PiestoZe jsou v organizaci
role nadfizenych a podfizenych jasné oddéleny, nadfizeni ochotné pfijimaji nazory

podiizenych.

Spolecnost se snazi dbat na individualni potifeby svych zaméstnancl, coz je typické
pro kulturu s pfevahou citéni. Zaméstnanci vyjadiili spokojenost s benefity, které jim
organizace poskytuje. Benefity jsou dilezitym néstrojem motivace zaméstnanci.
Z vysledkti dotaznikového Setieni je patrné, ze vétSina zaméstnanci je nadiizenymi
dostatecné¢ motivovana k podavani nadstandardnich vykonli. Zaméstnanci nevykonavaji
pouze nezbytné nutné ukoly, ale jsou ochotni pracovat i nad rdmec béznych pracovnich
povinnosti. Spole¢nost podporuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci. Vzdelavani
prispiva k jejich odbornému ristu a k prohlubovéani védomosti. V pracovnim kolektivu
prubézné probiha predavani znalosti a zkuSenosti. Pro zaméstnance je pfirozené pozadat

kolegy o pomoc ¢i radu.

Naprosta vétSina zaméstnanct se v pracovnim kolektivu citi spokojena. Kdyby tomu tak
nebylo, mohlo by to negativné ovlivnit formovani organizacni kultury. Zaméstnanci
uvedli, Ze dobré vztahy na pracovisti jsou pro plnéni zadanych ukolii nezbytné, coz je
typické pro kolektivistickou kulturu. Zaméstnanci jsou velmi spokojeni s pracovnim
prostfedim, coz rovnéz pfispiva ke kvalitnimu plnéni pracovnich povinnosti. Piijemné
pracovni prostfedi zaroveil pomahd pracovnikiim ztotoznit se s organizaci a s jeji

organizac¢ni kulturou.

Nadpoloviéni vétSina zaméstnancli povazuje zplsob predavani informaci v organizaci
za vyhovujici. Zbylé ¢asti zameéstnanctli vS§ak dosavadni zplisob pfedavani informaci spiSe
nevyhovuje. Podle vétSiny zaméstnancii se v organizaci casto vyskytuji problémy

v komunikaci. Tento stav muze byt zapfi¢inén pravé probihajici restrukturalizaci
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spole¢nosti. V posledni dob¢ doslo k vyraznym zméndm na pozicich top managementu
a na pozicich vedoucich nékterych pobocek. Dalsi pricinou problémt v komunikaci miize
byt chybé&jici intranet. Necelé tfi ¢tvrtiny zaméstnancii uvedly, ze po splnéni pracovnich
ukolti dostavaji dostateCnou zpétnou vazbu. Zbyvajici ¢ast zaméstnanct by uvitala,
kdyby zpétna vazba byla vétsi. Podle vysledkti dotaznikového Setfeni vétSina
zameéstnancl zna plany a dlouhodobé cile organizace. Pouze mensi ¢ast z nich uvedla,
ze plany a dlouhodobé cile nezna. Tito zaméstnanci nejsou informovani o budoucim
vyvoji a sméfovani spolecnosti.

VétSina zaméstnanci vnima nové véci v organizaci jako néco, co je posouva vpied.
Témet vsichni zaméstnanci odpoveédeli, Ze pro né neni obtizné pirizplisobit se zménam
nastalym v organizaci, coZ odpovida kultufe snizkou mirou vyhybani se nejistoté.
Zameéstnanci maji pti plnéni pracovnich kolti moZnost dostate¢né uplatnit své schopnosti
a dovednosti. VétSina zameéstnancii také uvedla, Ze pii praci mize dostatecné uplatnit

svoji kreativitu.
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7 Navrh opatieni

Navrh opatieni byl vypracovan na zakladé¢ zhodnoceni slabych stranek spole¢nosti

a vysledkt dotaznikového Setfeni.

S organiza¢ni kulturou uzce souvisi, jak je organizace vniméana vnéjSim prostiedim.
Jednou ze slabych stranek spolecnosti je nedostatecné propracovany marketing.
Spole¢nost by méla v co nejkrat§im mozném terminu dokon¢it probihajici zménu designu
internetovych stranek. V soucasné dobé maji novy design pouze Ceské internetové
stranky. Zahrani¢ni stranky se stidle zobrazuji v pluvodnim designu. Pro zvyseni
konkurenceschopnosti spolecnosti je dulezita kvalitni propagace nabizenych produktt
a sluzeb. Spolecnost by méla zacit vyuzivat socialni sité, napt. zalozit Instagramovy nebo
Facebookovy ucet. Socialni site jsou v soucasné dob¢ vhodnym nastrojem, pomoci néhoz
lze ziskat nové zakazniky a komunikovat s témi stavajicimi. Prostiednictvim socialnich
siti by spolecnost méla také moznost zvetejiiovat nabidky na volnd pracovni mista.
V soucasné dobé ma spolecnost neobsazené pracovni pozice v oblastech informacnich
systéml a mzdového ucetnictvi. Ke své propagaci by mohla vyuzivat internetovou nebo
televizni reklamu. Dal$i moznosti by mohlo byt sponzorovani kulturnich a sportovnich

akci. Spolecnost by zaroven méla vice vyuzivat tiSt€énou formu propagace.

Aktualni organizac¢ni kultura spolec¢nosti Elanor a.s. z velké ¢asti odpovida organizacni
kultute, kterou za zadouci povazuje management spolecnosti. Existuje vSak nékolik
oblasti, které je potieba zlepsit. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze nadpolovicni
vétsina zameéstnancli neni spokojena se zpisobem komunikace v organizaci. Zaméstnanci
pracuji s daty jednotlivych zdkazniktli, proto je pro management zddouci komunikace
v uzkém kontextu. Pro tento typ komunikace je typickd pisemnéd forma vyjadfovani.
Vhodnym opatfenim pro zlepSeni komunikace by bylo zavedeni firemniho intranetu,
ktery spolecnost zatim nepouziva. Prostfednictvim intranetu by se zlepSilo pfedavani
informaci v organizaci. Necela polovina zaméstnancti uvedla, Ze ji dosavadni zplsob
pfeddvani informaci nevyhovuje. Komunikace a pfedavani informaci by mohly byt

zlepsSeny také pomoci tematicky zamétenych kurzi.

S komunikaci v organizaci Uizce souvisi 1 poskytovani zpétné vazby. Vice neZ Ctvrtina
zamg&stnancl by uvitala vétsi zpétnou vazbu. Vedouci pracovnici by méli se zaméstnanci
vice hovofit o pracovnich tkolech. Jako vhodné opatieni se nabizi poskytovani zpétné

vazby na pravidelnych poradach. Z vysledkii dotaznikového Setfeni je patrné, Ze tfetina
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zaméstnancli neni nadfizenymi motivovana k podavani nadstandardnich vykoni.
Vhodnym opatfenim by mohlo byt jiz zminéné véEtsi poskytovani zpétné vazby.

wevr

Pro zaméstnance by rovnéz byla motivujici ¢astéjsi pochvala ze strany nadtizenych.

S motivaci zaméstnanc souvisi také benefity poskytované spoleénosti. Ctvrtina
zameéstnancl uvedla, ze s benefity spokojena neni. Mezi stavaji benefity poskytované
spole¢nosti patii napt. moznost prace z domova dva dny v tydnu, pruzné pracovni doba,
pfispévek na penzijni pfipojisténi, pétitydenni dovolena nebo ptispévek na stravovani.
Motivujicim opatfenim by bylo zavedeni novych benefitii nebo rozsifeni téch stavajicich.
Mezi nové benefity by mohly byt zafazeny napt. dny osobniho volna navic (nad ramec
dovoleng¢), prispévek na péci o zdravi (napt. vyzivové dopliiky), ptispévek na kulturni
a sportovni akce nebo na rekreaci ¢i lazenskou péci. Vice nez tietina dotazovanych
uvedla, Ze ve spolecnosti Elanor a.s. pracuje osm a vice let. V soucasné dob¢ jsou
zaméestnancim poskytovany vérnostni odmény jen po 7 a 10 odpracovanych letech.
Vhodnym opatienim by bylo poskytovat tyto odmény i1 po dalSich letech, napt. po 15
a 20. Atraktivitu benefitl Ize zvysit zavedenim moznosti vybéru z né€kolika nabizenych
benefitl. Zaméstnanci by si mohli zvolit jen ty benefity, které jim nejvice vyhovuji.

Spolecnost by méla provadét pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnanct

s poskytovanymi benefity.

Organizacni kultura spolecnosti je zaméfena piedev§im na postupy a normy. Je provadéna
kontrola plnéni zadanych ukold. Podle tfetiny dotazovanych Casta kontrola nadiizenymi
nepfispiva k dosahovani lepSich vysledk. Vyznam kontrolni Cinnosti by mél byt
zaméestnancim podrobnéji vysvétlen. Kontroly by nemély byt neopodstatnéné, prehnané
detailni nebo pftilis Casté. MéEly by slouzit predevsim ke zkvalitnéni probihajicich procest.
Ctvrtina zaméstnanct uvedla, e nezna plany a dlouhodobé cile spole¢nosti. Znalost
plant a cilii by bylo mozné zlepsit pomoci jiz vySe uvedeného intranetu. Zde by bylo

mozné publikovat i1 interni dokumenty, tykaji se strategie spolecnosti.

Ve spolecnosti by méla prevazovat kolektivisticka kultura. Pro tento typ kultury
je typické, Ze se zaméstnanci zajimaji o své kolegy. Pétina zaméstnancl uvedla,
ze v organizaci neprobiha dostatecné predavani znalosti a zkuSenosti. Pfi¢inou tohoto
jevu jsou jiz zminéné nedostatky v komunikaci. Vhodnym opatfenim ke zlepSeni

pfedavani znalosti a zkuSenosti by bylo konani teambuilding?.
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Z.avér

Bakalarska prace se zabyvala vyznamem a projevy organizacni kultury v organizaci.
Cilem bakalarské prace bylo analyzovat a zhodnotit aktudlni podobu organizacni kultury
ve vybrané organizaci, stanovit hlavni zdsady zadouci organiza¢ni kultury a navrhnout
opatieni pro formovani zadouci organizaéni kultury.

7o~

V teoretické Casti bakalatské prace byl definovan vyznam organizacni kultury. Samotny
pojem kultura vyjadiuje zpusob Zivota v urCité socialni skuping. Naproti tomu pojem
organizacni kultura neni v odborné literatuie jednoznaéné vymezen, nebot’ se pohledy
jednotlivych autort 1isi. Organizacni kultura se do poptfedi zajmu dostala pocatkem
80. let 20. stoleti. Pricinou jejiho zkoumani byl ekonomicky rast Japonska v druhé
poloving 20. stoleti. Studiu organizacni kultury se vénovala fada autort. K nejznamé;jSim
se fadi Geert Hofstede, Edgar Schein a Charles Handy. V dalsi casti prace byly
charakterizovany nejrozsifen€js$i typologie organizacni kultury, tak jak je zpracovali
jednotlivi autofi, zabyvajici se touto problematikou. V praci byl uveden zpiisob zkoumani
organizacni kultury, zahrnujici kvalitativni a kvantitativni metody. Kazda organizace
ma svoji specifickou organiza¢ni kulturu, kterd se formuje béhem celého jejiho vyvoje.

Spravné nastavend organizac¢ni kultura je zakladem dobie fungujici organizace.

Prakticka c¢ast bakalarské prace se zabyvala organizacni kulturou ve spolecnosti
Elanor a.s. Tato spolecnost vznikla v roce 1991 a vénuje se poskytovani mzdového
a personalniho softwaru a dalSich doprovodnych sluzeb. V praci byla popsana historie
spolecnosti a nabizené produkty a sluzby. Dale bylo charakterizovdno vné&jsi a vnitini
prostiedi spolecnosti a provedena SWOT analyza, definujici silné a slabé stranky,
ptileZitosti a hrozby. Autorem prace byly vyhotoveny dva dotazniky, zaméfené
na organizacni kulturu. Prvni dotaznik byl wureny pro management a druhy
pro zaméstnance. Pomoci dotazniku uréené¢ho pro management byly stanoveny hlavni
zasady zadouci organizacni kultury. Pomoci dotazniku urceného pro zaméstnance byla
zjisténa aktualni podoba organizacni kultury. Na zdkladé zhodnoceni slabych stranek
spolecnosti a vysledki dotaznikového Setieni byl vypracovan navrh opatfeni. Navrzena
opatfeni pro formovani Zddouci organiza¢ni kultury zahrnuji zejména oblast komunikace
a predavani informaci uvnitf spole€nosti. Navrzend opatieni mohou pfispét k lepSimu

fungovani spolec¢nosti.
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Prilohy

Priloha A: Dotaznik pro management

Vézena pani, vaZeny pane,
chtél bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se zabyva zjisténim zadouci
organizacni kultury ve Vasi spolecnosti. Dotaznik se sklad4 ze 12 otazek a jeho vyplnéni

Véam zabere cca 5 minut. U kazdé otdzky je mozné vybrat jednu ze dvou nabizenych

odpovédi. Dotaznik bude pouzit pouze pro Ucely bakalarské prace.
Dékuji.

Toméas Dudl, student ZCU v Plzni

Otazka 1: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?
A) Role nadfizenych a podiizenych by mély byt jasné oddéleny.

B) Nadfizeni a podfizeni by méli byt brani jako téméf rovnocenni.

Otazka 2: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?
A) Zadany ukol Iépe splni tym schopnych jednotlivct.

B) Zadany ukol Iépe splni tym pracovnikii, ktefi si rozuméji.

Otazka 3: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Zaméstnanci upiednostiiuji fad a predvidatelnost. Snazi se vyvarovat Castym
zménam.

B) Zaméstnanci se neboji chaosu a dokazi pracovat v podminkach nejistoty. Casté

zmény pro n¢ nejsou problémem.

Otazka 4: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Lepsi je zaméfit se na okamzité vysledky. Kratkodobé investice daji brzy penize
na dalsi investice.

B) Lepsi je zaméfit se na budouci vysledky. Dlouhodobé investice v budoucnu

pfinesou vice penéz.



Otazka S: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?
A) Postaveni ¢loveka by mélo byt zalozeno a znalostech a vysledcich.

B) Postaveni ¢loveéka by mélo souviset s vékem, vzdélanim a profesi.

Otazka 6: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Typické je jasné a pfimé vyjadfovani. Vyroky byvaji vyiceny bez zaobalovani.
Diiraz je kladen na to, CO mi doty¢ny fika.

B) Typické je vyjadfovani v souvislostech. Vyroky byvaji vyi¢eny v urcitém kontextu.
Diiraz je kladen na to, JAK mi to doty¢ny fika.

Otazka 7: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Cinnosti v organizaci jsou orientovany pievazné na vztahy. Kultura zaméfena
na prani a potieby ¢loveka.

B) Cinnosti v organizaci jsou orientovany pievazné na ukoly. Kultura zaméfena

na splnéni cilt nebo projektt.

Otazka 8: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Pti plnéni ukola je dilezita pruznost a kreativita. Zaméstnanci by méli mit témet
volnou ruku.

B) Pti plnéni ukola je dulezité tidit se postupy a plany. Zadané ukoly by mély byt

prubézné kontrolovany.

Otazka 9: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Organizace v niz pracujete je spiSe oteviena a spontanni. Mezi jeji vyhody patii
rychlost a rozhodnost.

B) Organizace v niZ pracujete je spiSe uzaviena a rezervovand. Mezi jeji vyhody patii

stabilita a predvidatelnost.

Otazka 10: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) Rozhodovéni v organizaci vychazi spiSe ze zkuSenosti. Diiraz je kladen na detailni
informace a ovétené postupy.

B) Rozhodovéni v organizaci vychazi spiSe z intuice. Diiraz je kladen na celkovy obraz

a odhad budouciho vyvoje.



Otazka 11: Ke které odpovédi se spiSe priklanite?

A) V organizaci se dava prednost tomu, co je logické. Dulezité jsou vécné aspekty
problémil. Zaméstnanci se zdokonaluji diky dobfe nastavenému systému.

B) V organizaci se dava piednost tomu, na cem zalezi. Dilezité jsou lidské aspekty

problémil. Zaméstnanci se zdokonaluji diky individualnimu pfistupu.

Otazka 12: Ke které odpovédi se spisSe priklanite?

A) Zaméstnanci upiednostituji podrobné definované postupy, které udavaji smer feSeni
ukolt.

B) Zaméstnanci upiednostituji obecné definované postupy, které podporuji kreativni

feSeni ukolu.



Priloha B: Dotaznik pro zaméstnance

Vézena pani, vaZeny pane,

chtél bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se zabyva organizacni
kulturou ve Vasi spole¢nosti. Dotaznik se sklada ze 24 otazek a jeho vyplnéni Vam zabere
cca 5 minut. U kazdé otazky je mozné vybrat jednu z nabizenych odpovédi. Dotaznik
bude pouzit pouze pro ucely bakalaiské prace.

Dékuji.

Tomas Dudl, student ZCU v Plzni

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?
A) Zena
B) Muz

Otazka 2: Kolik je Vam let?

A) do 25 let

B) 26 —35 let
C) 36—45let
D) 46 — 55 let

E) 56 avice let

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
A) Zékladni vzd€lani

B) Stfedoskolské vzdélani bez maturity

C) Stredoskolské vzdélani s maturitou

D) Vyssi odborné vzdélani

E) Vysokoskolské vzdélani

Otazka 4: Jak dlouho pracujete v organizaci?
A) méné nez 2 roky

B) 2 —4roky



C) 5-7let
D) 8 — 15 let

E) vice nez 15 let

Otazka 5: Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
A) Zaméstnanec top managementu
B) Vedouci zaméstnanec

C) Radovy zaméstnanec

Otazka 6: Citite se v pracovnim kolektivu spokojen/a?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 7: Znate plany a dlouhodobé cile Vasi organizace?
A) Rozhodn¢ ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 8: Maite mozZnost pii své praci dostateCné uplatnit své

a dovednosti?

A) Rozhodné ano
B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne
E) Nevim

schopnosti



Otazka 9: Jsou Vase podnéty a pripominky dostate¢né akceptovany nadiizenymi?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 10: Jste nadfizenymi dostate¢né motivovan/a k podavani nadstandardnich
vykonii?

A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 11: Je pro Vas obtiZné prizpisobit se zménam nastalym v organizaci?
A) Rozhodn¢ ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 12: Vnimate nové véci v organizaci jako néco, co Vas posouva vpred?
A) Rozhodné ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 13: Jste spokojen/a s benefity poskytovanymi organizaci?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne



D) Rozhodné ne
E) Nevim

Otazka 14. Jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovisté?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 15: Vyhovuje Vam zpisob predavani informaci ve Vasi organizaci?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 16: Vyskytuji se ve Vasi organizaci ¢asto problémy v komunikaci?
A) Rozhodné ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 17: Dostavate po splnéni pracovnich ukolu dostate¢nou zpétnou vazbu?
A) Rozhodné ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 18: Mate moZnost pri pInéni pracovnich ukoli uplatnit svoji kreativitu?

A) Rozhodné ano



B) SpiSe ano
C) Spise ne

D) Rozhodné ne
E) Nevim

Otazka 19: Uplatiiuje VaSe organizace individualni pFristup k zaméstnancim?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 20: Je rozhodovani ve Vasi organizaci omezeno jen na tizky okruh osob?
A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 21: Probiha ve Vasem pracovnim kolektivu predavani znalosti a zkuSenosti?
A) Rozhodné ano

B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 22: Podporuje VaSe organizace dalSi vzdélavani a rozvoj zaméstnancii?
A) Rozhodn¢ ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim



Otazka 23: Prispiva podle Vas casta kontrola nadfizenymi k dosahovani lepSich
vysledki?

A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim

Otazka 24: Jsou podle Vas ke spIlnéni zadanych ukolti nezbytné dobré vztahy na
pracovisti?

A) Rozhodné ano

B) SpiSe ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

E) Nevim



Abstrakt

Dudl, T. (2022). Vyznam a projevy organizacni kultury v organizaci (Bakalaiska prace),

Z4pado&eska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: organizace, organizacni kultura, typologie, zaméstnanci

Bakalatska prace je zamétena na organizac¢ni kulturu ve vybrané organizaci. Teoreticka
cast popisuje vyznam, slozky, jednotlivé typologie, metody diagnostiky a zptisoby
utvareni organiza¢ni kultury. V praktické ¢asti je charakterizovana vybrand organizace,
jeji historie, nabizené produkty, vnéj$i a vnitini prosttedi. Jsou zde stanoveny hlavni
zéasady zaddouci organizacni kultury. V ramci této Casti je provedena analyza a zhodnoceni
aktualni podoby organiza¢ni kultury dané organizace. Udaje uvadéné v praktické &asti
jsou ziskany pomoci dotaznikového Setfeni. V zavéreCné Casti jsou navrzena opatieni

pro formovani zadouci organiza¢ni kultury.



Abstract

Dudl, T. (2022). The importance and manifestations of organizational culture
in organization. (Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics,

Czech Republic.

Key words: organization, organizational culture, typology, employees

The bachelor thesis is focused on organizational culture in a selected organization.
The theoretical part describes the meaning, levels, typologies, methods of diagnostics
and creation of organizational culture. The practical part characterizes the selected
organization, its history, products, external and internal environment. The main principles
of the desired organizational culture are set out here. Within this part, an analysis
and evaluation of the current form of organizational culture is performed. The data
presented in the practical part are obtained by survey. In the final part, measures

for the formation of the desired organizational culture are proposed.



