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ANOTACE 

V sou�asné dob� se �ím dál více dostává do pov�domí pracovník� v IT metodika DevOps, 

která umož�uje výrazné zrychlení dodávek software z IT zákazník�m. Sou�ástí metodiky 

je i ur�itý p�edpis, jak má vypadat firemní kultura. Firemní kultura, kterou p�edepisuje 

DevOps je také známa také pod pojmem DevOps kultura.  Bakalá�ská práce obsahuje 

definici a popis DevOps kultury s využitím ov��eného a b�žn� využívaného nástroje 

OCAI - Organizational Culture Assessment Instrument. 
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ANNOTATION 

At present, devotees are becoming more and more aware of DevOps IT methodology, 

which allows a significant acceleration of IT software delivery to customers. Part of the 

methodology is also a prescription of what a corporate culture should look like. The 

corporate culture that DevOps prescribes is also known as DevOps culture. This bachelor 

thesis contains the definition and description of the DevOps culture using the proven and 

commonly used OCAI - Organizational Culture Assessment Instrument. 

KEY WORDS 

DevOps, OCAI, Competing Values Framework, Organizational Culture, DevOps Culture 



Obsah 

�

Úvod .................................................................................................................................. 1�

1� Firemní kultura a možnosti její diagnostiky ............................................................. 3�

1.1� Pojem firemní kultura ........................................................................................ 3�

1.2� Typologie a diagnostika firemní kultury ............................................................ 6�

1.3� Diagnostika firemní kultury s pomocí „OCAI“  .............................................. 11�

1.4� „DevOps kultura“ ............................................................................................. 16�

2� Ov��ení shody mezi DevOps a “klanovou” firemní kulturou ................................. 24�

2.1� Metodologie výzkumu ..................................................................................... 24�

2.2� Výb�rový soubor .............................................................................................. 26�

2.3� Výsledky výzkumu........................................................................................... 28�

2.4� Analýza výsledk� a diskuse ............................................................................. 35�

Záv�r ............................................................................................................................... 38�

Seznam literatury ............................................................................................................... i�

Seznam tabulek ................................................................................................................ iii�

Seznam obrázk� ............................................................................................................... iii�

Seznam použitých zkratek ............................................................................................... iv�

P�ílohy ............................................................................................................................... v�



1 

Úvod 

V sou�asné dob� se dostává do pov�domí firem a zejména pracovník� v informa�ních 

technologiích (IT) metodika, nebo spíše myšlenkový sm�r DevOps, jehož smyslem je 

optimalizovat dodávky software k zákazníkovi. Metodika DevOps nemá jednozna�nou 

definici a její vymezení r�znými autory se liší. Nicmén� v�tšina autor� se shoduje, že 

sou�ástí DevOps je vždy alespo� agilní softwarový vývoj, automatizace dodávek 

software a dobrá spolupráce mezi týmy softwarového vývoje a provozu (HPE 2015, s. 

65). DevOps praktiky zahrnují ur�itý zp�sob spolupráce a chování IT pracovník�, jak 

uvnit� IT, tak mezi IT a jejich zákazníky. Dokonce se hovo�í o tzv. DevOps kultu�e. Není 

mnoho zdroj�, které by vymezovaly, co DevOps kultura p�esn� znamená, protože v�tšina 

autor� se soust�edí pouze na technické nástroje pro agilní softwarový vývoj a 

automatizaci. Prvky firemní kultury kompatibilními s DevOps se zabývá zejména Walls 

(2014), která definuje DevOps kulturu jako takovou kulturu, která se vyzna�uje �ty�mi 

základními charakteristikami: otev�enou komunikací, slad�ním odm��ování a 

odpov�dností, respektem a d�v�rou. Dále také Davis a Daniels (2016) uvádí mnoho 

dalších prvk�, které tvo�í DevOps kulturu, nap�íklad vzájemné porozum�ní, soudržnost, 

d�raz na morálku.  

Hovo�íme tedy o chování, hodnotách a postojích zam�stnanc�, kterými se DevOps 

kultura vyzna�uje. Auto�i popisují DevOps kulturu v oblastech, které jsou d�ležitými 

sou�ástmi firemní kultury. Firemní kultura je definována jako soubor základních 

p�esv�d�ení, hodnot, postoj� a norem chování, které jsou sdíleny v rámci organizace a 

které se projevují v myšlení, cít�ní a chování �len� organizace (Lukášová, 2010). Lze 

tedy tvrdit, že DevOps kultura znamená ur�itý „typ“ nebo ur�ité konkrétní nastavení 

firemní kultury. Pro popis firemní kultury již existuje mnoho ov��ených diagnostických 

nástroj� i nástroj� její deskripce. Lze tedy využít jeden z nich tzv. OCAI „Organizational 

Culture Assessment Instrument“ pro diagnostiku a popis DevOps kultury (tedy firemní 

kultury s prvky DevOps kultury). Využití OCAI pro diagnostiku DevOps kultury je 

z�ejm� nový p�ístup a nejsou známi auto�i, �i pracovníci z praxe, kte�í formáln� a 

systematicky diagnostikují a formují firemní kulturu v souladu s pot�ebami DevOps.   

To, že jen málo autor� se zabývá DevOps kulturou, a prakticky nikdo nepracuje se 

vztahem DevOps k firemní kultu�e je velký paradox, protože výzkumy ukazují, že firemní 
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kultura je jednozna�n� nejv�tší p�ekážkou implementace metodiky DevOps. Nap�íklad 

ú�astníci výzkumu z roku 2014 provád�ném na ‘Fortune 1000’ spole�nostech (Elliot, 

2014, s. 4) vybrali z mnoha možností práv� firemní kulturu jako nejv�tší p�ekážku 

implementace DevOps.  

Cílem této práce je zmírnit tento nedostatek dostupných informací o DevOps kultu�e a 

jejího vztahu k firemní kultu�e a tím pomoci firmám p�i implementacích DevOps. Práce 

vysv�tluje termín „DevOps kultura“ a s využitím deskriptivního výzkumu se snaží 

zjistit, jakou firemní kulturu mají firmy, které mají úsp�šn� implementovaný 

DevOps. Práce odpovídá na otázku, jaký typ firemní kultury mají firmy, které využívají 

praktiky DevOps. Pro pot�eby popisu firemní kultury je použit nástroj OCAI 

„Organizational Culture Assessment Instrument“, který rozeznává n�kolik typ� firemní 

kultury zastoupených v organizaci. Jeden z t�chto typ�, tzv. klanová firemní kultura je již 

na první pohled podobný DevOps kultu�e. Práce se tedy také snaží zjistit, zda firmy, 

které mají DevOps, mají také výrazn�ji zastoupený klanový typ firemní kultury.

Lepší pochopení pojmu DevOps kultura a poznání jeho vztahu k firemní kultu�e m�že 

pomoci firmám, které cht�jí implementovat DevOps, nebo jim implementace selhává 

z d�vod� nekompatibilní firemní kultury. Firma zde získává „p�edpis“ nebo p�íklad, jak 

má vypadat firemní kultura, kde úsp�šn� funguje DevOps. Práce také m�že firmám 

sloužit jako pobídka �i inspirace k využití známého ov��eného modelu vyhodnocování 

firemní kultury OCAI pro zjišt�ní míry kompatibility své kultury s DevOps kulturou. 
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1 Firemní kultura a možnosti její diagnostiky 

Jak již bylo uvedeno v úvodu metodika DevOps je �asto nazývána „kulturním hnutím“ 

dopln�ným o specifické techniky vývoje software. Vyžaduje tedy ur�itou konkrétní 

firemní kulturu zejména v rámci útvaru IT. Koncept firemní kultury, n�kdy je používán 

termín ‘organiza�ní kultura’, byl vyvinut v polovin� 20. století americkým profesorem 

Edgarem Sheinem. Myšlenka, že skupina lidí pracujících spole�n� ve firm� tvo�í jinou 

kulturu než má v�tšinová kultura ve spole�nosti, je nyní široce akceptována. O �ad�

spole�ností, nap�íklad IBM a Walmart, je známo, že mají takovou firemní kulturu, která 

je odlišuje od konkurence. Skupina lidí tvo�í kulturu prost�ednictvím sdílených hodnot a 

chování. Jak odm��ujeme chování, jak zacházíme s t�mito sdílenými hodnotami, 

ovliv�uje, jak je firemní kultura silná a jak moc je podporována jejími ú�astníky. Dále to 

ovliv�uje, jak �lenové kultury reagují na pokusy o zm�nu prvk� firemní kultury (Walls, 

2013, s.3). 

1.1 Pojem firemní kultura 

Lukášová (2010, s. 18) definuje firemní kulturu jako soubor základních p�esv�d�ení, 

hodnot, postoj� a norem chování, které jsou sdíleny v rámci organizace a které se 

projevují v myšlení, cít�ní a chování �len� organizace a výtvorech materiální a 

nemateriální povahy. Tato p�esv�d�ení, hodnoty a postoje, normy chování a výtvory 

nazýváme prvky kultury. Jednotlivé prvky kultury jsou vysv�tleny v následujících 

odstavcích. 

Základní p�esv�d�ení jsou zafixované p�edstavy o fungování reality, které lidé 

v organizaci považují za naprosto samoz�ejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Jsou velmi 

odolné v��i zm�n� a jsou pro �leny organizace natolik samoz�ejmé, že dokonce považují 

za nemístné a nevhodné o nich diskutovat. Diskuse �i zpochyb�ování základních 

p�esv�d�ení �lov�ka emo�n� destabilizuje a má tendenci je bránit. N�kdy dokonce i 

popírat nebo zkreslovat realitu tak, aby odpovídala jeho základním p�esv�d�ením, aby se 

vyhnul úzkosti. Zdrojem základních p�esv�d�ení je opakovaná zkušenost p�i �ešení 

ur�itých problém�. Jestliže ur�itý zp�sob uvažování a chování vedl k výsledku, lidé 

v organizaci za�nou v��it, že takto v�ci fungují a fixují se základní p�esv�d�ení. Tato pak 
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determinují rozhodování, stanovování priorit a chování �len� organizace (Lukášová, 

2010, s. 19-21). 

Hodnotou je to, co je považováno za d�ležité, �emu jednotlivec �i skupina p�ikládá 

význam. Hodnoty vyjad�ují obecné preference promítající se do rozhodování jednotlivce 

�i organizace. Projevují se v tom, co lidé v organizaci považují za dobré �i špatné, 

p�ijatelné �i nep�ijatelné a v tom jaká stanoviska a postoje zaujímají. Hodnoty p�edstavují 

jádro firemní kultury a klí�ový nástroj utvá�ení organiza�ní kultury. Organizace obvykle 

deklarují své hodnoty ve své filosofii, misi �i v etickém kodexu organizace. Termínem 

postoj se rozumí vztah k ur�itému objektu, kterým m�že být osoba, v�c, problém �i 

událost. Jde o názory a emoce, které se vztahují k objektu postoje a sklony k jednání ve 

vztahu k objektu postoje (Lukášová, 2010, s. 21-22). 

Normy chování jsou nepsaná pravidla chování v ur�itých situacích, které skupina jako 

celek akceptuje. Nejde o formální normy stanovené organizací, ale o neformální pravidla 

chování, která �lenové sdílejí, jejichž dodržování je ve skupin� odm��ováno a 

nedodržování trestáno. Toto odm��ování a trestání nemá typicky “fyzický” charakter, ale 

spíše citový. K t�m, kte�í normy dodržují, se ostatní �lenové chovají vst�ícn� a p�átelsky, 

k t�m, kte�í je nedodržují, se chovají odmítav�, nevšímav� až nep�átelsky. �lenové 

organizace/kultury mají tedy tendenci se chovat v souladu s nepsanými normami 

(Lukášová, 2010, s. 22). 

K výtvor�m materiální povahy pat�í architektura budov, materiální vybavení firem, 

výro�ní zprávy firem, produkty vytvá�ené organizací apod. Mezi výtvory nemateriální 

povahy se �adí organiza�ní mluva, zvyky, rituály, ceremoniály a také historky, mýty a 

firemní hrdinové. Historky a mýty jsou upravené, �i smyšlené p�íb�hy, které demonstrují, 

co je ve firemní kultu�e žádoucí a nežádoucí. Tyto p�íb�hy legitimují minulé, sou�asné �i 

budoucí jednání, mohou být užívány jako zd�vodn�ní pro konkrétní jednání. 

Demonstrace žádoucího a nežádoucího chování a hodnot v organizaci demonstrují také 

hrdinové. Organizace uznává a „oslavuje“ vybrané zam�stnance, kte�í poskytují 

modelové chování, nastavují vysoké standardy výkonu a motivují zam�stnance. Funkce 

hrdin� m�že být n�kdy sporná, protože „oslavování“ hrdin� m�že demotivovat 

pracovníky, kte�í nejsou podobných výkon� schopni. Navíc ve firmách, kde je 
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podmínkou týmová práce, týmové myšlení a dosahování dobrých výsledk�, mohou být 

hrdinové jako sou�ást firemní kultury kontraproduktivní (Lukášová, 2010, s.18-25). 

Podobný model firemní kultury vyvinul také Edgar Schein (1992). Tento model je také 

v sou�asnosti nejznám�jším a nejvyužívan�jším. Schein rozlišuje roviny firemní kultury 

podle toho, nakolik jsou viditelné pro vn�jšího pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné 

cílenými intervencemi ze strany managementu organizace. Toto uspo�ádání znázor�uje 

obrázek „Model organiza�ní kultury dle Edgara Scheina“. 

Obrázek i: Model organiza�ní kultury dle Edgara Scheina (Lukášová, 2010, s.35, upraveno) 

Artefakty dle Scheina (1992) p�edstavují nejpovrchov�jší, pro pozorovatele 

nejviditeln�jší rovinu organiza�ní kultury. Jde o výše popsané prvky materiální a 

nemateriální povahy. Hodnoty, normy a základní p�esv�d�ení Schein chápe stejn� jako 

Lukášová (2010). Jednotlivé vrstvy kultury se vzájemn� ovliv�ují. Základní p�esv�d�ení 

determinují, co bude v organizaci považováno za d�ležité a jaké normy chování zde 

budou panovat. Hodnoty a normy chování pak determinují konkrétní chování a artefakty.  

Kultura má vliv na �leny organizace a podle míry tohoto vlivu lze rozlišit, zda se jedná o 

kulturu slabou �i silnou. Tam, kde je vliv na �leny velký, jde o silnou kulturu, p�i malém 

vlivu jde o slabou kulturu. V silné kultu�e jsou hodnoty, normy a vzorce chování široce 

sdílené a �lenové je považují za samoz�ejmé. V takové kultu�e je patrná velká podobnost 

ve vnímání a myšlení jednotlivc�, ta potom vede k podobným vzorc�m chování. Tento 

soulad dává spole�nosti výhodu p�i dosahování cíl�. Pokud jsou samoz�ejm� cíle správn�

artefakty 

hodnoty a normy  

základní p�esv�d�ení 
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nastaveny. Silná kultura velmi usnad�uje managementu �ízení organizace a celkovou 

kontrolu. Je považována za významný faktor podporující efektivnost a výkonnost 

organizace. Krom t�chto zjevných výhod má silná organiza�ní kultura i n�které 

nevýhody. Jak již bylo uvedeno, pokud nejsou cíle správn� nastavené, silná kultura m�že 

organizaci sm�rovat špatným sm�rem. M�že ji také fixovat na minulou zkušenost a tím 

tedy vede ke strnulosti a nepružnému p�izp�sobování vn�jším podmínkám. V takové 

kultu�e je náro�né prosazovat zm�ny. (Nováková, 2012, s.17. 

U v�tších organizací se m�že kultura v jejich r�zných �ástech �i útvarech lišit a tuto díl�í 

kulturu ur�ité �ásti organizace nazýváme subkultura. Subkultury jsou tedy díl�í kultury, 

které existují nezávisle v rámci jedné organizace. Vznikají v d�sledku r�zných pot�eb 

r�zných útvar� na hodnoty, normy chování a další prvky kultury. Další faktory, které 

ovliv�ují tvorbu subkultur jsou pohlaví, osobní charakteristiky �len� organizace a v�k. 

Vliv mají také odlišné kulturní zvyklosti jednotlivc�, kte�í mají odlišné zázemí, výchovu 

i spole�enské kontexty. K tvorb� subkultur jsou náchylné spíše organizace se slabší 

organiza�ní kulturou a samoz�ejm� velké organizace s velkým po�tem rozsáhlých 

organiza�ních útvar� (Nováková, 2012, s. 18). Subkultury mohou být vnímány negativn�

a mohou být zdrojem potíží p�i nutnosti jednotlivých �ástí organizace spolupracovat. Jsou 

známé nap�íklad �asté konflikty mezi marketingem a výrobou, nebo v IT vývojem a 

provozem. Je to proto, že každý z t�chto útvar� si vyvinul své vlastní perspektivy a 

hodnoty a p�i vzájemném kontaktu si nerozumí a dochází ke st�et�m. Na druhou stranu 

každá organizace také obsahuje spole�né elementy typické pro celou organizaci. Takže 

každá �ást organizace je sice unikátní a má specifické prvky kultury, zárove� ale obsahuje 

klí�ové prvky celkové firemní kultury. P�i diagnostice firemní kultury m�žeme 

postupovat dv�ma zp�soby. Bu� diagnostikujeme jednotlivé subkultury, nalezneme 

spole�né dominantní prvky a agregujeme je, nebo diagnostikujeme kulturu organizace 

jako celku. Pokud ob� možnosti zkombinujeme, získáme aproximaci celkové firemní 

kultury (Cameron a Quinn, 2006, s. 18).  

1.2 Typologie a diagnostika firemní kultury 

Existuje celá �ada typologií firemní kultury, které identifikují typické obsahy organiza�ní 

kultury z r�zných úhl� pohledu a ve vztahu k r�zným aspekt�m organizace, �i vn�jšího 



7 

prost�edí, které organizaci ovliv�uje. Rámcov� lze rozlišit �ty�i základní skupiny 

typologií organiza�ní kultury (Lukášová, 2010, s. 99): 

1. typologie formulované ve vztahu k organiza�ní struktu�e; 

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prost�edí a reakci organizace na 

prost�edí; 

3. typologie formulované ve vztahu k fázi vývoje organizace; 

4. typologie formulované ve vztahu k tendencím v chování organizace. 

Dále uvedeme p�íklady n�kterých konkrétních typologií. P�íkladem typologie 

formulované ve vztahu k organiza�ní struktu�e je d�lení R.Harrisona a Ch. Handyho. 

Harrison definuje �ty�i základní typy kultury: kulturu moci, kulturu rolí, kulturu úkol� a 

kulturu osob. Kulturu moci mají organizace, kde mají n�kte�í jedinci �i jedinec 

dominantní postavení a platí zde málo pravidel a byrokracie. Organizace se �ídí 

rozhodnutími osob, které mají vliv. Naopak kultura rolí je kultura založená na pravidlech, 

postupech a normách. Kultura úkol� je orientována na úkoly a projekty, které mají být 

realizovány. Organizace s kulturou osob se soust�edí na jednotlivce, vztahy �len� jsou 

partnerské a jednotliví �lenové jsou samostatní a sdílí pravomoci (Lukášová, 2010, s. 100 

- 102). 

P�íkladem typologie formulované ve vztahu k vlivu prost�edí a reakci organizace na 

prost�edí je typologie R.E.Quinna a jeho spolupracovník�. Je založena na „modelu 

soupe�ících hodnot“, který definuje dv� základní dimenze – flexibilita versus kontrola a 

interní versus externí zam��ení. Kombinací t�chto dimenzí vznikají �ty�i typy organiza�ní 

kultury – klanová, hierarchická, adhokratické a tržní. Této typologii je dále v�nována 

samostatná kapitola “Diagnostika firemní kultury s pomocí OCAI – Organizational 

Culture Assessment Instrument”. 

Dalším p�íkladem typologie kultury je teorie L. M. Millera. Jde o p�íklad typologie 

formulované ve vztahu k fázi vývoje organizace. Podle Millera prochází každá organizace 

ur�itými p�irozenými vývojovými fázemi a b�hem svého životního cyklu zažívá periody 

vitality a r�stu a periody úpadku a dezintegrace. T�chto vývojových fázi je celkem šest a 

jejich názvy jsou odvozeny od stylu vedení, který je pro každou fázi charakteristický – 

Prorok, Barbar, Budovatel a objevitel, Synergista, Administrátor, Byrokrat a Aristokrat 

(Lukášová, 2010, s. 110 – 111).  Poslední kategorií typologií jsou typologie formulované 
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ve vztahu k chování organizace a p�íkladem je teorie Williama Bridgese, který d�lí 

organizace dle organiza�ního charakteru. Je založena na analogii mezi chováním 

organizace a chováním jedince a vychází ze �ty� dvojic protikladných tendencí 

(Lukášová, 2010, s. 123): 

• extraverze versus introverze; 

• smyslové versus intuitivní vnímání; 

• analytické versus citové zpracování; 

• usuzování versus vnímání. 

Porozum�ní typologii firemní kultury je d�ležité pro její diagnostiku. Existuje celá �ada 

d�vod�, pro� by manaže�i m�li znát typ firemní kultury. Nap�íklad pro vývoj firemní 

strategie, plánování organiza�ních zm�n, porozum�ní nízké výkonnosti firmy. 

Diagnostika by m�la být op�ena o kvalitní metodologii a m�la by být provedena 

kvalifikovan�, tj. s respektováním všech zákonitostí aplikovaného v�deckého výzkumu. 

P�íprava výzkumného projektu by m�la zahrnovat tato d�ležitá rozhodnutí (Lukášová, 

2010, s. 139): 

• volbu teoreticko-metodologických východisek, tzn. nap�., jaký teoretický koncept 

kultury bude použit a které prvky firemní kultury budou postihovány; 

• volbu výzkumných metod; 

• vymezení jednotky analýzy, tedy kultura �i subkultury; volbu zkoumaného 

souboru a zp�sob zpracování dat. 

Výzkum lze provád�t prost�ednictvím kvalitativních �i kvantitativních postup�

(Lukášová, 2010, s.142-151 a Nováková, 2012, s. 24-26).  

1.2.1 Kvalitativní metody diagnostiky firemní kultury 

Cílem kvalitativních metod je získat informace o zkoumaném jevu, odkrýt významy 

t�chto informací a na základ� význam� porozum�t zkoumanému jevu. Prom�nné 

(sledované prvky kultury) se neur�ují p�edem a dotazované osoby vypovídají podle toho, 

co považují za relevantní ony samy. Základními kvalitativními metodami jsou:  

• pozorování,  

• hloubkový rozhovor,  
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• skupinový rozhovor a  

• analýza dokument�.  

Metoda pozorování je založena na sb�ru informací, které vychází ze zam��eného, 

systematického a organizovaného sledování aspekt�, fenomén�, které jsou 

p�edm�tem zkoumání. U metody pozorování rozlišujeme dle pozice pozorovatele 

zú�astn�né a nezú�astn�né pozorování. U zú�astn�ného pozorování výzkumník 

vstupuje do skupiny zkoumaných subjekt� a stává se p�ímo �lenem pozorované 

skupiny. Zaznamenává si veškeré poznatky a získává tak vnit�ní pohled do skupiny a 

popisuje dané kulturní prost�edí. Tento druh pozorování se volí nap�íklad v p�ípadech, 

kdy je objekt pozorování do zna�né míry neznámý a uzav�ený, jako nap�íklad 

náboženská sekta. V p�ípad� nezú�astn�ného pozorování vystupuje výzkumník 

nikoliv jako �len skupiny, ale jako externí pozorovatel, který pozoruje vn�jší projevy 

kultury. Výzkumník zde musí být schopen zaznamenat všechny podstatné souvislosti, 

což m�že být v p�ípad� pozorování kultury náro�né. (Nováková, 2012, s. 24-26). 

Hloubkový rozhovor je nestandardizovaným rozhovorem uskute��ovaným na 

základ� p�edem p�ipraveného schématu. Tazatel nemá p�ipraveny otázky, ale spíše 

tématické bloky, v rámci nichž klade dotazy sm��ující k odhalení prvk� kultury. 

Zárove� pružn� reaguje na situaci, aby stimuloval odpov�di dotazovaného (Lukášová 

2010, s. 144). 

Skupinové rozhovory mají n�které charakteristiky podobné rozhovor�m 

individuálním. Tazatel si p�ipraví rámcový scéná�, podle kterého celý rozhovor vede. 

Sleduje také interakce mezi �leny organizace a z nich má možnost �erpat d�ležité 

informace. Toto je výhoda oproti individuálním rozhovor�m, kde tyto interakce navíc 

nejsou k dispozici. U skupinových rozhovor� lze lépe odlišit individuální a sdílené 

interpretace kulturní reality. Nevýhodou je, že skupinové rozhovory bývá obtížn�jší 

zorganizovat a kladou vyšší nároky na moderátorské dovednosti tazatele. Sou�ástí 

výsledného záznamu z rozhovoru je krom� konkrétních odpov�dí také pr�b�h a vývoj 

celé diskuse (Nováková, 2010, s. 25). 

Metoda analýzy dokument� m�že být aplikovaná samostatn�, ale v�tšinou slouží 

jako dopl�ující analýza jiných diagnostických metod. Dokumenty, které jsou 

p�edm�tem této analýzy, jsou nejr�zn�jší psané záznamy uchovávané v organizaci 
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jako nap�íklad zápisy z porad, výro�ní zprávy a záznamy z hodnotících pohovor�. 

Cílem analýzy zkoumaných dokument� je získat informace, které by mohly souviset 

s kulturou organizace, nebo porozum�t významu znak� nalezených v dokumentech 

(Lukášová, 2010, s. 144). 

1.2.2 Kvantitativní metody diagnostiky firemní kultury 

Kvantitativní postupy diagnostiky jsou založeny na kvantitativním mapování výskytu 

ur�itých znak�. Prom�nné jsou definovány p�edem. Musí tedy být p�edem voleny ty 

prvky kultury, které vypovídají o jejím obsahu podstatným a relevantním zp�sobem. 

Dv�ma základními technikami sb�ru dat, uplat�ovanými v rámci kvantitativní výzkumné 

metodologie, jsou pozorování a ústní nebo písemné dotazování.  

P�i pozorování musí mít pozorovatelé p�edem p�ipraveny záznamové archy 

s kategoriemi typ� chování a jejich projev�, které se mohou v organizaci objevit. Pokud 

budou sledovat i míru projevu ur�itých p�edem stanovených charakteristik a ne jen 

frekvenci ur�itých projev�, pot�ebují také p�íslušné škály s podrobnou instrukcí a 

p�íklady (Lukášová, 2010, s.146). 

Dotazování, je pom�rn� �asto využívaná metoda diagnostiky firemní kultury. Obzvlášt�

pak pro diagnostiku velkých, po�etných vzork�, kde pozorování není zcela efektivní, je 

volen písemný dotazník, který vypl�ují sami respondenti. Tato metoda však v sob� skýtá 

n�která úskalí. Firemní kultura je složitým a komplexním jevem. Není možno, aby 

položky dotazníku postihovaly všechny aspekty, které jsou pro zkoumaný jev relevantní. 

Musí být tedy pe�liv� voleny indikátory obsahu firemní kultury. Výzkumní pracovníci 

usilují o nalezení takových obsahových komponent, které o kultu�e v organizaci 

vypovídají podstatným zp�sobem. Obsahovými komponentami se rozumí takové aspekty 

vnímání, myšlení, cít�ní a chování �len� organizace, v nichž se obsah kultury nejvíce 

projevuje a jejichž jednotlivé charakteristiky jsou d�ležité pro to, aby mohl být obsah 

firemní kultury identifikován (Lukášová, 2010, s. 146-147). P�íkladem obsahových 

komponent je OCAI – Organizational Culture Assessment Instrument popsaný podrobn�

dále v kapitole „Diagnostika firemní kultury s pomocí „OCAI“ -Organizational Culture 

Assessment Instrument“. 
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1.3 Diagnostika firemní kultury s pomocí „OCAI“ -

Organizational Culture Assessment Instrument 

Jedním z nejpoužívan�jších nástroj� pro hodnocení firemní kultury je „OCAI“ 

Organizational Culture Assessment Instrument Camerona a Quinna (2006). OCAI byl 

použit celosv�tov� v 10 000 organizacích r�zných sektor� jako je státní správa, 

zdravotnictví, vzd�lávání (Igo a Skittmore, 2006, s. 125). Využívá se i v rámci IT pro 

vyhodnocování firemní kultury nap�íklad v souvislosti se zlepšováním proces� (Knapp, 

2010; Muller a Nielsen, 2013). Mezi výhody OCAI pat�í nízká �asová náro�nost, 

prakti�nost v použití a možnosti srovnávání mezi organizacemi.  

OCAI jako nástroj pro hodnocení firemní kultury je založen na tzv. modelu soupe�ících 

hodnot Camerona a Quinna (2006). Tento model využívá dv� základní dimenze, z nichž 

první dimenze popisuje dv� polohy flexibilitu a kontrolu. To znamená, že n�které 

organizace jsou efektivní, pokud jsou adaptabilní a naklon�né ke zm�n�, jiné jsou 

považovány za efektivní, pokud jsou stabilní, p�edvídatelné a fungují mechanicky. Druhá 

dimenze staví proti sob� interní zam��ení, integraci a jednotnost na jedné stran� a externí 

zam��ení, diferenciaci a rivalitu na stran� druhé.  

Obrázek i: Model soupe�ících hodnot - dimenze (Cameron a Quinn, 2006, s.35) 

kontrola

flexibilita

interní 

zam��ení 

zam��ení

externí 

zam��ení 

zam��ení
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Organizace m�že být efektivní, pokud se zam��uje na harmonické vnit�ní fungování, 

stejn� tak ale m�že být efektivní organizace, která se soust�edí na st�et s vn�jší 

konkurencí.  

 Uvnit� �ty� kvadrant� jsou znázorn�na základní p�esv�d�ení a hodnoty typické pro 

organizaci. Hodnoty, které jsou uvedené na okraji obou dimenzí, jsou obsahov�

protikladné a jsou vzájemn� "v rozporu" (kontrola proti flexibilit� a vnit�ní proti vn�jšímu 

zam��ení). Ob� dimenze znázorn�né osami pak tvo�í kvadranty. Pravý dolní kvadrant 

obsahuje hodnoty - externí zam��ení a kontrolu, levý dolní kvadrant obsahuje hodnoty 

týkající se interních vztah� a spolupráce. Podobn� levý dolní kvadrant obsahuje hodnoty 

zam��ující se na interní procesy a kontrolu, pravý horní kvadrant naopak hodnoty 

zam��ené na vn�jší prost�edí a flexibilitu. (Nováková, 2012, s.38 - 39).  

Obrázek iii: Model soupe�ících hodnot (Cameron a Quinn, 2006, s.46) 

Jednotlivé kvadranty reprezentují 4 kulturní typy (Cameron a Quinn, 2006, s.35): 
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1. klanová kultura (the clan culture),  

2. adhokratická kultura (the adhocracy culture),  

3. hierarchická kultura (the hierarchy culture) a  

4. tržní kultura (the market culture). 

Název „klanová kultura“ vyjad�uje organizaci tzv. „rodinného typu“, kde zam�stnanci 

jsou bráni tém�� jako „jedna velká rodina“. Jsou takto nastavené vztahy mezi 

zam�stnanci, je kladen d�raz na pé�i o zam�stnance a jejich rozvoj. Je zde velmi cen�na 

loajalita a oddanost k organizaci a dlouhodobé p�sobení v organizaci. Manaže�i jsou 

spíše v roli mentor� a facilitátor� spíše než formálních nad�ízených.  V adhokratické 

kultu�e jsou d�ležitými aspekty úsp�chu inovace, podnikavost, kreativita a adaptabilita. 

Samotný název nejlépe vystihuje povahu této formy �ízení – ad hoc (pro tento ú�el) 

adaptabilní organiza�ní struktura, práce specialist� a ú�elových tým�, rychlé a pružné 

zm�ny reagující na nové p�íležitosti. V kultu�e tohoto typu lze nalézt velmi inovativní a 

podnikavé pracovní prost�edí. Úsilí a energie je v�nována vývoji nových unikátních 

služeb a produkt�. Je cen�na kreativita, inovativní p�ístupy a experimentování. Takoví 

jsou také vedoucí pracovníci - jsou to vizioná�i a inováto�i, kte�í mají odvahu riskovat. V 

hierarchické kultu�e jsou klí�ovými hodnotami standardizace pravidel a proces�, jasné 

hranice kompetencí, odpov�dnost za úkoly a kontrola. Pracovní prost�edí je velmi 

strukturované a formalizované. Využívá se procesní �ízení a rozsáhlé definice rolí a 

kompetencí. Prioritou je bezproblémový chod organizace, který zajiš�uje pln�ní 

dlouhodobých cíl�, což je stabilita, efektivita a p�edvídatelnost. Klade se d�raz na 

formální pravidla a politiku. V�dci jsou pak p�edevším organizáto�i a koordináto�i.   V 

tržní kultu�e je st�edem zájmu vn�jší prost�edí – zákazníci, dodavatelé, zásobování nebo 

odbory. Organizace s tržní kulturou se nesoust�edí na interní záležitosti. Jejím cílem je 

pronikat na nové trhy a získávat konkuren�ní výhody. Hodnotami jsou sout�živost a 

orientace na výsledek. Organizaci spojuje touha po výsledcích a v tomto duchu ji její 

vedení sm�ruje. (Nováková, 2012, s. 41-42).

Každá organizace si m�že sama vyhodnotit, který z t�chto typ� u ní p�evažuje, s pomocí 

dotazníku OCAI. Dotazník OCAI vypl�ují zam�stnanci organizace. Vypl�uje se sada 

šesti klí�ových komponent, které se vztahují k odlišným aspekt�m organiza�ní kultury 

(Nováková, 2012, s. 45-46): 
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1) dominantní rysy organizace (popisují charakteristické rysy atmosféry 

organizace), 

2) zp�sob vedení organizace (v�dcovské schopnosti, které v organizaci p�evažují), 

3) zp�sob �ízení zam�stnanc� (identifikuje styly �ízení užívané v organizaci), 

4) soudržnost organizace (co drží organizaci pohromad�), 

5) strategické faktory (na jaký cíl je organizace zam��ena), 

6) kritéria úsp�chu (co je v organizaci definováno jako úsp�ch). 

Každá z výše uvedených položek obsahuje �ty�i tvrzení, mezi které dotazovaný rozd�lí 

100 bod� podle toho, jak se domnívá, že vypovídají o charakteristikách hodnocené 

organiza�ní kultury. Je mu umožn�no tyto body rozd�lit libovolným zp�sobem, avšak 

vždy musí u každé položky dosáhnout sou�tu 100. Pr�m�r po�tu bod�, které hodnotící 

p�id�lili tvrzením charakterizujícím jednotlivé typy organiza�ní kultury, je vynesen na 

graf, který vypovídá o charakteristikách organiza�ní kultury – p�evaze typ� a její síle. 

P�íklad takového grafu je vid�t na následujícím obrázku.

Obrázek iv: P�íklad profilu firemní kultury (Cameron a Quinn, 2006, s.75) 
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Abychom mohli OCAI ozna�it za kvalitní nástroj pro m��ení organiza�ní kultury je nutné 

se ujistit, že je tento nástroj reliabilní a validní.  

1.3.1 Reliabilita a validita OCAI 

Reliabilita (spolehlivost m��ení), udává míru shody výsledk� p�i opakovaném m��ení 

(typu kultury) a validita (platnost m��ení) p�edstavuje parametr udávající, nakolik metoda 

m��í to, co má být m��eno. V našem p�ípad� to znamená, zda OCAI skute�n� m��í �ty�i 

typy organiza�ní kultury. OCAI pat�í mezi nástroje, jejichž reliabilita a validita byla 

zkoumána mnoha výzkumníky v pr�b�hu jejich analýz studujících rozli�né typy 

organizací. Následující studie jsou p�íklady prací, které dokazují reliabilitu a validitu 

nejen tohoto nástroje, ale i modelu soupe�ících hodnot. 

Zammuto a Krakower (1991) použili OCAI k výzkumu kultury vyšších odborných škol. 

Více než 1300 dotazovaných, zahrnujících administrátory (39 procent vzorku), vedoucí 

útvar� (34 procent), správc� (27 procent), hodnotilo kulturu svých organizací. Reliabilita

byla ov��ena Chronbachovým alfa koeficientem s výsledky .82 pro klanovou kulturu, .83 

pro adhokratickou kulturu, .78 tržní kulturu a .67 pro hierarchickou kulturu. Každý 

koeficient je statisticky signifikantní a dostate�ný p�i porovnání s normálními standardy 

reliability. Ve stejném roce Quinn a Spreitzer (1991) testovali 796 respondent� z 86 

podnik� ve�ejných služeb. Mezi testovanými byli pracovníci všech úrovní od top 

manažer� po b�žné pracovníky. Cronbachovy alfa koeficienty vyšly .74 pro klanovou 

kulturu, .79 pro adhokratickou kulturu, .73 pro hierarchickou a .71 pro tržní kulturu. Toto 

op�t potvrdilo, že respondenti hodnotili svou kulturu konzistentn�. Bylo provedeno 

mnoho dalších studií a všechny došly k podobným záv�r�m, což ukázalo, že OCAI 

dosahuje nebo p�ed�í reliabilitu v�tšiny b�žn� používaných nástroj� v sociálních v�dách. 

Podobn� byla ov��ena i validita OCAI celou �adou studií. Nap�íklad Cameron a Freeman 

(1991) ov��ili validitu OCAI ve studii 334 organizací vyššího vzd�lávání v USA. V každé 

z t�chto institucí byli vybráni jedinci, kte�í mohli poskytnout celkový pohled, takže 

respondenti vždy zahrnovali p�edstavitele r�zných útvar� od výzkumu po finan�ní útvar. 

Celkem se zú�astnilo 3406 respondent�. Žádná organizace není charakterizována pouze 

jedinou kulturou, ale ve v�tšin� z nich lze identifikovat dominantní kulturu. Nej�ast�ji 

byla identifikována klanová kultura a nejmén� �asto tržní kultura. 236 institucí m�lo 
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jednu stejnou kulturu v rámci v�tšiny útvar� v organizaci, zatímco 98 nem�lo stejný typ 

kultury v rámci r�zných �ástí organizace. Byla provád�na analýza vztahu mezi t�emi 

dimenzemi kultury - sílou kultury, kulturní jednotností (kongruencí) a typem a efektivitou 

organizace. Z výsledk� výzkumu vyplynulo, že síla kultury a kulturní jednotnost nejsou 

v ur�ení organiza�ní efektivnosti tolik významné jako typ kultury. Významn�jší rozdíly 

byly viditelné pouze p�i porovnání r�zných typ� kultur. Porovnání typu kultury s oblastí 

efektivnosti, ve které organizace vynikala strukturou, strategií a rozhodovacím procesem 

ukázalo následující výsledky. Instituce s klanovou kulturou byly nejvíce efektivní v 

oblastech výkonnosti vztahujících se k interní komunikaci, morálce a spokojenosti, tedy 

ve všech parametrech odpovídajících hodnotám klanové kultury. Instituce s 

adhokratickým typem kultury prokázaly nejv�tší efektivnost v oblastech spojených s 

otev�eností systému, adaptací, inovativností a vynikajícími znalostmi – všemi parametry 

odpovídajícími hodnotám adhokratické kultury. Organizace s tržní také vynikaly v 

parametrech typických pro hodnoty tržní kultury a to konkrétn� ve schopnostech získat 

pot�ebné zdroje a p�íjmy a také schopné talenty a institucionální viditelnost. Organizace 

s hierarchickou kulturou významn� nevynikaly v žádné oblasti výkonnosti. Z výsledku 

dodate�ných analýz také vyplývalo, že pokud se organizace liší typem kultury, tak mají 

také rozdílné organiza�ní struktury, procesy rozhodování a strategické �ízení. Pro 

adhokratickou kulturu byly typické inovace, iniciativa a agresivní strategie. Pro klanovou 

kulturu zase vysoká míra kolegiality v rozhodování, smysl pro ur�ení identity a mise 

instituce a také vysoká koheze. Pro hierarchické kultury byl zjišt�n d�raz na p�ísnou 

finan�ní kontrolu a efektivitu. Tímto tedy byla prokázána vysoká míra shody 

charakteristik jednotlivých organizací a zastávaných hodnot s hodnotami a 

charakteristikami pro každý typ kultury modelu soupe�ících hodnot. Jinými slovy tedy 

byla prokázána validita m��icího p�ístroje OCAI (Nováková, 2012, s.50). 

1.4 „DevOps kultura“ 

Termín DevOps vznikl spojením anglických termín� „Development“ a „Operations“ a 

reprezentuje myšlenkový sm�r v IT, jehož cílem je zlepšit spolupráci útvar� vývoje 

software (Development) a provozu software (Operations). Požadavek na zlepšení 

spolupráce t�chto útvar� vychází zejména ze stále se zvyšujících nárok� zákazník� na 

rychlost dodávek software. Pokud vývojá�i optimáln� nespolupracují s pracovníky 
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provozu a nevyužívají nejlepší praktiky pro vývoj, znamená to pro zákazníky mimo jiné 

n�kdy až neúnosn� dlouhé delší �ekání na software, který si objednali. Existuje celá �ada 

definic pojmu DevOps.  Nap�íklad Gene at al. (2016, p7) definuje DevOps jako specifické 

výstupy zprost�edkované architekturou, technickými praktikami a kulturními normami. 

Dle Fiampolis (2016) DevOps znamená lepší spolupráci mezi vývojá�i software a IT 

provozem, která integruje jejich aktivity a rychleji tvo�í hodnotu pro byznys. V podstat�, 

co autor knihy �i �lánku to jiná definice. Toto je dáno mimo jiné tím, že nejde o exaktní 

metodiku, ale spíše, jak již bylo uvedeno výše, myšlenkový sm�r �i hnutí. Každá 

organizace si tedy m�že volit celou �adu praktik, které budou tvo�it „jejich vlastní 

DevOps“. Z analýzy literatury a dle HPE (2015, s. 65) lze �íci, že se v�tšina autor�

shoduje, že sou�ástí DevOps je vždy alespo� agilní softwarový vývoj, automatizace 

dodávek software a spolupráce mezi týmy softwarového vývoje a provozu. 

N�kte�í auto�i, nap�íklad Walls (2013, s. 1), charakterizují DevOps jako kulturní hnutí

dopln�né �adou praktik softwarového vývoje, které umož�ují rychlé dodávky 

zákazníkovi. Termín „kulturní hnutí“ vyjad�uje fakt, že DevOps se týká kultury 

v organizaci. Respektive zahrnuje takové prvky, které jsou sou�ástí kultury, jako je 

nap�íklad zp�sob spolupráce mezi jednotlivci, komunikace �i vytvá�ení na d�v��e 

založených vztah�. Walls (2013) dále také používá termín „DevOps kultura“. DevOps 

kultura se vyzna�uje �ty�mi základními charakteristikami: otev�enou komunikací, 

slad�ním odm��ování a odpov�dností, respektem a d�v�rou. 

Otev�ená komunikace je opakem tradi�n� odd�lených technických tým�, kte�í 

komunikují p�es složitý "tiketovací" systém a p�edepsané procedury. Týmy, které 

komunikují více "DevOps zp�sobem" komunikují o výsledném produktu pro zákazníka 

v pr�b�hu celého cyklu jeho tvorby. Diskutují o požadavcích, vlastnostech, 

harmonogramu, zdrojích a o �emkoliv dalším, co je t�eba. Pozornost je soust�ed�na na 

produkt, ne na budování politické moci. Produk�ní informace a metriky jsou všem k 

dispozici a ve�ejn� publikovány. Aktuální infrastruktura je dokumentována. Co se tý�e 

slad�ní odm��ování a odpov�dností, týmy jsou hodnoceny za výsledky týkající se 

základního cíle: vytvo�ení skv�lého produktu pro zákazníka. Vývojá�i nejsou hodnoceni 

za psaní spousty kódu. Pracovníci provozu nejsou trestáni, když kód nefunguje úpln� bez 

chyby. Tým je odm��ován, když vytvo�í skv�lý produkt pro zákazníka a když pracuje na 

zlepšeních, která povedou k vytvá�ení ješt� lepšího produktu. Všichni �lenové týmu by 
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se m�li respektovat navzájem. To neznamená, že se doslova musí mít rádi, ale musí 

uznávat d�ležitost práce ostatních. To zahrnuje diskuse respektující názor druhého a 

aktivní naslouchání. Nikdo z �len� týmu by se nem�l obávat špatného zacházení �i 

oso�ování. Nezbytnou komponentou DevOps kultury je i d�v�ra. Týmy provozu musí 

v��it, že vývojá�i d�lají to nejlepší pro dodání úsp�šného produktu. Vývojá�i musí v��it, 

že teste�i tam nejsou jen pro to, aby je zdržovali v práci. Pokud jedna �ást týmu nev��í 

jiné �ásti týmu, žádné nástroje nenapraví d�sledky této ned�v�ry (Walls, 2013). D�v�ra 

znamená pro organizaci �adu výhod. Zam�stnanci, kte�í si navzájem d�v��ují, jsou 

schopni efektivn�jší spolupráce a na pln�ní úkol� spot�ebují mén� �asu a úsilí. 

Zam�stnanci, kte�í mají ve svou organizaci d�v�ru, investují do rozvoje svých schopností, 

budování a posilování vztah� a snižování rizika vyho�ení. Tvorba a udržování prost�edí s 

vysokou d�v�rou je klí�em k rozvoji takových vztah� a spolupráce, které zt�les�ují 

DevOps. Organizace s vysokou mírou d�v�ry také vykazují vyšší kvalitu práce. Rozdíl 

mezi organizací s nízkou mírou d�v�ry a organizací s vysokou mírou d�v�ry lze ukázat 

na p�íkladu zam�stnance, který p�echází z jedné do druhé. Takový zam�stnanec je zvyklý 

vše ov��ovat, kontrolovat a n�kdy dokonce p�ed�lávat práci po druhých. Tak si zajistí, že 

je vše správn�. Nicmén� takovéto chování, a� už duplikování práce nebo 

mikromanagement úkol� má velmi negativní dopady. Lidé se �asem p�estanou snažit, 

když v�dí, že n�kdo jiný bude stejn� kontrolovat a p�ed�lávat jejich práci. Pokud necítí, 

že nemají dostate�nou d�v�ru, nemají také motivaci vykonávat úkoly kvalitn� a p�íliš se 

snažit (Davis a Daniels, 2016, s. 153). 

Výše popsané prvky otev�ená komunikace, d�v�ra a respekt nejsou jediné složky DevOps 

kultury. Davis a Daniels (2016) uvádí mnoho dalších prvk�, které tvo�í DevOps kulturu. 

Nap�íklad prvky související s chováním týmu p�i vývoji software, jako je využívání 

iterací a snižování �asu vývoje, dále také ponechání na vývojá�ích tvorbu test�, což nejen 

že snižuje �as dodávky software, ale také nutí vývojá�e p�evzít více odpov�dnosti za 

kvalitu jejich kódu.  

Davis a Daniels (2016, s. 92) kladou velký d�raz na vztahy v rámci organizace a zejména 

v rámci tým�. Detailn� se zabývají afinitou (blízkostí), schopností tvo�it a udržovat 

vztahy, budováním d�v�ry a zvyšováním empatie. Tvrdí, že jednotlivci by se m�li v rámci 

tým� krom své b�žné práce také systematicky v�novat budování vztah�. Dobré vztahy 

zkracují dobu vykonávání úkol�, zmír�ují komunika�ní bariéry a podporují d�v�ru. Pro 
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budování vztah� je d�ležitá empatie. Empatie, schopnost porozum�t a sdílet pocity 

druhých, je dovednost, která by se m�la u�it a rozvíjet. Výhody empatie jsou dob�e známy 

jak v pracovním tak mimopracovním prost�edí. Empati�tí jedinci jsou mén� egocentri�tí, 

mén� sociáln� agresivní a mén� �asto podléhají p�edsudk�m o druhých. Jsou také 

mnohem p�ístupn�jší ke kompromis�m v debatách a konfliktech. Empatii se lidé p�evážn�

u�í v d�tství, ale lze se jí u�it a rozvíjet i v dosp�losti. Empatii na pracovišti lze rozvíjet 

zejména pozorným nasloucháním druhým, pokládáním otázek a snahou p�edstavit si v�c 

z pohledu druhého. 

Davis a Daniels (2016) krom� žádoucích prvk� kultury uvádí také mnoho prvk�

nežádoucích. Jednotlivci a týmy by se nem�li obvi�ovat a trestat za chyby, dále by si 

nem�li zám�rn� „držet“ informace a nesdílet je mezi sebou, a� už pro vlastní prosp�ch, �i 

z jiných d�vod�. Pokud je v organizaci b�žné obvi�ovat a trestat jednotlivce za chyby, 

jde o tzv. „blame culture“. „Blame culture“ je striktn� v rozporu s DevOps kulturou. 

Pokud management �eší incidenty tím, že trestá a zbavuje se zam�stnanc�, kte�í je 

zp�sobili, zam�stnanci budou motivováni p�esouvat vinu na n�koho jiného. Toto chování 

je sice v takovýchto podmínkách pochopitelné, ale rozhodn� nevede k otev�enosti a 

d�v��e. Lidé budou místo otev�enosti zadržovat informace o incidentech, obzvláš� t�ch, 

které se týkají jejich vlastních aktivit, aby zabránili riziku obvin�ní. Charakteristikou 

„blame culture“ je také nastavené m��ení výkonu zam�stnanc�, kde se m��í nap�íklad, 

kte�í vývojá�i mají nejvíce chyb v kódu, kte�í technici odstranili nejmén� incident�. 

Takové m��ení výkonu zp�sobuje nep�átelskou atmosféru mezi spolupracovníky, protože 

se všichni snaží zbavit viny. Na zbavování se viny zam�stnanec vyplýtvá pozornost a úsilí 

místo aby se v�noval hledání �ešení a vlastní práci. Podobn� negativn� bude v organizaci 

p�sobit také kultura, která je n�kdy nazývaná „hero culture“. N�které organizace mají 

tendenci vyhledávat a zam�stnávat tzv. „heroes“ tedy hrdiny nebo hv�zdy v oboru, u 

který doufají v excelentní výkony a t�eba i 10 krát v�tší produktivitu než u b�žných 

zam�stnanc�. Takovýto p�ístup je ale kontraproduktivní a v p�ímém rozporu s DevOps. 

Je prokázáno, že týmy, jejichž �leny jsou tyto hv�zdy, nejsou týmy, které se ukázaly jako 

rychlé a efektivní. Sou�ástí „hero culture“ je také oce�ování chování jako je práce po 

pracovní dob� a o víkendech, nevybírání dovolené, heroické no�ní zásahy p�i �ešení 

výpadk� a podobn�. Takové prost�edí nejen, že nep�isp�je k dosažení cíl� DevOps, ale 
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vede k vyho�ení, stejn� jako k fyzickým a �asto i duševním zdravotním problém�m 

zam�stnanc�. 

Další charakteristiky DevOps kultury jsou rozebrány dále v kapitole „Klanová kultura a 

její podobnost s DevOps kulturou“. 

Z výše uvedených fakt� vyplývá, že DevOps pro firmu a zejména její IT útvary znamená, 

že musí vyznávat ur�ité hodnoty a zam�stnanci se musí chovat ur�itým zp�sobem – 

spolupracovat, navzájem si d�v��ovat, respektovat kolegy atd. Znamená to tedy, že 

pokud se firma rozhodne pracovat dle praktik DevOps, musí mít ur�itou firemní 

kulturu. Tento fakt podporuje i studie Elliota (2014), kde byly dotazováni zam�stnanci 

„Fortune 1000“ tedy 1000 nejv�tších amerických korporací na nejv�tší riziko p�i zavád�ní 

DevOps a jednozna�n� zvít�zily kulturní p�ekážky. Davis a Daniels (2016) uvádí, že 

DevOps je p�edpis, jak má vypadat kultura. Software, který je tvo�en, neexistuje 

odd�len� od lidí, kte�í ho používají a lidí, kte�í ho tvo�í. DevOps je o hledání cest jak 

p�izp�sobit a inovovat sociální strukturu, kulturu a technologii spole�n� tak, aby 

fungovaly efektivn�ji. 

Pokud se firma rozhodne implementovat DevOps, nemusí to nutn� znamenat, že bude 

muset svou firemní kulturu m�nit. Prvky kultury jako d�v�ra, otev�ená komunikace, 

dobrá spolupráce mezi týmy nejsou specifiky „DevOps kultury“ a mohou již v organizaci 

existovat. Firemní kultura tedy m�že být kompatibilní s požadavky DevOps aniž by je 

specificky zavád�la. M�že být také kompatibilní pouze do ur�ité míry. 

1.4.1 Klanová kultura a její podobnost s DevOps kulturou 

V sou�asnosti není znám ov��ený a stabiln� využívaný nástroj na vyhodnocování, zda je 

firemní kultura kompatibilní s požadavky DevOps. Nicmén� máme nástroje k obecnému 

hodnocení firemní kultury, viz výše uvád�ný OCAI vycházející z modelu soupe�ících 

hodnot. M�žeme se pokusit namapovat DevOps kulturu na jednu nebo více typ� kultury 

tohoto modelu. Potom bychom mohli OCAI využít i pro posouzení, zda je firemní kultura 

kompatibilní s DevOps. 

Již na první pohled je DevOps kultura nápadn� podobná klanové kultu�e a je naopak 

v rozporu s ostatními typy kultur. Jak již bylo vysv�tleno výše, klanová kultura je 
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podobná "rodinnému" typu organizace. V 70. a 80. letech si �ada amerických výzkumník�

p�i studiu japonských firem všimla zásadních rozdíl� mezi "tržními" a "hierarchickými" 

organizacemi v Americe a "klanovými" organizacemi v Japonsku. Sdílené hodnoty a cíle, 

koheze, participativnost, individualita a sdílení prostupovaly firmy klanového typu. Tyto 

firmy se zdály spíše jako rozší�ené rodiny spíše než ekonomické jednotky. Místo pravidel, 

procedur, hierarchií a vzájemn� soupe�ících útvar� byla pro tyto firmy typická týmová 

práce a pé�e o zam�stnance. V rámci takové organizace existují polo autonomní týmy, 

které jsou odm��ovány za práci celého týmu a nikoliv jednotlivce. Tyto týmy p�ijímají a 

vylu�ují své �leny a povzbuzují je k nalézání možností zlepšování vlastní práce a výkonu 

jak týmu, tak celé organizace. Základní p�edpoklady klanové kultury jsou takové, že 

prost�edí lze nejlépe �ídit prost�ednictvím týmové práce a rozvoje zam�stnanc�. 

Zákazníci jsou vnímáni jako partne�i a firma se soust�edí na "zlidš�ování" pracovního 

prost�edí. Základním úkolem vedení je podporovat své zam�stnance v tom, aby byli sami 

aktivní, v��ili organizaci a byli k ní loajální(Cameron a Quinn, 2006, s.41).. 

Tyto charakteristiky "klanových" typ� organizací nebyly pro Ameri�any nové, ale za�ali 

si je osvojovat až po úsp�chu japonských firem. Došlo jim, že klanové kultury jsou 

byznysu rozhodn� výhodné. Nap�íklad v rychle se m�nících turbulentních prost�edích je 

pro manažery velice t�žké v�asné plánování a rozhodování je nejisté. Takže nejlepší 

zp�sob, jak �ídit organizaci, je zajistit, že všichni zam�stnanci sdílí stejné hodnoty, 

p�esv�d�ení a cíle. Klanová kultura, tak jak je vyhodnocována OCAI, je charakterizována 

p�átelským prost�edím, kde si jsou lidé blízcí, tém�� jako rozší�ená rodina. Manaže�i jsou 

vnímáni jako mento�i a skoro až "otcovské" figury. Organizaci spojuje loajalita a tradice. 

Zd�raz�uje osobní rozvoj a vysoké morální zásady (Cameron a Quinn, 2006, s.41). 

Takováto charakteristika fungování organizace, respektive její firemní kultury je tém��

identická s charakteristikou DevOps kultury. Lze vytvo�it p�ehled jednotlivých 

charakteristik �i prvk� DevOps kultury a namapovat je na konkrétní 4 typy kultur modelu 

soupe�ících hodnot. Zjistíme, že v�tšina prvk� DevOps kultury odpovídá klanové kultu�e.   

Následující tabulka p�ehledov� mapuje prvky DevOps kultury na jednotlivé typy kultur 

modelu soupe�ících hodnot. Tam, kde je prvek DevOps kultury obsažen v popisu 

n�kterého z typ�, je ozna�en ‘X’. Pokud prvek není prvkem DevOps kultury, je tedy 

pouze sou�ástí jiného typu kultury, není v tabulce zaznamenán. 
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Tabulka i: Mapování prvk� DevOps kultury na jednotlivé typy kultur modelu soupe�ících 

hodnot (Zdroj: vlastní zpracování)

Prvek DevOps kultury  Klanová Adhokratická Tržní Hierarchická 

Otev�ená komunikace (Walls, 

2013) 

X    

Slad�ní odm��ování a 

odpov�dností (Walls, 2013) 

    

Respekt (Walls, 2013)     

D�v�ra (Walls, 2013; Kim, 

2016, s. 31; Davis a Daniels, 

2016, s.94) 

X    

Sdílené hodnoty a cíle (Davis a 

Daniels, 2016, s. 15) 

X    

Týmová práce (Davis a Daniels, 

2016, s. 15) 

X    

Soudržnost (Davis a Daniels, 

2016, s. 23) 

X    

D�raz na morálku (Davis a 

Daniels, 2016, s. 297)  

X    

Vzájemné porozum�ní (Davis a 

Daniels, 2016, s. 15) 

    

Spolupráce (Davis a Daniels, 

2016, s. 63-99; Kim, 2016, 

s.31) 

X    

Odstran�ní sout�živosti (Davis 

a Daniels, 2016, s. 30) 

    

P�ijímání rizika (Kim, 2016, s. 

331) 

 X   
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Prvek DevOps kultury  Klanová Adhokratická Tržní Hierarchická 

Experimentování (Kim, 2016, s. 

3-36) 

 X   

Soustavné u�ení (Kim, 2016, s. 

3-36) 

X X   

Sdílení odpov�dností (Kim, 

2016, s. 4-39) 

    

Blízkost resp. blízké vztahy 

(Davis a Daniels, 2016, s. 117-

161) 

X    

Empatie (Davis a Daniels, 

2016, s. 92) 

    

Diverzita (Davis a Daniels, 

2016, s. 127) 

    

„P�íjmající“ prost�edí (Davis a 

Daniels, 2016, s. 131) 

X    

Celkem 10 3 0 0 

Z p�ehledové tabulky tedy vyplývá, že prvky DevOps kultury se výrazn� shodují s prvky 

klanové kultury. V malé mí�e se shodují i s prvky adhokratické kultury. Pokud tedy firma 

uvažuje o implementaci DevOps m�la by mít, �i zavést zejména klanovou firemní 

kulturu.   
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2 Ov��ení shody mezi DevOps a “klanovou” firemní 

kulturou 

Tvrzení, že DevOps kultura se shoduje s klanovou kulturou lze ov��it výzkumem. 

Praktická �ást této práce se v�nuje výzkumu, jenž mapuje, zda firmy, které mají DevOps, 

mají také výrazn� zastoupenou klanovou firemní kulturu. Výzkumný problém lze tedy 

formulovat otázkou ‚Jaký je vztah mezi úsp�šnou implementací DevOps ve firm� a její  

firemní kulturou?” Díl�í otázky, na které se pokusíme pomocí výzkumu odpov�d�t, jsou 

následující: 

1. Jaký kulturní profil mají firmy, které mají DevOps?

2. Jaký kulturní profil je �ast�ji spojen s úsp�šnou implementací DevOps? 

3. Je firemní kultura považována za p�ekážku v implementaci DevOps? 

Odpov�di na výše uvedené otázky mohou pomoci firmám, které cht�jí implementovat 

DevOps, p�ípadn� jim implementace DevOps selhává z d�vod� nekompatibilní kultury. 

Firma zde získává „p�edpis“, jak má vypadat její firemní kultura. Dále také získává 

možnost využít známý ov��ený model vyhodnocování firemní kultury OCAI pro zjišt�ní 

míry kompatibility s DevOps kulturou.  

Pro nalezení odpov�di na výše formulované otázky použijeme orienta�ní výzkum, který 

je deskriptivní a popíše skute�nost, resp. popíše jaké typy kultury v organizacích DevOps 

existují.  

2.1 Metodologie výzkumu 

Jako metoda získávání dat byl zvolen strukturovaný dotazník. Dotazník se skládá ze 3 

�ástí – demografická �ást, kulturní �ást a DevOps �ást. V kulturní �ásti jsou otázky 

zam��ené na �áste�nou identifikaci respondenta ve smyslu jeho pracovního za�azení a 

typu a velikosti organizace. Kulturní �ást dotazníku je p�evzata z dotazníku OCAI 

vysv�tleným v kapitole „Diagnostika firemní kultury s pomocí „OCAI“ -Organizational 

Culture Assessment Instrument“ a DevOps �ást dotazníku zjiš�uje, zda má organizace 

implementován DevOps a jak úsp�šn�. V originálním dotazníku OCAI bylo drobn�

upraveno po�adí voleb v rámci otázek, aby ú�astníci nebyli ovlivn�ni tím, že rozpoznají 

typ kultury.  Dotazník byl vyhotoven v �eském i anglickém jazyce. Dotazy formulované 
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v dotazníku nezachycují, zda tazatel charakterizuje ur�itou subkulturu v organizaci, �i 

celou organizaci. Pokud bychom cht�li toto dotazníkem zachytit, kladlo by to vyšší 

nároky na pochopení dotazníku respondenty. Vzhledem k povaze výzkumu, ale takovéto 

rozlišování není d�ležité. A� už respondent charakterizuje subkulturu svého odd�lení, �i 

celou firemní kulturu, stále indikuje prost�edí, které zná, ve kterém sám pracuje, a kde je 

využit DevOps. Výzkum nesbírá ucelená data v konkrétních organizacích, ale soust�edí 

se pouze na jednotlivce pracující v r�zných organizacích. Cílem výzkumu tedy není 

diagnostika kultury ur�ité konkrétní organizace, nýbrž poskytnutí podkladu pro formulaci 

hypotézy o tom, v jaké firemní kultu�e, se DevOps vyskytuje a kde funguje úsp�šn�, a�

již se jedná o celofiremní kulturu �i pouze její �ást.  

Dotazník byl rozeslán dotazovaným p�es sociální profesní sí� linkedin.com. Tato 

platforma byla vybrána pro snadné zacílení p�ímo na pracovníky v IT a i konkrétn�

využívající DevOps. Dále byly využity osobní kontakty autorky a dotazník rozeslán 

personalizovaným e-mailem t�mto kontakt�m. Tišt�ný dotazník k vypln�ní byl p�edložen 

ú�astník�m n�kolika IT školení, kde autorka p�sobí jako lektor. Tito ú�astníci byli 

nejprve dotázání na znalost DevOps a p�i vyjád�ení ústního souhlasu s ú�astí ve výzkumu 

jim byl dotazník p�edložen v tišt�né podob� �i poskytnut odkaz na elektronickou verzi. 

Elektronická verze dotazníku byla publikována v jednom z celosv�tov� nejrozší�en�jších 

nástroj� pro organizování dotazníkových výzkum� surveymonkey.com. Nástroj je 

uživatelsky p�ív�tivý a umož�uje zadávat r�zné typy otázek. Dále v n�m lze využívat tzv. 

“skip” logiku, kde lze na základ� p�edchozích odpov�dí zobrazovat r�zné pokra�ující 

otázky. Data z nástroje byla p�ed dalším zpracováním exportována do xls formátu. 

Objektem zkoumání, tedy populací, jsou všichni IT pracovníci tuzemští i zahrani�ní, 

kte�í mají pov�domí, �i n�jakou zkušenost s DevOps. Jako metoda konstituování vzorku

populace byl použit p�íležitostný výb�r, neboli výb�r dobrovolník�, který je založen na 

tom, že jsou vybráni jedinci, kte�í jsou nejdostupn�jší. A to jak ve fyzickém smyslu, tak 

ve smyslu ochoty spolupracovat. 
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2.2 Výb�rový soubor 

Kapitola „Výb�rový soubor“ shrnuje informace o výb�rovém souboru, respektive o 

ú�astnících výzkumu a jejich demografické skladb�. Jsou použita data zjišt�ná z odpov�dí 

na otázky v demografické �ásti dotazníku. 

Sb�r dat probíhal v období od 15. 11. 2017 do 25. 12. 2017 a celkový po�et vypln�ných 

dotazník� dosáhl po�tu 72. Výb�rový soubor tedy obsahuje celkem 72 prvk�, tzn. 72 

ú�astník� výzkumu. Z t�chto 72 ú�astník� je 36% �ídících pracovník�, 28% 

specialist�/odborník� a 26% IT konzultant�. Zbylých 10% jsou ostatní pozice v IT a „ne-

IT“ pracovníci.  

Obrázek v: Podíl firem dle oblasti IT pracovníka (Zdroj: vlastní zpracování) 

Výzkumu se ú�astnili p�evážn� odborníci pracující v „IT službách a produktech“, kterých 

je 54%. Velký podíl respondent� - 21% je i z oboru „Sít� a telekomunikace“. 11% 

respondent� je z „Bankovnictví, pojiš�ovnictví a financí” a zbylých 14% p�ipadá na 

ostatní obory. 
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Obrázek vi: Podíl firem dle oboru �innosti firmy (Zdroj: vlastní zpracování)

Z pohledu velikosti firmy jsou nejvíce zastoupeni (32%) pracovníci velkých korporací 

s po�ty zam�stnanc� nad 10 000. 31% respondent� pracuje pro velké firmy s po�tem 

zam�stnanc� od 1001 do 10 000. 15% respondent� pracuje pro firmy s po�tem 

zam�stnanc� od 101 do 1000 a 19% pro firmy do 100 zam�stnanc�. 
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Obrázek vii: Podíl firem dle velikosti (Zdroj: vlastní zpracování) 

2.3 Výsledky výzkumu 

1. Kapitola „Výsledky výzkumu“ obsahuje výsledky výzkumu zpracované na 

základ� odpov�dí na otázky z „Kulturní �ásti“ a „DevOps �ásti“ dotazníku. 

Odpovídá na 3 díl�í otázky výzkumu, uvedené také v úvodu kapitoly: Jaký 

kulturní profil mají firmy, které mají DevOps? 

2. Jaký kulturní profil je �ast�ji spojen s úsp�šnou implementací DevOps? 

3. Je firemní kultura považována za p�ekážku v implementaci DevOps? 

Na Obrázku vi je vid�t, že ze 72 respondent� plných 29% již využívá praktiky DevOps, 

14% je zavádí a 10% uvažuje, že DevOps zavede. Celkem 53%, tedy více než polovina, 

náhodn� dotázaných pracovník� v IT již využívá nebo alespo� plánuje využití DevOps.  
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Obrázek viii: Podíl firem dle využití praktik DevOps (Zdroj: vlastní zpracování) 

Vzhledem k tomu, že se praktiky DevOps dostaly do pov�domí IT pracovník� teprve 

nedávno, je toto �íslo pom�rn� vysoké a sv�d�í o vysokém p�ínosu DevOps pro 

organizace a potenciálním ješt� vyšším rozší�ení do budoucna. 

Toto tvrzení podporuje velký po�et odpov�dí na otázku „V �em vidíte nejv�tší p�ínosy 

DevOps?“, po�ty jsou vid�t na následujícím obrázku.  

�	�

�	�

���

�
�

���

Využíváte ve firm� praktiky DevOps?

Ano

Ne

Nevím

Uvažujeme, že zavedeme

Zavádíme



30 

Obrázek ix: V �em vidíte nejv�tší p�ínosy DevOps (Zdroj: vlastní zpracování)

Mezi nejv�tší výhody zavedení DevOps pat�í rychlejší dodávky z IT do byznysu, lepší 

spolupráce mezi týmy v IT, vyšší produktivita zam�stnanc� a �ada dalších. 

2.3.1 Otázka �. 1 „Jaký kulturní profil mají firmy, které mají 

DevOps?“ 

V rámci výzkumu hledáme odpov�di na otázky týkající se kultury pouze t�ch firem, které 

mají DevOps. Další uvedená data a obrázky k výzkumným otázkám �. 1 a 2 se týkají 

pouze ú�astník�, kte�í na otázku, zda využívají ve firm� praktiky DevOps odpov�d�li bu�

„Ano“, nebo „Zavádíme“. Z následující tabulky je patrné, že jde celkem o 31 ú�astník�

výzkumu. 
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Tabulka ii: Po�ty odpov�dí na otázku “Využíváte ve firm� praktiky DevOps?” (Zdroj: vlastní 

zpracování)

Využíváte ve firm� praktiky DevOps? Po�et odpov�dí Po�et odpov�dí v procentech 

Uvažujeme, že zavedeme 7 10%
Zavádíme 10 14%
Ano 21 29%
Ne 21 29%
Nevím 13 18%

Celkem 72 100%

Pro tyto ú�astníky, kte�í zavádí, nebo mají DevOps m�žeme na�rtnout profil jejich 

firemní kultury dle OCAI. Pro získání profilu jejich kultury použijeme odpov�di na 

otázky v �ásti Kulturní profil. Jde o 6 otázek pokrývajících 6 oblastí - dominantní rysy 

organizace, zp�sob vedení organizace, zp�sob �ízení zam�stnanc�, soudržnost 

organizace, strategické faktory (cíle) a kritéria úsp�chu. Každá z výše uvedených oblastí 

obsahuje �ty�i tvrzení, mezi které dotazovaný rozd�lí 100 bod� podle toho, jak se 

domnívá, že vypovídají o charakteristikách hodnocené organiza�ní kultury. Následn�

jsou se�teny body p�i�azené jednotlivým tvrzením pro každou oblast a vyd�lené 6. Tím 

je získán pr�m�r po�tu bod� pro každý ze �ty� typ� firemní kultury, který je dále vynesen 

na graf. Podrobn�jší popis výpo�tu je uveden v (Cameron a Quinn, 2006). Graf profilu 

ú�astník�, kte�í zavádí, nebo mají DevOps je uveden na následujícím obrázku. 

Obrázek x: Kulturní profil firem, které mají DevOps (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Z obrázku je patrné, že firmy ú�astník�, které mají DevOps mají nejvíce zastoupený 

klanový typ kultury, dále skoro stejným pom�rem hierarchický a tržní typ. 

Nejmenší zastoupení má adhokratický typ. Tímto jsme tedy odpov�d�li na výše 

položenou otázku �. 1 - Jaký kulturní profil mají firmy, které mají DevOps? 

2.3.2 Otázka �. 2 „Jaký kulturní profil je �ast�ji spojen s úsp�šnou 

implementací DevOps?“ 

Otázka �íslo 2 „Jaký kulturní profil je �ast�ji spojen s úsp�šnou implementací 

DevOps?“ je podobná otázce �. 1, ale navíc zahrnuje odpov�di ú�astník� týkající se 

úsp�šnosti implementace DevOps. Z následující tabulky je vid�t, že z celkových 30 

ú�astník� jich 9 považuje implementaci za úsp�šnou, 20 za �áste�n� úsp�šnou a jeden za 

neúsp�šnou.  

Tabulka iii: Po�ty odpov�dí na dotaz “Považujete dosavadní implementaci DevOps za 

úsp�šnou?” (Zdroj: vlastní zpracování)

Považujete dosavadní implementaci DevOps za úsp�šnou? Po�et odpov�dí 

Ano 9 
�áste�n� 20 
Ne 1 

Celkem 30 

Tabulka iv a obrázek x dále zachycuje kulturní profil firem ú�astník� dle úsp�šnosti 

implementace.  

Tabulka iv: Kulturní profil firem dle úsp�šnosti implementace (Zdroj: vlastní zpracování) 

Považujete dosavadní implementaci DevOps za úsp�šnou? 

Typ kultury Ano �áste�n� Ne 
Klanová 33 28 10 
Adhokratická 21 19 22 
Tržní 20 29 33 
Hierarchická 27 25 35 
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Obrázek xi: Kulturní profil firem dle úsp�šnosti implementace (Zdroj: vlastní zpracování) 

Ú�astníci, kte�í považují implementaci DevOps za úsp�šnou mají p�evažující 

klanový typ kultury, který dosáhl 33 bod�, hierarchický typ získal 27 bod�, 

adhokratický 21 a tržní 20 bod�. Zajímavé je porovnání s organizací, kde DevOps 

implementace nebyla úsp�šná. Jde pouze o jediný p�ípad, a hodnoty tedy nejsou p�íliš 

vypovídající. P�esto stojí za porovnání. V tomto p�ípad� je velice silná hierarchická a 

tržní kultura a klanová získala pouze 10 bod�.  

2.3.3 Otázka �. 3 „Je firemní kultura považována za p�ekážku v 

implementaci DevOps?” 

Data k poslední položené otázce, otázce �. 3, „Je firemní kultura považována za 

p�ekážku v implementaci DevOps?” jsou shrnuta na následujícím obrázku. 
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Obrázek xii: Nejv�tší p�ekážky implementace DevOps (Zdroj: vlastní zpracování) 

Je zde jasn� patrné, že firemní kultura je považována za nejv�tší p�ekážku implementace. 

Firemní kulturu vybralo za jednu ze dvou nejv�tších p�ekážek 32 ú�astník�. Následuje 

nedostatek know-how, které volilo 27 ú�astník� a nedostatek podpory managementu 20 

ú�astník�. Jako nejmenší p�ekážku vidí ú�astníci nedostatek financí. Tento faktor volilo 

pouze 5 ú�astník�. 
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2.4 Analýza výsledk� a diskuse 

Kapitola „Analýza výsledk� a diskuse“ shrnuje získané výsledky výzkumu a porovnává 

je s p�edpokládanými výstupy a cíli této práce. Jedním z cíl� je vysv�tlit termín „DevOps 

kultura“, což bylo již provedeno v teoretické �ásti práce v kapitole „DevOps kultura“. 

Dalším cílem je objasnit vztah mezi DevOps kulturou a firemní kulturou a zejména 

prokázat, že firmy, které využívají metodiku DevOps, mají také výrazn�ji zastoupený 

klanový typ kultury.  

Pr�zkum ukázal, že více než polovina dotázaných – 53% již bu� využívá metodiku 

DevOps nebo minimáln� uvažuje o její implementaci. Toto je pom�rn� vysoké �íslo, 

protože DevOps se za�ala dostávat do pov�domí pracovník� IT teprve nedávno. Velké 

množství respondent� si je také v�domo množství výhod, které DevOps do firem p�ináší. 

Z toho lze usuzovat na rostoucí popularitu i do budoucna. To povede k tlaku na zm�ny 

firemních kultur v organizacích, protože (jak vyplývá z definice DevOps v úvodu práce 

a z výsledk� výzkumu) DevOps vyžaduje ur�itou firemní kulturu.   

Výzkumem jsme nejprve odpov�d�li na otázku, jaký kulturní profil mají firmy, které mají 

DevOps. Ukázalo se, že tyto firmy mají nejvíce zastoupený klanový typ kultury, který 

dosáhl 28 bod�, dále skoro stejným pom�rem hierarchický a tržní typ v po�tech 27 a 26 

bod�. A nejmenší zastoupení má adhokratický typ s po�tem 19 bod�. Což nám posloužilo 

pro první orientaci. Chceme znát nejen kulturní profil všech firem, ale hlavn�, t�ch, kde 

je implementace DevOps úsp�šná a metodika tedy dob�e funguje.  Obrázek „x: Kulturní 

profil firem dle úsp�šnosti implementace“ ukazuje, že firmy, které považují svou 

DevOps implementaci za úsp�šnou, mají nejvíce zastoupenou klanovou firemní 

kulturu s po�tem bod� 33, hned za ní následuje hierarchická kultura s po�tem bod� 27. 

Adhokratická a tržní mají podobný po�et bod� – 21 a 20. Vysoký po�et bod� klanové 

kultury se shoduje s p�edpoklady této práce, že firmy s DevOps mají výrazn�

zastoupenou klanovou kulturu. Pom�rn� vysoký po�et bod� pro hierarchickou 

kulturu není v souladu s p�edpoklady, ale lze jej vysv�tlit složením ú�astník�

výzkumu. Plných 63% pracuje v organizacích nad 1000 zam�stnanc�, 32% dokonce 

v organizacích nad 10000 zam�stnanc�. Tyto organizace mají velkou pot�ebu hierarchie, 

pravidel, proces� a formalizovaného pracovního prost�edí. Toto zjišt�ní vede k d�ležité 

informaci, která je také zd�raz�ována autory OCAI nástroje, že kulturní profil musí být 



36 

sestaven na míru konkrétním organizacím. Tzn. práv� tak jako velké korporace musí 

krom klanové kultury také budovat hierarchickou strukturu, tak nap�íklad malé „dravé“ 

firmy budou budovat krom� klanové i kulturu tržní. Je na rozhodnutí každé organizace, 

jaký „mix“ kulturních typ� podpo�í jejich strategické cíle. Organizace tedy mohou použít 

tento pr�zkumem získaný kulturní profil organizací jako p�íklad, jak vypadá firemní 

kultura firem, kde je metodika DevOps úsp�šná, ale musí zohlednit i své další cíle, které 

mohou vyžadovat budování i dalších typ� kultur. 

Výsledky šet�ení ukazují, že firemní kultura hraje d�ležitou roli p�i implementacích 

DevOps. Firemní kultura získala nejvyšší místo v žeb�í�ku nejv�tších p�ekážek 

implementace DevOps, viz obrázek x. Volilo ji 32 ze všech 72 respondent�. K totožnému 

výsledku došel i podobný výzkum z roku 2014 provád�ný na ‘Fortune 1000’ 

spole�nostech (Elliot, 2014, s. 4), kde byla firemní kultura také vybrána z mnoha 

možností jako nejv�tší p�ekážka implementace DevOps. To je d�ležitá informace pro 

firmy, kterým DevOps implementace selhává. Pr�zkum ukázal, že valná v�tšina – tedy 

20 respondent� považuje DevOps implementaci za úsp�šnou pouze �áste�n�, v porovnání 

s 9 respondenty, kte�í považují implementaci za úsp�šnou.  Pokud spojíme tato fakta, 

m�žeme tvrdit, že implementace DevOps v praxi nejsou pln� úsp�šné a nej�ast�jší 

p�í�inou je práv� firemní kultura. V úvodu práce bylo zmín�no, že DevOps vyžaduje 

implementaci agilního softwarového vývoje, technických nástroj� pro automatizace 

dodávek software a ur�itý zp�sob spolupráce a chování IT pracovník� (DevOps kulturu). 

Firemní kultura m�že být p�ekážkou implementace všech t�chto prvk�, nejen DevOps 

kultury. Toto tvrzení vychází ze zkušeností z praktických implementací jiných IT 

metodik a bylo by zajímavé v rámci dalších výzkum� zjistit, do jaké míry je každý 

z t�chto prvk� ovlivn�n firemní kulturou.  

Je t�eba také znovu zd�raznit fakt, že výzkum ucelen� nezkoumal konkrétní organizace, 

nýbrž pouze na jednotlivce pracující v r�zných organizacích. Charakteristika spole�ností 

byla tedy ur�ena na základ� 1 dotazníku. Slabou stránkou výzkumu je taky velmi 

omezený po�et respondent�, záv�ry tedy musí být brány pouze jako orienta�ní a výzkum 

jako pilotní. Výzkum je nutno považovat za pilotní také vzhledem ke zvolené metod�

výb�ru vzorku populace. Byl volen p�íležitostný výb�r, neboli výb�r dobrovolník�, který 

je založen na tom, že jsou vybráni jedinci, kte�í jsou nejdostupn�jší. A to jak ve fyzickém 

smyslu, tak ve smyslu ochoty spolupracovat. Nevýhodou této metody výb�ru je, že není 
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zaru�ena reprezentativnost vzorku, což m�že být vnímáno jako zásadní problém. Tento 

problém je �áste�n� zmírn�n dodate�ným ov��ením z nasbíraných dat, že ve vybraném 

vzorku jsou reprezentanti firem r�zných velikostí, r�zných obor� a n�kolika typ� pozic. 



38 

Záv�r 

Metodika DevOps jako jeden z výrazných trend� v IT se dostává do pov�domí firem a 

pracovník� v IT a firmy se více �i mén� úsp�šn� snaží o její implementaci a tím urychlení 

dodávek z IT zákazník�m, zlepšení spolupráce mezi týmy v IT, vyšší produktivitu 

zam�stnanc� a získání mnoha dalších p�ínos�. Sou�ástí DevOps je mimo jiné nastavení 

ur�itého zp�sobu spolupráce a zm�na chování a hodnot zam�stnanc�, což jsou prvky 

firemní kultury. N�kte�í auto�i nazývají tuto �ást DevOps – DevOps kulturou. DevOps 

kultura jako sou�ást firemní kultury pro firmu a zejména její IT útvary tedy znamená, že 

musí vyznávat ur�ité hodnoty a zam�stnanci se musí chovat ur�itým zp�sobem, nap�íklad 

spolupracovat, navzájem si d�v��ovat, respektovat kolegy a otev�en� komunikovat. 

Bohužel neexistuje literatura, která by mapovala vztah DevOps kultury a firemní kultury 

a nabídla n�jaký zp�sob diagnostiky a charakteristiky DevOps kultury. Tato práce na 

základ� faktu, že na DevOps lze nahlížet jako na ur�itý „typ“ nebo model firemní kultury, 

nabízí nový zp�sob diagnostiky a charakteristiky DevOps kultury pomocí OCAI 

„Organizational Culture Assessment Instrument“. OCAI je již existující ov��ený 

nástroj diagnostiky firemní kultury založený na tzv. modelu soupe�ících hodnot 

Camerona a Quinna (2006). Tento model rozeznává 4 kulturní typy - klanová kultura, 

adhokratická kultura, hierarchická kultura a tržní kultura. Každá organizace má ideáln�

mix takových typ�, který podporuje její firemní cíle. DevOps kultura se tém�� shoduje 

s klanovým typem kultury, který je charakterizován pé�í o zam�stnance a jejich 

rozvojem, dále hodnotami jako otev�ená komunikace, d�v�ra, týmová práce, soudržnost 

a spolupráce. Pokud má tedy organizace jako jeden z cíl� implementaci DevOps, 

m�la by její kultura zahrnovat prvky klanové kultury. Neznamená to, že firma bude 

mít pouze klanovou firemní kulturu, stejn� jako cíl firmy není obvykle jen jeden, ale je 

jich celá �ada, tak také v p�ípad� její firemní kultury jde o mix typ� kultur.  P�íkladem 

jsou velké organizace s po�tem zam�stnanc� nad 1000. Tyto organizace mají výrazn�

zastoupen také hierarchický typ kultury, který reprezentuje formalizované, strukturované 

pracovní prost�edí s d�razem na standardizaci pravidel, proces� a hladký chod 

organizace, který povede k dlouhodobým cíl�m – stabilit�, p�edvídatelnosti a efektivit�. 

Jejich jediným cílem tedy není úsp�šné využívání DevOps, ale tedy také stabilita, 

p�edvídatelnost a efektivita. Práce na základ� výpov�dí 9 ú�astník� výzkumu, kte�í 

využívají DevOps a považují jeho implementaci za pln� úsp�šnou, uvádí kulturní profil 
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prost�edí t�chto ú�astník�. Tento kulturní profil, vyjád�ený charakteristikou OCAI má 

nejvýrazn�jší klanovou kulturu, která dosáhla 33 bod�, dále hierarchickou kulturu, která 

má 27 bod�. Adhokratická kultura má 21 bod� a nejmén�, s 20 body je zastoupena kultura 

tržní. Op�t je t�eba zd�raznit, že do tohoto profilu vstupují i jiné cíle firem respondent�, 

které nejsou dotazníkem zachyceny. I p�esto lze potvrdit p�evažující podíl klanové 

kultury. 

Systematická a formální práce s firemní kulturou v organizacích není p�íliš rozší�ená a 

formování firemní kultury v souvislosti s DevOps prakticky neexistuje. Což je zásadní 

nedostatek zejména proto, že metodika DevOps již sama o sob� p�edepisuje, jak má 

vypadat firemní kultura. Pokud chce tedy organizace zavést DevOps, musí svou firemní 

kulturu diagnostikovat a zm�nit tak, jak DevOps vyžaduje. Navíc bylo pr�zkumy 

prokázáno, že firemní kultura je považována za nejv�tší p�ekážku implementace DevOps. 

Tedy další d�vod pro aktivní práci s firemní kulturou tedy jejího p�izp�sobení tak, aby 

nebránila implementaci DevOps. 

Tato práce napom�že lepšímu pochopení pojmu DevOps kultura a poznání jeho vztahu k 

firemní kultu�e. Takové poznání pom�že firmám, které cht�jí implementovat DevOps, 

nebo jim implementace selhává z d�vod� nekompatibilní firemní kultury. Firma zde 

získává „p�edpis“ nebo p�íklad, jak má vypadat firemní kultura, kde úsp�šn� funguje 

DevOps. Dále také získává možnost využít známý ov��ený model vyhodnocování firemní 

kultury OCAI pro zjišt�ní míry kompatibility své kultury s DevOps kulturou. S �ím práce 

nepom�že je vlastní zavedení chyb�jící systematické a formální práce s firemní kulturou 

v organizacích. Jde o v�domé strategické rozhodnutí vedení, které vyžaduje personální 

zdroje a know-how a p�edevším uv�dom�ní strategického vedení firem, že takováto práce 

je velice pot�ebná. Dokud takové personální zdroje nebudou v organizacích dostupné, pak 

tato práce v praxi nemá cílovou skupinu, která by její výstupy využila. Profesionálové, 

zabývající se DevOps jsou dnes tém�� výhradn� pracovníci IT, kte�í nejsou vzd�láváni a 

nemají v popisu práce zabývat se prvky firemní kultury. Toto je také jeden z d�vod�, pro�

jsou �ásti metodiky DevOps týkající se kulturních prvk� v podstat� ignorovány a 

neexistuje pro n� literatura a vzd�lávání. 

Tato bakalá�ská práce je p�ísp�vkem k objasn�ní problematiky DevOps kultury. Zabývá 

se diagnostikou a popisem, ale ne�eší vlastní implementaci DevOps kultury a tedy zm�nu 
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firemní kultury. To je rozsáhlé samostatné téma, kterému se práce nev�nuje. Nicmén�

diagnostika firemní kultury je �asto jedním z prvních krok� implementace. Z tohoto 

pohledu m�že tedy být považována za sou�ást implementace DevOps kultury. 
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Pr�vodní dopis k dotazníku 

Vážené kolegyn�, vážení kolegové, 

Obracím se na Vás s prosbou o vypln�ní krátkého dotazníku (cca 7-10min) na téma 

DevOps a firemní kultura, který je sou�ástí mého výzkumu v rámci bakalá�ské práce. 

Dotazník je ur�en pracovník�m v IT, kte�í mají pov�domí �i zkušenost s DevOps. 

Odpov�di jsou anonymní, nicmén� pokud zanecháte e-mailovou adresu, budete za�azeni 

do slosování o jednu knihu „DevOps Handbook“ G. Kim, P. Debois, J. Willis. Dotazník 

bude aktivní do 20.12.2017. 

P�edem d�kuji za vypln�ní dotazníku, najdete jej na této adrese: 

https://www.surveymonkey.com/r/CZDevOps.  

Ludmila Vráželová 

https://cz.linkedin.com/in/vrazelova 
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Dotazník v �eské verzi 

Demografická �ást 

1. Ve které oblasti IT pracujete 
a) 	ídící pracovník v IT 
b) IT konzultant 
c) IT specialista/odborník  
d) Jiná oblast IT 
e) Nejsem z IT 

2. Hlavní obor �innosti firmy, pro kterou pracujete1

a) IT služby a produkty 
b) Sít� / telekomunika�ní služby 
c) Hotely, ubytování, pohostinství 
d) Doprava / cestování 
e) Stavebnictví, zem�d�lství 
f) Energetika, vodohospodá�ství 
g) Zdravotní, sociální a ve�ejné služby 
h) Školství / vzd�lávání  
i) Obchodní služby  
j) Státní správa  
k) Bankovnictví, pojišt�ní a finance  
l) Výrobní �innost   
m) Jiná 

3. Velikost firmy, pro kterou pracujete: 
a) < 10 
b) 10 - 100 
c) 101 - 1000 
d) 1001 – 10 000 
e) >10 000 

Kulturní �ást 

4. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). 
  

                                                 

1 Pokud pracujete pro více firem, vyberte tu, pro kterou pracujete nej�ast�ji 
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Výrok / Dominantní rysy organizace Body

Pracovní prost�edí je velice osobní (blízké). Je jako rozší�ená rodina. Lidé 

mají mnoho spole�ného.

Pracovišt� je velmi dynamickým podnikavým prost�edím. Lidé jsou 

ochotni dát v sázku vlastní hlavu a riskovat.

Organizace je velmi orientovaná na výsledek. Zajímá se hlavn� o vykonání 

úkolu. Lidé jsou velmi ctižádostiví a orientováni na úsp�chy.

Pracovní prost�edí je velmi �ízené (formalizované) a strukturované. 

Formální postupy vesm�s ur�ují (�ídí), co lidé d�lají.

5. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). [R] 

Výrok / Zp�sob vedení v organizaci Body

Vedení v organizaci se považuje za koordinátory, organizátory, soust�ed�né 

na ú�innost.

Vedení v organizaci se považuje za p�íklad zam��ení na smysluplnost, 

pr�bojnost, orientaci na výsledky. 

Vedení v organizaci se považuje za p�íklad podnikavosti, inovativnosti 

nebo riskování.

Vedení v organizaci zastává pozici rádce, facilitátora (usnad�uje, 

podporuje) nebo vychovává. 

6. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). 
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Výrok / Zp�sob �ízení zam�stnanc� Body

Styl �ízení organizace je charakterizován týmovou prací, konsensem 

(všeobecným souhlasem) a participací (podílením se).

Styl �ízení organizace je charakterizován individuálním riskováním, 

inovativními p�ístupy, svobodou a jedine�ností. 

Styl �ízení organizace je charakterizován tvrdou konkurencí, vysokými 

požadavky a úsp�chem. 

Styl �ízení organizace je charakterizován zabezpe�ením jistoty zam�stnání,

konformitou, p�edvídatelností a stabilitou ve vztazích.

7. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). [R] 

Výrok / Soudržnost organizace Body

„Lepidlem“, které drží organizaci pohromad�, jsou formální pravidla a 

koncepce (strategie). D�ležité je udržet hladký a bezproblémový chod 

organizace. 

„Lepidlem“, které drží organizaci pohromad�, je d�raz na úsp�ch a 

dosažení cíl�. 

„Lepidlem“, které drží organizaci pohromad�, je zaujatost pro inovace a 

vývoj (rozvoj). D�raz se klade na to být první, být špi�kou.

„Lepidlem“, které drží organizaci pohromad�, je loajalita a vzájemná 

d�v�ra. Oddanost organizaci je vysoká. 
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8. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). 

Výrok / Prioritní strategické faktory Body

Organizace zd�raz�uje rozvoj lidských zdroj�. V organizaci neustále 

panuje vysoká d�v�ra, otev�enost a participace. 

Organizace zd�raz�uje získávání nových zdroj� a vytvá�ení nových výzev. 

Zkoušení nových v�cí a vyhledávání p�íležitostí je cen�no. 

Organizace zd�raz�uje soupe�ení a úsp�ch. Dosahování ambiciózních cíl�

a nejlepšího umíst�ní na trhu jsou dominantní. 

Organizace zd�raz�uje stálost a stabilitu. Ú�innost, kontrola a 

bezproblémové procesy jsou d�ležité. 

9. Ohodno�te následující 4 výroky rozd�lením 100 bod� mezi možnosti A, B, C a 
D v závislosti na tom, jak je popis podobný vaší firm� (100 = velmi podobný, 0 
= není v�bec podobný). [R]

Výrok / Kritéria úsp�chu Body

Organizace definuje úsp�ch na základ� ú�innosti. Spolehlivé dodávky, 

pln�ní harmonogram� a nízkonákladová produkce jsou kritickými. 

Organizace definuje úsp�ch na základ� nejlepšího umíst�ní na trhu a 

udávání tempa. Klí�ové je být konkurenceschopný na trhu. 

Organizace definuje úsp�ch na základ� vlastnictví nejunikátn�jších a 

nejnov�jších výrobk�. Je to výrobkový v�dce a inovátor. 

Organizace definuje úsp�ch na základ� rozvoje lidských zdroj�, týmové 

práce, zam�stnanecké angažovanosti a zájmu o lidi. 
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DevOps �ást 

10. Využíváte ve firm� praktiky DevOps2? 
a) Ne 
b) Uvažujeme, že zavedeme 
c) Zavádíme 
d) Ano, využíváme 
e) Nevím 

11. [Pokud je 10c,d] Které z následujících praktik DevOps již alespo� do ur�ité 
miry využíváte? 
a) Agilní3 vývoj s �astými dodávkami do produkce 
b) Automatizace4

c) Kros-funk�ní tým(y) vývoje a provozu 

d) Jiné  

12. [Pokud je 10c,d] Považujete dosavadní implementaci DevOps za úsp�šnou? 
a) Ano 
b) �áste�n�
c) Ne 
d) Nevím 

13. V �em vidíte nejv�tší p�ínosy DevOps? M�žete vybrat více možností. 
a) Zlepšení spokojenosti zákazník�
b) Úspory náklad�
c) Vyšší produktivitu zam�stnanc�
d) Vyšší zisky 
e) Rychlejší r�st obratu 
f) Zvýšení bezpe�nosti  
g) Rychlejší dodávky z IT do byznysu 
h) Lepší firemní kultura a klima  

                                                 

2 DevOps je p�ístup k dodávkám softwaru, jehož cílem je zejména zrychlit dodávky softwaru zákazníkovi 

s pomocí zlepšení spolupráce tým� vývoje a provozu, automatizace dodávek a dalších praktik jako je agilní 

vývoj nebo tzv. ‘Continuous Deployment’. 

3 Agilní vývoj je p�ístup k vývoji softwaru založený na iterativních a inkrementálních postupech. P�íklady 

agilních p�istup� je Extrémní programování nebo SCRUM.  

4 Automatizací je zde mín�n stav, kdy je velká �ást dodávky softwaru zákazníkovi provád�na automaticky 

nástrojem – jde zejména o automatizované testy a automatizované nasazení do vývojového, testovacího �i 

produk�ního prost�edí. 
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i) Lepší spolupráce mezi týmy v IT  
j) Kariérní postup 
k) Jiné 
l) Nevím 

14. V �em vidíte 2 nejv�tší p�ekážky implementace DevOps? 
a) Firemní kultura 
b) Nedostatek podpory managementu 
c) Nedostatek financí 
d) Nedostate�né stávající nástroje 
e) Omezující požadavky bezpe�nosti a legislativy 
f) Nedostatek know how  
g) Jiné 
h) Nevím 

15. D�kuji za vypln�ní dotazníku. Zaškrtn�te volbu/y a zadejte e-mail pokud si 
p�ejete: 
a) Zaslat výsledky výzkumu 
b) Být za�azen/a do slosování o knihu "The DevOps Handbook" by by Gene Kim, 

Patrick Debois, John Willis and Jez Humble  

Váš e-mail (nepovinné): 
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