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ANOTACE

V soucasné dobé se ¢im dal vice dostava do povédomi pracovnikl v IT metodika DevOps,
ktera umoziiuje vyrazné zrychleni dodavek software z IT zakazniklim. Souc¢ésti metodiky
je 1 urcity predpis, jak mé vypadat firemni kultura. Firemni kultura, kterou pfedepisuje
DevOps je také znama také pod pojmem DevOps kultura. Bakalaiska prace obsahuje
definici a popis DevOps kultury s vyuzitim ovéfené¢ho a bézné vyuzivaného nastroje

OCALI - Organizational Culture Assessment Instrument.
KLICOVA SLOVA
DevOps, OCAI Competing Values Framework, Firemni kultura, DevOps kultura

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 OCALI - Organizational Culture Assessment Instrument.
KEY WORDS
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Uvod

V soucasné dob¢ se dostava do povédomi firem a zejména pracovnikl v informacnich
technologiich (IT) metodika, nebo spise myslenkovy smér DevOps, jehoz smyslem je
optimalizovat dodavky software k zdkaznikovi. Metodika DevOps nemé jednoznacnou
definici a jeji vymezeni riznymi autory se li$i. Nicméné vétSina autorti se shoduje, Ze
soucasti DevOps je vzdy alespon agilni softwarovy vyvoj, automatizace dodavek
software a dobré spoluprace mezi tymy softwarového vyvoje a provozu (HPE 2015, s.
65). DevOps praktiky zahrnuji urcity zplisob spoluprace a chovani IT pracovnika, jak
uvnitt IT, tak mezi IT a jejich zakazniky. Dokonce se hovoii o tzv. DevOps kultuie. Neni
mnoho zdroji, které by vymezovaly, co DevOps kultura piesné¢ znamen4, protoze vétsina
autorii se soustfedi pouze na technické ndstroje pro agilni softwarovy vyvoj a
automatizaci. Prvky firemni kultury kompatibilnimi s DevOps se zabyva zejména Walls
(2014), ktera definuje DevOps kulturu jako takovou kulturu, kterd se vyznacuje ¢tyimi
zakladnimi charakteristikami: otevienou komunikaci, sladénim odménovani a
odpovédnosti, respektem a diveérou. Déle také Davis a Daniels (2016) uvadi mnoho
dalSich prvki, které tvofi DevOps kulturu, napiiklad vzéjemné porozuméni, soudrznost,

ddraz na moralku.

Hovotime tedy o chovani, hodnotach a postojich zaméstnanci, kterymi se DevOps
kultura vyznacuje. Autofi popisuji DevOps kulturu v oblastech, které jsou dulezitymi
soucastmi firemni kultury. Firemni kultura je definovana jako soubor zakladnich
presvédceni, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a
které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenli organizace (Lukasova, 2010). Lze
tedy tvrdit, ze DevOps kultura znamend urc€ity ,,typ* nebo urcité konkrétni nastaveni
firemni kultury. Pro popis firemni kultury jiz existuje mnoho ovétenych diagnostickych
nastroju 1 nastrojl jeji deskripce. Lze tedy vyuZit jeden z nich tzv. OCAI ,,Organizational
Culture Assessment Instrument® pro diagnostiku a popis DevOps kultury (tedy firemni
kultury s prvky DevOps kultury). Vyuziti OCAI pro diagnostiku DevOps kultury je
zfejm¢ novy piistup a nejsou zndmi autofi, ¢i pracovnici z praxe, ktefi formalné a

systematicky diagnostikuji a formuji firemni kulturu v souladu s potfebami DevOps.

To, Ze jen malo autord se zabyva DevOps kulturou, a prakticky nikdo nepracuje se

vztahem DevOps k firemni kultufe je velky paradox, protoZe vyzkumy ukazuji, Ze firemni
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kultura je jednoznacné nejvétsi prekdzkou implementace metodiky DevOps. Napiiklad
ucastnici vyzkumu z roku 2014 provadéném na ‘Fortune 1000’ spolecnostech (Elliot,
2014, s. 4) vybrali z mnoha mozZnosti pravé firemni kulturu jako nejvétsi prekazku

implementace DevOps.

Cilem této prace je zmirnit tento nedostatek dostupnych informaci o DevOps kultuie a
jejiho vztahu k firemni kultufe a tim pomoci firmém pii implementacich DevOps. Prace
vysvétluje termin ,,DevOps kultura“ a s vyuzitim deskriptivniho vyzkumu se snazi
zjistit, jakou firemni kulturu maji firmy, které maji uspéSné implementovany
DevOps. Prace odpovida na otazku, jaky typ firemni kultury maji firmy, které vyuzivaji
praktiky DevOps. Pro potteby popisu firemni kultury je pouZit ndstroj OCAI
,»Organizational Culture Assessment Instrument®, ktery rozeznava nékolik typt firemni
kultury zastoupenych v organizaci. Jeden z téchto typt, tzv. klanova firemni kultura je jiz
na prvni pohled podobny DevOps kultuie. Prace se tedy také snazi zjistit, zda firmy,

které maji DevOps, maji také vyraznéji zastoupeny klanovy typ firemni kultury.

Lepsi pochopeni pojmu DevOps kultura a poznéni jeho vztahu k firemni kultuie mize
pomoci firmam, které chtéji implementovat DevOps, nebo jim implementace selhava
z dlivodl nekompatibilni firemni kultury. Firma zde ziskéava ,,pfedpis* nebo piiklad, jak
ma vypadat firemni kultura, kde uspésné funguje DevOps. Prace také muize firmam
slouzit jako pobidka ¢i inspirace k vyuziti znamého ovéfeného modelu vyhodnocovani

firemni kultury OCALI pro zji$téni miry kompatibility své kultury s DevOps kulturou.



1 Firemni kultura a moznosti jeji diagnostiky

Jak jiz bylo uvedeno v ivodu metodika DevOps je Casto nazyvana , kulturnim hnutim*
doplnénym o specifické techniky vyvoje software. Vyzaduje tedy urcitou konkrétni
firemni kulturu zejména v ramci tvaru IT. Koncept firemni kultury, né€kdy je pouzivan
termin ‘organizacni kultura’, byl vyvinut v poloving 20. stoleti americkym profesorem
Edgarem Sheinem. Myslenka, Ze skupina lidi pracujicich spolecné ve firmé tvoii jinou
kulturu nez ma vétSinova kultura ve spolecnosti, je nyni Siroce akceptovana. O fadé
spole¢nosti, naptiklad IBM a Walmart, je znamo, ze maji takovou firemni kulturu, kterd
je odlisuje od konkurence. Skupina lidi tvoii kulturu prostfednictvim sdilenych hodnot a
chovani. Jak odménujeme chovani, jak zachazime s témito sdilenymi hodnotami,
ovliviiuje, jak je firemni kultura silna a jak moc je podporovana jejimi ucastniky. Dale to
ovlivilyje, jak ¢lenové kultury reaguji na pokusy o zménu prvka firemni kultury (Walls,

2013, s.3).

1.1 Pojem firemni kultura

Lukasova (2010, s. 18) definuje firemni kulturu jako soubor zakladnich presvédceni,
hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se
projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenid organizace a vytvorech materidlni a
nemateridlni povahy. Tato piesvédceni, hodnoty a postoje, normy chovani a vytvory
nazyvame prvky kultury. Jednotlivé prvky kultury jsou vysvétleny v nésledujicich

odstavcich.

Zakladni presvédCeni jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé
v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Jsou velmi
odolné vii¢i zméné a jsou pro ¢leny organizace natolik samoziejmé, Ze dokonce povazuji
za nemistné a nevhodné o nich diskutovat. Diskuse ¢i zpochybinovani zékladnich
presvédceni Cloveéka emocné destabilizuje a ma tendenci je branit. Nékdy dokonce i
popirat nebo zkreslovat realitu tak, aby odpovidala jeho zakladnim ptesvédéenim, aby se
vyhnul uzkosti. Zdrojem zdkladnich piesvédceni je opakovana zkuSenost pii feSeni
urcitych problému. Jestlize urcity zpisob uvaZzovani a chovani vedl k vysledku, lidé

v organizaci za¢nou véfit, ze takto véci funguji a fixuji se zakladni presvédceni. Tato pak



determinuji rozhodovani, stanovovani priorit a chovani ¢lenli organizace (LukaSova,

2010, s. 19-21).

Hodnotou je to, co je povazovano za dulezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina ptiklada
vyznam. Hodnoty vyjadiuji obecné preference promitajici se do rozhodovani jednotlivce
¢1 organizace. Projevuji se vtom, co lidé v organizaci povazuji za dobré ¢i Spatné,
piijatelné ¢i nepfijatelné a v tom jaka stanoviska a postoje zaujimaji. Hodnoty piedstavu;ji
jadro firemni kultury a kli¢ovy ndstroj utvareni organizacni kultury. Organizace obvykle
deklaruji své hodnoty ve své filosofii, misi ¢i v etickém kodexu organizace. Terminem
postoj se rozumi vztah k ur€itému objektu, kterym miize byt osoba, véc, problém ¢i
udalost. Jde o ndzory a emoce, které se vztahuji k objektu postoje a sklony k jednani ve

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

Normy chovani jsou nepsana pravidla chovani v urcitych situacich, které skupina jako
celek akceptuje. Nejde o formalni normy stanovené organizaci, ale o neformalni pravidla
chovani, kterd clenové sdileji, jejichz dodrZzovani je ve skupiné odmeénovano a
nedodrzovani trestdno. Toto odménovani a trestani nema typicky “fyzicky” charakter, ale
spise citovy. K tém, ktefi normy dodrzuji, se ostatni ¢lenové chovaji vstiicné a pratelsky,
k tém, ktefi je nedodrzuji, se chovaji odmitavé, neviimavé az nepiatelsky. Clenové
organizace/kultury maji tedy tendenci se chovat v souladu snepsanymi normami

(LukaSova, 2010, s. 22).

K vytvorim materialni povahy patii architektura budov, materidlni vybaveni firem,
vyro¢ni zpravy firem, produkty vytvarené organizaci apod. Mezi vytvory nematerialni
povahy se fadi organiza¢ni mluva, zvyky, ritualy, ceremonidly a také historky, myty a
firemni hrdinové. Historky a myty jsou upravené, ¢i smyslené ptibéhy, které demonstruji,
co je ve firemni kultufe Zadouci a neZadouci. Tyto pfibéhy legitimuji minulé, soucasné ¢i
budouci jednani, mohou byt uZivany jako zdivodnéni pro konkrétni jednani.
Demonstrace zadouciho a nezadouciho chovéni a hodnot v organizaci demonstruji také
hrdinové. Organizace uznavd a ,oslavuje vybrané zameéstnance, ktefi poskytuji
modelové chovani, nastavuji vysoké standardy vykonu a motivuji zaméstnance. Funkce
hrdini mize byt nékdy spornd, protoze ,oslavovani“ hrdini mize demotivovat

pracovniky, ktefi nejsou podobnych vykoni schopni. Navic ve firméach, kde je



podminkou tymova prace, tymové mysleni a dosahovani dobrych vysledkii, mohou byt

hrdinové jako soucast firemni kultury kontraproduktivni (Lukasova, 2010, s.18-25).

Podobny model firemni kultury vyvinul také Edgar Schein (1992). Tento model je také
v soucasnosti nejzndméj$im a nejvyuzivanéj$im. Schein rozliSuje roviny firemni kultury
podle toho, nakolik jsou viditelné pro vnéjSiho pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné
cilenymi intervencemi ze strany managementu organizace. Toto uspotadani znazornuje

obrazek ,,Model organizacni kultury dle Edgara Scheina®.

artefakty

hodnoty a normy

zakladni presvédceni

Obrazek i: Model organizac¢ni kultury dle Edgara Scheina (Lukasova, 2010, s.35, upraveno)

Artefakty dle Scheina (1992) predstavuji nejpovrchovéjsi, pro pozorovatele
nejviditelnéjSi rovinu organizacni kultury. Jde o vySe popsané prvky materidlni a
nemateridlni povahy. Hodnoty, normy a zakladni pfesvéd€eni Schein chéape stejné jako
Lukésova (2010). Jednotlivé vrstvy kultury se vzajemné ovliviluji. Zakladni pfesvédcéeni
determinuji, co bude v organizaci povazovano za dulezité a jaké normy chovani zde

budou panovat. Hodnoty a normy chovani pak determinuji konkrétni chovani a artefakty.

Kultura ma vliv na ¢leny organizace a podle miry tohoto vlivu Ize rozlisit, zda se jedna o
kulturu slabou ¢i silnou. Tam, kde je vliv na ¢leny velky, jde o silnou kulturu, pfi malém
vlivu jde o slabou kulturu. V silné kultuie jsou hodnoty, normy a vzorce chovani Siroce
sdilené a ¢lenové je povazuji za samoziejmé. V takové kultufe je patrna velkd podobnost
ve vnimani a mysleni jednotlivet, ta potom vede k podobnym vzorcim chovéni. Tento

soulad dava spolecnosti vyhodu pii dosahovani cilii. Pokud jsou samoziejmé cile spravné



nastaveny. Silnd kultura velmi usnadiiuje managementu fizeni organizace a celkovou
kontrolu. Je povazovéna za vyznamny faktor podporujici efektivnost a vykonnost
organizace. Krom téchto zjevnych vyhod ma silnd organiza¢ni kultura i nékteré
nevyhody. Jak jiz bylo uvedeno, pokud nejsou cile spravné nastavené, silna kultura mtze
organizaci smérovat Spatnym smérem. Muze ji také fixovat na minulou zkuSenost a tim
tedy vede ke strnulosti a nepruznému pfizpisobovani vnéjSim podminkam. V takové

kultufe je narocné prosazovat zmény. (Novakova, 2012, s.17.

U vétsich organizaci se miize kultura v jejich riznych ¢astech ¢i Gtvarech lisit a tuto dilci
kulturu ur€ité ¢asti organizace nazyvame subkultura. Subkultury jsou tedy dil¢i kultury,
které existuji nezdvisle v ramci jedné organizace. Vznikaji v disledku raznych potieb
riznych Utvard na hodnoty, normy chovéni a dalsi prvky kultury. Dalsi faktory, které
ovlivityji tvorbu subkultur jsou pohlavi, osobni charakteristiky ¢lend organizace a vék.
Vliv maji také odlisné kulturni zvyklosti jednotlivei, kteti maji odlisSné zazemi, vychovu
1 spoleCenské kontexty. K tvorbé subkultur jsou nachylné spiSe organizace se slabsi
organiza¢ni kulturou a samoziejmé velké organizace s velkym poctem rozsahlych
organizac¢nich utvarii (Novakova, 2012, s. 18). Subkultury mohou byt vnimany negativné
a mohou byt zdrojem potizi pii nutnosti jednotlivych ¢asti organizace spolupracovat. Jsou
znamé napriklad casté konflikty mezi marketingem a vyrobou, nebo v IT vyvojem a
provozem. Je to proto, ze kazdy z téchto utvart si vyvinul své vlastni perspektivy a
hodnoty a pfi vzajemném kontaktu si nerozumi a dochézi ke stfetim. Na druhou stranu
kazda organizace také obsahuje spolecné elementy typické pro celou organizaci. Takze
kazda cast organizace je sice unikatni a ma specifické prvky kultury, zaroven ale obsahuje
klicové prvky celkové firemni kultury. Pfi diagnostice firemni kultury muiZeme
postupovat dvéma zpusoby. Bud’ diagnostikujeme jednotlivé subkultury, nalezneme
spolecné dominantni prvky a agregujeme je, nebo diagnostikujeme kulturu organizace
jako celku. Pokud ob& moznosti zkombinujeme, ziskame aproximaci celkové firemni

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

1.2 Typologie a diagnostika firemni kultury

Existuje cela fada typologii firemni kultury, které identifikuji typické obsahy organizaéni

kultury z riznych uhld pohledu a ve vztahu k riznym aspektim organizace, ¢i vnéj$iho



prostiedi, které organizaci ovliviiuje. Ramcove lze rozliSit Ctyfi zékladni skupiny

typologii organizacni kultury (Lukésova, 2010, s. 99):

1. typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktufe;

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na
prostiedi;

3. typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace;

4. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

Déle uvedeme piiklady nékterych konkrétnich typologii. Piikladem typologie
formulované ve vztahu k organiza¢ni struktuie je déleni R.Harrisona a Ch. Handyho.
Harrison definuje ¢tyii zakladni typy kultury: kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkoli a
kulturu osob. Kulturu moci maji organizace, kde maji néktefi jedinci ¢i jedinec
dominantni postaveni a plati zde malo pravidel a byrokracie. Organizace se fidi
rozhodnutimi osob, které maji vliv. Naopak kultura roli je kultura zaloZena na pravidlech,
postupech a normach. Kultura ukoll je orientovana na tkoly a projekty, které maji byt
realizovany. Organizace s kulturou osob se soustfedi na jednotlivce, vztahy ¢lent jsou
partnerské a jednotlivi ¢lenové jsou samostatni a sdili pravomoci (LukaSova, 2010, s. 100

-102).

Ptikladem typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na
prostiedi je typologie R.E.Quinna a jeho spolupracovniki. Je zaloZena na ,,modelu
soupeticich hodnot®, ktery definuje dvé zédkladni dimenze — flexibilita versus kontrola a
interni versus externi zaméfeni. Kombinaci téchto dimenzi vznikaji ¢tyfi typy organizacni
kultury — klanova, hierarchicka, adhokratické a trzni. Této typologii je dale vénovana
samostatna kapitola “Diagnostika firemni kultury s pomoci OCAI — Organizational

Culture Assessment Instrument”.

Dalsim ptikladem typologie kultury je teorie L. M. Millera. Jde o ptiklad typologie
formulované ve vztahu k f4zi vyvoje organizace. Podle Millera prochéazi kazda organizace
uréitymi pfirozenymi vyvojovymi fazemi a béhem svého Zivotniho cyklu zaziva periody
vitality a rastu a periody upadku a dezintegrace. Téchto vyvojovych fazi je celkem Sest a
jejich nazvy jsou odvozeny od stylu vedeni, ktery je pro kazdou fazi charakteristicky —
Prorok, Barbar, Budovatel a objevitel, Synergista, Administrator, Byrokrat a Aristokrat

(Lukésova, 2010, s. 110 —111). Posledni kategorii typologii jsou typologie formulované
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ve vztahu k chovani organizace a piikladem je teorie Williama Bridgese, ktery déli
organizace dle organiza¢niho charakteru. Je zalozena na analogii mezi chovanim
organizace a chovanim jedince a vychazi ze Ctyf dvojic protikladnych tendenci

(LukédSova, 2010, s. 123):

e extraverze versus introverze;
e smyslové versus intuitivni vnimani;
e analytické versus citové zpracovani;

e usuzovani versus vnimani.

Porozuméni typologii firemni kultury je dtlezité pro jeji diagnostiku. Existuje celd fada
divodi, pro¢ by manazefi méli znat typ firemni kultury. Naptiklad pro vyvoj firemni
strategie, planovani organizanich zmén, porozuméni nizké vykonnosti firmy.
Diagnostika by méla byt opfena o kvalitni metodologii a méla by byt provedena
kvalifikovang, tj. s respektovanim vSech zékonitosti aplikovaného védeckého vyzkumu.
Ptiprava vyzkumného projektu by méla zahrnovat tato dilezitd rozhodnuti (LukaSova,

2010, s. 139):

e volbu teoreticko-metodologickych vychodisek, tzn. napf., jaky teoreticky koncept
kultury bude pouzit a které prvky firemni kultury budou postihovany;

e volbu vyzkumnych metod;

e vymezeni jednotky analyzy, tedy kultura ¢i subkultury; volbu zkoumaného

souboru a zpiisob zpracovani dat.

Vyzkum lze provadét prostfednictvim kvalitativnich ¢i kvantitativnich postupi

(Lukasova, 2010, s.142-151 a Novakova, 2012, s. 24-26).

1.2.1 Kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury

Cilem kvalitativnich metod je ziskat informace o zkoumaném jevu, odkryt vyznamy
téchto informaci a na zékladé vyznami porozumét zkoumanému jevu. Proménné
(sledované prvky kultury) se neurcuji predem a dotazované osoby vypovidaji podle toho,

co povazuji za relevantni ony samy. Zékladnimi kvalitativnimi metodami jsou:

e pozorovani,

e hloubkovy rozhovor,



e skupinovy rozhovor a

e analyza dokumentt.

Metoda pozorovani je zaloZena na sbéru informaci, které vychazi ze zamétrencho,
systematického a organizované¢ho sledovani aspekti, fenoménua, které jsou
predmétem zkoumadani. U metody pozorovani rozliSujeme dle pozice pozorovatele
zuCastnéné a nezucCastnéné pozorovani. U zi€astnéného pozorovani vyzkumnik
vstupuje do skupiny zkoumanych subjektii a stava se pifimo clenem pozorované
skupiny. Zaznamenava si veskeré poznatky a ziskava tak vnitini pohled do skupiny a
popisuje dané kulturni prosttedi. Tento druh pozorovani se voli naptiklad v ptipadech,
kdy je objekt pozorovani do zna¢né miry neznamy a uzavieny, jako napiiklad
nabozenskd sekta. V pfipadé nezlcastnéného pozorovani vystupuje vyzkumnik
nikoliv jako ¢len skupiny, ale jako externi pozorovatel, ktery pozoruje vnéjsi projevy
kultury. Vyzkumnik zde musi byt schopen zaznamenat v§echny podstatné souvislosti,

coz miize byt v ptipad¢ pozorovani kultury narocné. (Novakova, 2012, s. 24-26).

Hloubkovy rozhovor je nestandardizovanym rozhovorem uskute¢iovanym na
zéklad¢ predem piipraven¢ho schématu. Tazatel nema ptipraveny otazky, ale spise
tématické bloky, v ramci nichz klade dotazy sméfujici k odhaleni prvka kultury.
Zaroven pruzné reaguje na situaci, aby stimuloval odpovédi dotazovaného (Lukéasova

2010, s. 144).

Skupinové rozhovory maji néckteré charakteristiky podobné rozhovorim
individualnim. Tazatel si pfipravi ramcovy scénaf, podle kterého cely rozhovor vede.
Sleduje také interakce mezi Cleny organizace a z nich ma moznost Cerpat dilezité
informace. Toto je vyhoda oproti individualnim rozhovortim, kde tyto interakce navic
nejsou k dispozici. U skupinovych rozhovort lze 1épe odliSit individudlni a sdilené
zorganizovat a kladou vyssi naroky na moderatorské dovednosti tazatele. Soucasti
vysledného zdznamu z rozhovoru je kromé konkrétnich odpovédi také pribéeh a vyvoj

celé diskuse (Novakova, 2010, s. 25).

Metoda analyzy dokumenti mize byt aplikovand samostatné, ale vétSinou slouzi
jako dopliujici analyza jinych diagnostickych metod. Dokumenty, které jsou

predmétem této analyzy, jsou nejriznéjsi psané zaznamy uchovavané v organizaci
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jako naptiklad zapisy z porad, vyro¢ni zpravy a zaznamy z hodnoticich pohovort.
Cilem analyzy zkoumanych dokumentt je ziskat informace, které by mohly souviset
s kulturou organizace, nebo porozumeét vyznamu znakti nalezenych v dokumentech

(LukéSova, 2010, s. 144).

1.2.2 Kvantitativni metody diagnostiky firemni kultury

Kvantitativni postupy diagnostiky jsou zalozeny na kvantitativnim mapovani vyskytu
uréitych znakl.. Proménné jsou definovany predem. Musi tedy byt pfedem voleny ty
prvky kultury, které vypovidaji o jejim obsahu podstatnym a relevantnim zptsobem.
Dvéma zakladnimi technikami sbéru dat, uplatiovanymi v radmci kvantitativni vyzkumné

metodologie, jsou pozorovani a istni nebo pisemné dotazovani.

Pfi pozorovani musi mit pozorovatel¢ piedem piipraveny zdznamové archy
s kategoriemi typt chovani a jejich projevi, které se mohou v organizaci objevit. Pokud
budou sledovat i miru projevu urCitych pfedem stanovenych charakteristik a ne jen
frekvenci urcitych projevi, potiebuji také piislusné Skaly s podrobnou instrukei a

piiklady (LukéSové, 2010, s.146).

Dotazovani, je pomérné Casto vyuzivana metoda diagnostiky firemni kultury. Obzvlasté
pak pro diagnostiku velkych, pocetnych vzorkl, kde pozorovani neni zcela efektivni, je
volen pisemny dotaznik, ktery vypliuji sami respondenti. Tato metoda vSak v sob¢ skyta
nékterd uskali. Firemni kultura je sloZitym a komplexnim jevem. Neni mozno, aby
polozky dotazniku postihovaly vSechny aspekty, které jsou pro zkoumany jev relevantni.
Musi byt tedy peclivé voleny indikatory obsahu firemni kultury. Vyzkumni pracovnici
usiluji o nalezeni takovych obsahovych komponent, které¢ o kultufe v organizaci
vypovidaji podstatnym zptisobem. Obsahovymi komponentami se rozumi takové aspekty
vnimani, mysleni, citéni a chovani ¢lenl organizace, v nichz se obsah kultury nejvice
projevuje a jejichz jednotlivé charakteristiky jsou dilezité pro to, aby mohl byt obsah
firemni kultury identifikovan (Lukasova, 2010, s. 146-147). Piikladem obsahovych
komponent je OCAI — Organizational Culture Assessment Instrument popsany podrobné
dale v kapitole ,,Diagnostika firemni kultury s pomoci ,,OCAI* -Organizational Culture

Assessment Instrument*.
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1.3 Diagnostika firemni kultury s pomoci ,,OCAI* -

Organizational Culture Assessment Instrument

Jednim z nejpouzivanéjSich nastroji pro hodnoceni firemni kultury je ,,OCAI“
Organizational Culture Assessment Instrument Camerona a Quinna (2006). OCAI byl
pouzit celosvétové v 10 000 organizacich riiznych sektorti jako je statni sprava,
zdravotnictvi, vzdélavani (Igo a Skittmore, 2006, s. 125). VyuzZiva se 1 v ramci IT pro
vyhodnocovani firemni kultury naptiklad v souvislosti se zlepSovanim procest (Knapp,
2010; Muller a Nielsen, 2013). Mezi vyhody OCAI patii nizkd Casova narocnost,

prakti¢nost v pouZiti a moznosti srovnavani mezi organizacemi.

OCALI jako nastroj pro hodnoceni firemni kultury je zaloZen na tzv. modelu soupeticich
hodnot Camerona a Quinna (2006). Tento model vyuziva dvé zdkladni dimenze, z nichz
prvni dimenze popisuje dvé polohy flexibilitu a kontrolu. To znamend, Ze nckteré
organizace jsou efektivni, pokud jsou adaptabilni a naklonéné ke zméné, jiné jsou
povazovany za efektivni, pokud jsou stabilni, ptedvidatelné a funguji mechanicky. Druha
dimenze stavi proti sobé€ interni zaméfeni, integraci a jednotnost na jedné strané a externi

zameéieni, diferenciaci a rivalitu na stran¢ druhé.

flexibilita

. , externi
Iinternt

. zaméreni
zaméfeni

kontrola

Obrazek i: Model soupeficich hodnot - dimenze (Cameron a Quinn, 2006, s.35)
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Organizace miize byt efektivni, pokud se zaméfuje na harmonické vnitini fungovani,
stejné tak ale muze byt efektivni organizace, kterd se soustfedi na stfet s vn&jsi

konkurenci.

Uvniti ¢tyf kvadrantll jsou zndzornéna zékladni pfesvédCeni a hodnoty typické pro
organizaci. Hodnoty, které jsou uvedené na okraji obou dimenzi, jsou obsahové
protikladné a jsou vzajemné "v rozporu" (kontrola proti flexibilit€ a vnitini proti vnéjSimu
zamé&feni). Obé dimenze zndzornéné osami pak tvoii kvadranty. Pravy dolni kvadrant
obsahuje hodnoty - externi zamé&feni a kontrolu, levy dolni kvadrant obsahuje hodnoty
tykajici se internich vztahti a spoluprace. Podobné levy dolni kvadrant obsahuje hodnoty

zam¢fujici se na interni procesy a kontrolu, pravy horni kvadrant naopak hodnoty

zamé&fené na vngjsi prostiedi a flexibilitu. (Novakova, 2012, s.38 - 39).

Obrazek iii: Model soupeficich hodnot (Cameron a Quinn, 2006, s.46)

klanova kultura

adhokraticka kultura

typ vidce: facilitdtor typ vidce: inovator
radce podnikatel
rodic vizionar
kritéria efektivnosti: kritéria efektivnosti:
soudrinost prvenstvi
moralka kreativita
rozvoj lidksych zdroja rast
teorie fizeni: teorie fizeni:
participace inovace
posilaji nové
podpora oddanosti zdroje
interni .
zaméfeni exf:arn[
: z.amerer?l a
integrace typ vidce: koordindtor typ viidce: popohdnéd Wfereiiciach

monitor

organizator
kritéria efektivnosti:

ucinnost

véasnost

hladké fungovani
teorie fizeni:

kontrola prodeje
ucinnost

| hierarchickd kultura

konkurent

vykonny typ

tlovéka
kritéria efektivnosti:

podil na trhu

dosahovani cild

vitézstvi nad konkurenci

teorie fizeni:

soupefeni

posiluje

produktivita

trzni kultura |

Jednotlivé kvadranty reprezentuji 4 kulturni typy (Cameron a Quinn, 2006, s.35):
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1. klanova kultura (the clan culture),

2. adhokraticka kultura (the adhocracy culture),
3. hierarchicka kultura (the hierarchy culture) a
4

trzni kultura (the market culture).

Nazev ,,klanova kultura“ vyjadiuje organizaci tzv. ,,rodinného typu®, kde zaméstnanci
jsou brani témét jako ,jedna velkd rodina“. Jsou takto nastavené vztahy mezi
zaméstnanci, je kladen dlraz na péci o zaméstnance a jejich rozvoj. Je zde velmi cenéna
loajalita a oddanost k organizaci a dlouhodobé plisobeni v organizaci. Manazeti jsou
spiSe v roli mentorQ a facilitatorti spiSe nez formalnich nadfizenych. V adhokratické
kultuie jsou dulezitymi aspekty Gspéchu inovace, podnikavost, kreativita a adaptabilita.
Samotny ndzev nejlépe vystihuje povahu této formy fizeni — ad hoc (pro tento ucel)
adaptabilni organizacni struktura, prace specialisti a Gcelovych tymi, rychlé a pruzné
zmény reagujici na nové prilezitosti. V kultute tohoto typu Ize nalézt velmi inovativni a
podnikavé pracovni prostiedi. Usili a energie je vénovana vyvoji novych unikatnich
sluzeb a produktl. Je cenéna kreativita, inovativni pfistupy a experimentovani. Takovi
jsou také vedouci pracovnici - jsou to vizionafi a inovatofi, kteti maji odvahu riskovat. V
hierarchické kultufe jsou klicovymi hodnotami standardizace pravidel a procesi, jasné
hranice kompetenci, odpovédnost za tkoly a kontrola. Pracovni prostiedi je velmi
strukturované a formalizované. VyuZziva se procesni fizeni a rozsahlé definice roli a
kompetenci. Prioritou je bezproblémovy chod organizace, ktery zajiStuje plnéni
dlouhodobych cild, coz je stabilita, efektivita a predvidatelnost. Klade se diiraz na
formalni pravidla a politiku. Vidci jsou pak predevsim organizatoii a koordinatoti. V
trzni kultufe je sttedem zajmu vnéjsi prostiedi — zdkaznici, dodavatelé, zdsobovani nebo
odbory. Organizace s trzni kulturou se nesoustiedi na interni zaleZitosti. Jejim cilem je
pronikat na nové trhy a ziskavat konkuren¢ni vyhody. Hodnotami jsou soutézivost a
orientace na vysledek. Organizaci spojuje touha po vysledcich a v tomto duchu ji jeji

vedeni sméruje. (Novakova, 2012, s. 41-42).

Kazda organizace si miize sama vyhodnotit, ktery z téchto typti u ni pievazuje, s pomoci
dotazniku OCAI Dotaznik OCAI vypliuji zaméstnanci organizace. Vypliuje se sada
Sesti klicovych komponent, které se vztahuji k odliSnym aspektim organiza¢ni kultury

(Novakova, 2012, s. 45-46):
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1) dominantni rysy organizace

organizace),

(popisuji

charakteristické

rysy

atmosféry

2) zpusob vedeni organizace (viidcovské schopnosti, které v organizaci prevazuji),

3) zpusob fizeni zaméstnanct (identifikuje styly fizeni uzivané v organizaci),

4) soudrznost organizace (co drzi organizaci pohromadg¢),

5) strategické faktory (na jaky cil je organizace zamétena),

6) kritéria uspechu (co je v organizaci definovano jako uspéch).

Kazda z vySe uvedenych poloZek obsahuje Ctyfi tvrzeni, mezi které dotazovany rozdéli

100 bodl podle toho, jak se domniva, ze vypovidaji o charakteristikdich hodnocené

organiza¢ni kultury. Je mu umoznéno tyto body rozd¢lit libovolnym zplisobem, avSak

vzdy musi u kazdé polozky dosahnout souctu 100. Primér poctu bodi, které hodnotici

ptidélili tvrzenim charakterizujicim jednotlivé typy organizacni kultury, je vynesen na

graf, ktery vypovida o charakteristikach organiza¢ni kultury — pfevaze typu a jeji sile.

Priklad takového grafu je vidét na nasledujicim obrazku.

flexibilita

[

40

30

KLANOVA
50 KULTURA

ADHOKRATIKA
KULTURA

interni zaméreni a integrace

HIERARCHICKA

KULTURA

10

20

40
TRZNI KULTURA

50

32BUBIBJIP € JUBJPWET JUIDIXD

Obrazek iv: Ptiklad profilu firemni kultury (Cameron a Quinn, 2006, s.75)

1

stabilita a kontrola
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Abychom mohli OCAI oznacit za kvalitni ndstroj pro méfeni organiza¢ni kultury je nutné

se ujistit, Ze je tento nastroj reliabilni a validni.

1.3.1 Reliabilita a validita OCAI

Reliabilita (spolehlivost méfeni), udava miru shody vysledkt pii opakovaném meéfeni
(typu kultury) a validita (platnost méfeni) predstavuje parametr udavajici, nakolik metoda
méfi to, co ma byt méfeno. V nasem piipadé to znamend, zda OCALI skute¢né méfi Ctyfi
typy organizacni kultury. OCAI patii mezi nastroje, jejichZ reliabilita a validita byla
zkouméana mnoha vyzkumniky v pribéhu jejich analyz studujicich rozliéné typy
organizaci. Nasledujici studie jsou ptiklady praci, které dokazuji reliabilitu a validitu

nejen tohoto nastroje, ale i modelu soupeficich hodnot.

Zammuto a Krakower (1991) pouzili OCAI k vyzkumu kultury vyssich odbornych §kol.
Vice nez 1300 dotazovanych, zahrnujicich administratory (39 procent vzorku), vedouci
utvart (34 procent), spravcu (27 procent), hodnotilo kulturu svych organizaci. Reliabilita
byla ovétena Chronbachovym alfa koeficientem s vysledky .82 pro klanovou kulturu, .83
pro adhokratickou kulturu, .78 trzni kulturu a .67 pro hierarchickou kulturu. Kazdy
koeficient je statisticky signifikantni a dostatecny pii porovnani s normalnimi standardy
reliability. Ve stejném roce Quinn a Spreitzer (1991) testovali 796 respondentii z 86
podniki vefejnych sluzeb. Mezi testovanymi byli pracovnici vSech urovni od top
manazerd po bézné pracovniky. Cronbachovy alfa koeficienty vysly .74 pro klanovou
kulturu, .79 pro adhokratickou kulturu, .73 pro hierarchickou a .71 pro trzni kulturu. Toto
op¢t potvrdilo, ze respondenti hodnotili svou kulturu konzistentné. Bylo provedeno
mnoho dalSich studii a vSechny dosly k podobnym zéavérim, coz ukdzalo, ze OCAI

dosahuje nebo predci reliabilitu vétSiny bézné pouzivanych nastrojii v socialnich védach.

Podobné¢ byla ovéfena i validita OCAI celou fadou studii. Naptiklad Cameron a Freeman
(1991) ovetili validitu OCAI ve studii 334 organizaci vyssiho vzdélavani v USA. V kazdé
z téchto instituci byli vybrani jedinci, ktefi mohli poskytnout celkovy pohled, takze
respondenti vzdy zahrnovali piedstavitele riznych utvar od vyzkumu po finan¢ni ttvar.
Celkem se zucastnilo 3406 respondenttl. Zadna organizace neni charakterizovana pouze
jedinou kulturou, ale ve vétSin€ z nich lze identifikovat dominantni kulturu. Nejcastéji

byla identifikovana klanova kultura a nejméné Casto trzni kultura. 236 instituci mélo
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jednu stejnou kulturu v rdmci vétSiny Gtvarti v organizaci, zatimco 98 nemélo stejny typ
kultury v rdmci rtiznych ¢asti organizace. Byla provadéna analyza vztahu mezi tfemi
dimenzemi kultury - silou kultury, kulturni jednotnosti (kongruenci) a typem a efektivitou
organizace. Z vysledkli vyzkumu vyplynulo, ze sila kultury a kulturni jednotnost nejsou
v urceni organizacni efektivnosti tolik vyznamné jako typ kultury. Vyznamnéjsi rozdily
byly viditelné pouze pfi porovnani riznych typt kultur. Porovnani typu kultury s oblasti
efektivnosti, ve které organizace vynikala strukturou, strategii a rozhodovacim procesem
ukéazalo nasledujici vysledky. Instituce s klanovou kulturou byly nejvice efektivni v
oblastech vykonnosti vztahujicich se k interni komunikaci, moralce a spokojenosti, tedy
ve vSech parametrech odpovidajicich hodnotdam klanové kultury. Instituce s
adhokratickym typem kultury prokazaly nejvétsi efektivnost v oblastech spojenych s
otevienosti systému, adaptaci, inovativnosti a vynikajicimi znalostmi — vSemi parametry
odpovidajicimi hodnotdm adhokratické kultury. Organizace s trzni také vynikaly v
parametrech typickych pro hodnoty trzni kultury a to konkrétné ve schopnostech ziskat
potiebné zdroje a ptijmy a také schopné talenty a institucionalni viditelnost. Organizace
s hierarchickou kulturou vyznamné¢ nevynikaly v Zadné oblasti vykonnosti. Z vysledku
dodatecnych analyz také vyplyvalo, Ze pokud se organizace li§i typem kultury, tak maji
také rozdilné organizaéni struktury, procesy rozhodovani a strategické fizeni. Pro
adhokratickou kulturu byly typické inovace, iniciativa a agresivni strategie. Pro klanovou
kulturu zase vysokd mira kolegiality v rozhodovani, smysl pro urceni identity a mise
instituce a také vysoka koheze. Pro hierarchické kultury byl zjistén diraz na piisnou
finan¢ni kontrolu a efektivitu. Timto tedy byla prokdzana vysoka mira shody
charakteristik jednotlivych organizaci a zastavanych hodnot s hodnotami a
charakteristikami pro kazdy typ kultury modelu soupeficich hodnot. Jinymi slovy tedy
byla prokéazana validita méticiho ptistroje OCAI (Novakova, 2012, s.50).

1.4 ,,DevOps kultura®

Termin DevOps vznikl spojenim anglickych termintd ,,Development® a ,,Operations* a
reprezentuje myslenkovy smér v IT, jehoz cilem je zlepSit spolupraci utvari vyvoje
software (Development) a provozu software (Operations). Pozadavek na zlepSeni
spoluprace téchto utvarii vychazi zejména ze stile se zvySujicich narokl zdkaznikl na

rychlost dodévek software. Pokud vyvojaii optimaln€ nespolupracuji s pracovniky
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provozu a nevyuzivaji nejlepsi praktiky pro vyvoj, znamena to pro zadkazniky mimo jiné
né¢kdy az netinosné dlouhé¢ delsi ¢ekéani na software, ktery si objednali. Existuje celd fada
definic pojmu DevOps. Napiiklad Gene at al. (2016, p7) definuje DevOps jako specifické
vystupy zprosttedkované architekturou, technickymi praktikami a kulturnimi normami.
Dle Fiampolis (2016) DevOps znamend lepsi spolupraci mezi vyvojati software a IT
provozem, kterd integruje jejich aktivity a rychleji tvofi hodnotu pro byznys. V podstate,
co autor knihy ¢i ¢lanku to jina definice. Toto je dano mimo jiné tim, Ze nejde o exaktni
metodiku, ale spiSe, jak jiz bylo uvedeno vyse, mysSlenkovy smér ¢i hnuti. Kazda
organizace si tedy mize volit celou fadu praktik, které budou tvofit ,,jejich vlastni
DevOps®“. Z analyzy literatury a dle HPE (2015, s. 65) Ize fici, Ze se vétSina autor
shoduje, Ze soucasti DevOps je vzdy alespon agilni softwarovy vyvoj, automatizace

dodavek software a spoluprace mezi tymy softwarového vyvoje a provozu.

Neéktefi autofi, naptiklad Walls (2013, s. 1), charakterizuji DevOps jako kulturni hnuti
doplnén¢ ftadou praktik softwarového vyvoje, které umoznuji rychlé dodavky
zakaznikovi. Termin ,kulturni hnuti“ vyjadiuje fakt, Ze DevOps se tykd kultury
v organizaci. Respektive zahrnuje takové prvky, které jsou soucasti kultury, jako je
napiiklad zplsob spoluprace mezi jednotlivei, komunikace ¢i vytvareni na divére
zalozenych vztahta. Walls (2013) dale také pouziva termin ,,DevOps kultura“. DevOps
kultura se vyznacuje Ctyfmi zékladnimi charakteristikami: otevienou komunikaci,

sladénim odménovani a odpovédnosti, respektem a davérou.

Otevirena komunikace je opakem tradicné oddélenych technickych tymd, ktefi
komunikuji pies slozity "tiketovaci" systém a piedepsané procedury. Tymy, které
komunikuji vice "DevOps zptisobem" komunikuji o vysledném produktu pro zdkaznika
v prubéhu celého cyklu jeho tvorby. Diskutuji o pozadavcich, vlastnostech,
harmonogramu, zdrojich a o ¢emkoliv dal§im, co je tfeba. Pozornost je soustfedéna na
produkt, ne na budovani politické moci. Produkéni informace a metriky jsou vSem k
dispozici a vetejné publikovany. Aktudlni infrastruktura je dokumentovana. Co se tyce
sladéni odménovani a odpovédnosti, tymy jsou hodnoceny za vysledky tykajici se
zakladniho cile: vytvoteni skvélého produktu pro zakaznika. Vyvojéii nejsou hodnoceni
za psani spousty kodu. Pracovnici provozu nejsou trestani, kdyz kod nefunguje uplné bez
chyby. Tym je odméinovan, kdyz vytvoti skvély produkt pro zdkaznika a kdyz pracuje na

zlepsSenich, ktera povedou k vytvareni jesté lepsiho produktu. Vsichni ¢lenové tymu by
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se m¢li respektovat navzajem. To neznamena, ze se doslova musi mit radi, ale musi
uznavat dilezitost prace ostatnich. To zahrnuje diskuse respektujici nazor druhého a
aktivni naslouchani. Nikdo z Clend tymu by se nemél obdvat Spatného zachazeni Ci
oso¢ovani. Nezbytnou komponentou DevOps kultury je i divéra. Tymy provozu musi
vétit, ze vyvojari délaji to nejlepsi pro dodéani tispésného produktu. Vyvojaii musi véfit,
Ze testefi tam nejsou jen pro to, aby je zdrzovali v praci. Pokud jedna ¢ast tymu neveri
jiné ¢asti tymu, zadné nastroje nenapravi disledky této nedtveéry (Walls, 2013). Davéra
znamena pro organizaci fadu vyhod. Zaméstnanci, ktefi si navzajem davétuji, jsou
schopni efektivnéjsi spoluprdce a na plnéni ukolii spotfebuji méné casu a usili.
Zaméstnanci, ktefi maji ve svou organizaci diivéru, investuji do rozvoje svych schopnosti,
budovani a posilovani vztahli a snizovani rizika vyhoteni. Tvorba a udrzovani prostiedi s
vysokou diivérou je klicem k rozvoji takovych vztahti a spoluprace, které ztélesnuji
DevOps. Organizace s vysokou mirou divéry také vykazuji vyssi kvalitu prace. Rozdil
mezi organizaci s nizkou mirou dlivéry a organizaci s vysokou mirou divéry Ize ukazat
na ptikladu zamé&stnance, ktery prechézi z jedné do druhé. Takovy zaméstnanec je zvykly
vSe overovat, kontrolovat a nékdy dokonce ptred€lavat praci po druhych. Tak si zajisti, ze
je vSe spravné. Nicméné takovéto chovani, at uZz duplikovani prace nebo
mikromanagement tkolti mé velmi negativni dopady. Lidé se asem pfestanou snaZit,
kdyz védi, Ze n¢kdo jiny bude stejné kontrolovat a predélavat jejich praci. Pokud neciti,
ze nemaji dostatecnou ditvéru, nemaji také motivaci vykonavat ukoly kvalitné a pfilis se

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

Vyse popsané prvky oteviena komunikace, diivéra a respekt nejsou jeding slozky DevOps
kultury. Davis a Daniels (2016) uvadi mnoho dalSich prvkd, které tvoii DevOps kulturu.
Naptiklad prvky souvisejici s chovanim tymu pii vyvoji software, jako je vyuzivani
iteraci a sniZovani Casu vyvoje, dale také ponechani na vyvojatich tvorbu testil, coZ nejen
ze snizuje Cas dodavky software, ale také nuti vyvojare prevzit vice odpovédnosti za

kvalitu jejich kodu.

Davis a Daniels (2016, s. 92) kladou velky duraz na vztahy v ramci organizace a zejména
v ramci tymu. Detailné se zabyvaji afinitou (blizkosti), schopnosti tvofit a udrzovat
vztahy, budovanim diivéry a zvySovanim empatie. Tvrdi, Ze jednotlivci by se méli v rdmci
tymil krom své bézné prace také systematicky vénovat budovani vztaht. Dobré vztahy

zkracuji dobu vykonévani ukolti, zmirfiuji komunikacni bariéry a podporuji divéru. Pro
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budovani vztahl je dulezitd empatie. Empatie, schopnost porozumét a sdilet pocity
druhych, je dovednost, kterd by se méla ucit a rozvijet. Vyhody empatie jsou dobfe znamy
jak v pracovnim tak mimopracovnim prostiedi. Empaticti jedinci jsou méné egocentricti,
méné socialné¢ agresivni a méné¢ Casto podléhaji predsudkim o druhych. Jsou také
mnohem piistupnéjsi ke kompromisiim v debatach a konfliktech. Empatii se lidé prevazné
uci v détstvi, ale 1ze se ji ucit a rozvijet i v dospélosti. Empatii na pracovisti 1ze rozvijet
zejména pozornym naslouchanim druhym, pokladanim otdzek a snahou piedstavit si véc

z pohledu druhého.

Davis a Daniels (2016) kromé zadoucich prvka kultury uvadi také mnoho prvki
nezadoucich. Jednotlivei a tymy by se neméli obvinovat a trestat za chyby, dale by si
nem¢li zdmeérné ,,drzet” informace a nesdilet je mezi sebou, at’ uz pro vlastni prospéch, ¢i
z jinych divodi. Pokud je v organizaci béZzné obvinovat a trestat jednotlivce za chyby,
jde o tzv. ,blame culture®. ,Blame culture® je striktn¢ v rozporu s DevOps kulturou.
Pokud management feSi incidenty tim, Ze trestd a zbavuje se zaméstnancii, kteii je
zpusobili, zamé&stnanci budou motivovani pfesouvat vinu na nékoho jiného. Toto chovani
je sice v takovychto podminkach pochopitelné, ale rozhodné nevede k otevienosti a
duvere. Lidé budou misto otevienosti zadrzovat informace o incidentech, obzvlast’ téch,
které se tykaji jejich vlastnich aktivit, aby zabranili riziku obvinéni. Charakteristikou
,blame culture® je také nastavené¢ méfeni vykonu zaméstnancti, kde se méfi naptiklad,
kteti vyvojafi maji nejvice chyb v kédu, ktefi technici odstranili nejméné incidenti.
Takové méfeni vykonu zplsobuje neptatelskou atmosféru mezi spolupracovniky, protoze
se vSichni snazi zbavit viny. Na zbavovani se viny zaméstnanec vyplytva pozornost a usili
misto aby se vénoval hledani feSeni a vlastni praci. Podobné¢ negativné bude v organizaci
pusobit také kultura, ktera je nékdy nazyvana ,,hero culture®. Nékteré organizace maji
tendenci vyhleddvat a zaméstnavat tzv. ,heroes” tedy hrdiny nebo hvézdy v oboru, u
ktery doufaji v excelentni vykony a tfeba i 10 krat vétsi produktivitu nez u béznych
zaméstnancl. Takovyto pristup je ale kontraproduktivni a v pfimém rozporu s DevOps.
Je prokazano, Ze tymy, jejichZ ¢leny jsou tyto hvézdy, nejsou tymy, které se ukéazaly jako
rychlé a efektivni. Soucasti ,,hero culture je také ocenovani chovani jako je prace po
pracovni dobé a o vikendech, nevybirani dovolené, heroické nocni zasahy pfi feSeni

vypadkl a podobn¢. Takové prostiedi nejen, ze nepfispéje k dosazeni cilti DevOps, ale
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vede k vyhoteni, stejné jako k fyzickym a Casto i duSevnim zdravotnim problémim

zaméstnancu.

Dalsi charakteristiky DevOps kultury jsou rozebrany dale v kapitole ,,Klanova kultura a

jeji podobnost s DevOps kulturou®.

Z vyse uvedenych fakt vyplyva, Zze DevOps pro firmu a zejména jeji IT Gtvary znamena,
Ze musi vyznavat ur¢ité hodnoty a zaméstnanci se musi chovat urcitym zptsobem —
spolupracovat, navzajem si diavéiovat, respektovat kolegy atd. Znamena to tedy, Ze
pokud se firma rozhodne pracovat dle praktik DevOps, musi mit urcitou firemni
kulturu. Tento fakt podporuje i studie Elliota (2014), kde byly dotazovani zaméstnanci
»Fortune 1000 tedy 1000 nejvétsich americkych korporaci na nejvétsi riziko pii zavadéni
DevOps a jednoznaéné zvitézily kulturni ptekdzky. Davis a Daniels (2016) uvadi, ze
DevOps je predpis, jak ma vypadat kultura. Software, ktery je tvofen, neexistuje
oddélené od lidi, ktefi ho pouzivaji a lidi, kteti ho tvofi. DevOps je o hledani cest jak
pfizplsobit a inovovat socialni strukturu, kulturu a technologii spolecné tak, aby

fungovaly efektivnéji.

Pokud se firma rozhodne implementovat DevOps, nemusi to nutn€é znamenat, ze bude
muset svou firemni kulturu ménit. Prvky kultury jako divéra, oteviend komunikace,
dobra spoluprace mezi tymy nejsou specifiky ,,DevOps kultury* a mohou jiz v organizaci
existovat. Firemni kultura tedy mize byt kompatibilni s poZadavky DevOps aniz by je

specificky zavadéla. Mize byt také kompatibilni pouze do urcité miry.

1.4.1 Klanova kultura a jeji podobnost s DevOps kulturou

V soucasnosti neni znam ovéteny a stabilné vyuZivany nastroj na vyhodnocovani, zda je
firemni kultura kompatibilni s pozadavky DevOps. Nicméné mame nastroje k obecnému
hodnoceni firemni kultury, viz vyse uvadény OCAI vychazejici z modelu soupeticich
hodnot. Mizeme se pokusit namapovat DevOps kulturu na jednu nebo vice typt kultury
tohoto modelu. Potom bychom mohli OCAI vyuzit i pro posouzeni, zda je firemni kultura

kompatibilni s DevOps.

JiZz na prvni pohled je DevOps kultura ndpadné podobné klanové kultufe a je naopak

v rozporu s ostatnimi typy kultur. Jak jiz bylo vysvétleno vyse, klanova kultura je
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podobna "rodinnému" typu organizace. V 70. a 80. letech si fada americkych vyzkumnikii
pti studiu japonskych firem vS§imla zésadnich rozdilti mezi "trznimi" a "hierarchickymi"
organizacemi v Americe a "klanovymi" organizacemi v Japonsku. Sdilen¢ hodnoty a cile,
koheze, participativnost, individualita a sdileni prostupovaly firmy klanového typu. Tyto
firmy se zdaly spiSe jako rozsifené rodiny spiSe nez ekonomické jednotky. Misto pravidel,
procedur, hierarchii a vzdjemn¢ soupeticich Utvara byla pro tyto firmy typickd tymova
prace a péce o zaméstnance. V ramci takové organizace existuji polo autonomni tymy,
které jsou odménovany za praci celého tymu a nikoliv jednotlivce. Tyto tymy piijimaji a
vylucuji své ¢leny a povzbuzuji je k nalézani moznosti zlepSovani vlastni prace a vykonu
jak tymu, tak celé organizace. Zakladni ptedpoklady klanové kultury jsou takové, Ze
prostfedi lze nejlépe fidit prostfednictvim tymové prace a rozvoje zaméstnanci.
Zakaznici jsou vnimani jako partnefi a firma se soustiedi na "zlidStovani" pracovniho
prostiedi. Zakladnim tikolem vedeni je podporovat své zaméstnance v tom, aby byli sami

aktivni, véfili organizaci a byli k ni loajalni(Cameron a Quinn, 2006, s.41)..

Tyto charakteristiky "klanovych" typl organizaci nebyly pro Ameri¢any nov¢, ale zacali
si je osvojovat aZz po uspéchu japonskych firem. Doslo jim, Ze klanové kultury jsou
byznysu rozhodné vyhodné. Napftiklad v rychle se ménicich turbulentnich prostiedich je
pro manaZzery velice téZké v€asné planovani a rozhodovani je nejisté. TakZe nejlepsi
zpusob, jak fidit organizaci, je zajistit, Ze vSichni zaméstnanci sdili stejné hodnoty,
presvédcenti a cile. Klanova kultura, tak jak je vyhodnocovana OCALI, je charakterizovana
pratelskym prostredim, kde si jsou lidé blizci, téméf jako rozsifena rodina. Manazefi jsou
vnimani jako mentofi a skoro az "otcovské" figury. Organizaci spojuje loajalita a tradice.

Zdiraziuje osobni rozvoj a vysoké moralni zasady (Cameron a Quinn, 2006, s.41).

Takovato charakteristika fungovéani organizace, respektive jeji firemni kultury je témef
identicka s charakteristikou DevOps kultury. Lze vytvorit ptehled jednotlivych
charakteristik ¢i prvkd DevOps kultury a namapovat je na konkrétni 4 typy kultur modelu

soupeticich hodnot. Zjistime, ze vétSina prvkii DevOps kultury odpovidé klanové kultute.

Nasledujici tabulka pfehledov€ mapuje prvky DevOps kultury na jednotlivé typy kultur
modelu soupeficich hodnot. Tam, kde je prvek DevOps kultury obsazen v popisu
nékteré¢ho z typt, je oznafen ‘X’. Pokud prvek neni prvkem DevOps kultury, je tedy

pouze soucasti jiného typu kultury, neni v tabulce zaznamenan.
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Tabulka i: Mapovani prvkl DevOps kultury na jednotlivé typy kultur modelu soupefticich

hodnot (Zdroj: vlastni zpracovani)

Prvek DevOps kultury

Klanova

Adhokraticka

Trini

Hierarchicka

Oteviena komunikace (Walls,

2013)

Sladéni odménovani a

odpovédnosti (Walls, 2013)
Respekt (Walls, 2013)

Duvéra (Walls, 2013; Kim,
2016, s. 31; Davis a Daniels,
2016, s.94)

Sdilené hodnoty a cile (Davis a

Daniels, 2016, s. 15)

Tymova prace (Davis a Daniels,

2016, 5. 15)

Soudrznost (Davis a Daniels,

2016, s. 23)

Duiraz na moralku (Davis a

Daniels, 2016, s. 297)

Vzajemné porozuméni (Davis a

Daniels, 2016, s. 15)

Spoluprace (Davis a Daniels,
2016, s. 63-99; Kim, 2016,
s.31)

Odstranéni soutézivosti (Davis
a Daniels, 2016, s. 30)
Pfijimani rizika (Kim, 2016, s.

331)

X
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Prvek DevOps kultury Klanova = Adhokraticka | Trzni Hierarchicka

Experimentovani (Kim, 2016, s. X
3-36)
Soustavné u¢eni (Kim, 2016, s. X X
3-36)

Sdileni odpovédnosti (Kim,

2016, s. 4-39)

Blizkost resp. blizké vztahy X
(Davis a Daniels, 2016, s. 117-
161)

Empatie (Davis a Daniels,

2016, s. 92)

Diverzita (Davis a Daniels,

2016, s. 127)

,,PTjmajici prostredi (Davis a X

Daniels, 2016, s. 131)

Celkem 10 3 0 0

Z ptehledové tabulky tedy vyplyva, Ze prvky DevOps kultury se vyrazné shoduji s prvky
klanov¢ kultury. V malé mite se shoduji i s prvky adhokratické kultury. Pokud tedy firma
uvazuje o implementaci DevOps méla by mit, ¢i zavést zejména klanovou firemni

kulturu.
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2 Ovéreni shody mezi DevOps a “klanovou” firemni

kulturou

Tvrzeni, ze DevOps kultura se shoduje s klanovou kulturou lze ovéfit vyzkumem.
Prakticka ¢ast této prace se vénuje vyzkumu, jenz mapuje, zda firmy, které¢ maji DevOps,
maji také vyrazné zastoupenou klanovou firemni kulturu. Vyzkumny problém lze tedy
formulovat otdzkou ,Jaky je vztah mezi GspéSnou implementaci DevOps ve firmé a jeji
firemni kulturou?”” Dil¢i otazky, na které se pokusime pomoci vyzkumu odpovédét, jsou

nasledujici:

1. Jaky kulturni profil maji firmy, které maji DevOps?
2. Jaky kulturni profil je ¢astéji spojen s uspéSnou implementaci DevOps?

3. Je firemni kultura povaZovéna za piekazku v implementaci DevOps?

Odpovédi na vyse uvedené otazky mohou pomoci firmam, které chtéji implementovat
DevOps, piipadné jim implementace DevOps selhava z divodi nekompatibilni kultury.
Firma zde ziskéava ,,ptredpis®, jak ma vypadat jeji firemni kultura. Dale také ziskava
moznost vyuzit znamy oveéfeny model vyhodnocovani firemni kultury OCAI pro zjisténi

miry kompatibility s DevOps kulturou.

Pro nalezeni odpovédi na vyse formulované otazky pouzijeme orientacni vyzkum, ktery
je deskriptivni a popiSe skutecnost, resp. popise jaké typy kultury v organizacich DevOps

existuji.

2.1 Metodologie vyzkumu

Jako metoda ziskavani dat byl zvolen strukturovany dotaznik. Dotaznik se sklada ze 3
casti — demograficka ¢ast, kulturni ¢ast a DevOps cCast. V kulturni ¢asti jsou otazky
zaméfené na Castecnou identifikaci respondenta ve smyslu jeho pracovniho zarazeni a
typu a velikosti organizace. Kulturni ¢ast dotazniku je pfevzata z dotazniku OCAI
vysvétlenym v kapitole ,,Diagnostika firemni kultury s pomoci ,,OCAI* -Organizational
Culture Assessment Instrument” a DevOps ¢ast dotazniku zjistuje, zda ma organizace
implementovan DevOps a jak uspé$né. V originalnim dotazniku OCAI bylo drobné
upraveno potadi voleb v rdmci otdzek, aby ucastnici nebyli ovlivnéni tim, Ze rozpoznaji

typ kultury. Dotaznik byl vyhotoven v ¢eském 1 anglickém jazyce. Dotazy formulované
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v dotazniku nezachycuji, zda tazatel charakterizuje urcitou subkulturu v organizaci, ¢i
celou organizaci. Pokud bychom chtéli toto dotaznikem zachytit, kladlo by to vyssi
naroky na pochopeni dotazniku respondenty. Vzhledem k povaze vyzkumu, ale takovéto
rozliSovani neni dulezité. At uz respondent charakterizuje subkulturu svého oddéleni, ¢i
celou firemni kulturu, stale indikuje prostiedi, které znd, ve kterém sam pracuje, a kde je
vyuzit DevOps. Vyzkum nesbira ucelena data v konkrétnich organizacich, ale soustredi
se pouze na jednotlivce pracujici v riznych organizacich. Cilem vyzkumu tedy neni
diagnostika kultury urcité konkrétni organizace, nybrz poskytnuti podkladu pro formulaci
hypotézy o tom, v jaké firemni kultuie, se DevOps vyskytuje a kde funguje Gspésne, at’

jiz se jednd o celofiremni kulturu ¢i pouze jeji ¢ast.

Dotaznik byl rozeslan dotazovanym pies socidlni profesni sit’ linkedin.com. Tato
platforma byla vybrana pro snadné zacileni pfimo na pracovniky v IT a i konkrétné
vyuzivajici DevOps. Déle byly vyuzity osobni kontakty autorky a dotaznik rozeslan
personalizovanym e-mailem témto kontaktiim. Tistény dotaznik k vyplnéni byl pfedloZen
ucastnikiim n¢kolika IT Skoleni, kde autorka plsobi jako lektor. Tito castnici byli
nejprve dotdzani na znalost DevOps a pii vyjadieni tstniho souhlasu s ucasti ve vyzkumu
jim byl dotaznik ptedlozen v tiS§téné podobé ¢i poskytnut odkaz na elektronickou verzi.
Elektronicka verze dotazniku byla publikovéana v jednom z celosvétove nejrozsitenéjSich
nastroji pro organizovani dotaznikovych vyzkuml surveymonkey.com. Nastroj je
uzivatelsky piivétivy a umoziluje zadavat riizné typy otazek. Déle v ném Ize vyuZivat tzv.
“skip” logiku, kde lze na zaklad¢ ptedchozich odpovédi zobrazovat riizné pokracujici

otazky. Data z nastroje byla pfed dalS$im zpracovanim exportovana do xls formatu.

Objektem zkoumani, tedy populaci, jsou vsichni IT pracovnici tuzemsti i zahranicni,
kteti maji povédomi, ¢i n€jakou zkuSenost s DevOps. Jako metoda konstituovani vzorku
populace byl pouzit prilezitostny vybér, neboli vybér dobrovolniki, ktery je zaloZzen na
tom, Ze jsou vybrani jedinci, ktefi jsou nejdostupnéjsi. A to jak ve fyzickém smyslu, tak

ve smyslu ochoty spolupracovat.
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2.2 Vybérovy soubor

Kapitola ,,Vybérovy soubor* shrnuje informace o vybérovém souboru, respektive o
ucastnicich vyzkumu a jejich demografické skladbé. Jsou pouzita data zjisténa z odpovedi

na otazky v demografické ¢asti dotazniku.

Sbér dat probihal v obdobi od 15. 11. 2017 do 25. 12. 2017 a celkovy pocet vyplnénych
dotaznikli dosahl poctu 72. Vybérovy soubor tedy obsahuje celkem 72 prvki, tzn. 72
ucastnikii vyzkumu. Ztéchto 72 ucastniki je 36% fidicich pracovniki, 28%
specialistii/odbornikti a 26% IT konzultantd. Zbylych 10% jsou ostatni pozice v IT a ,,ne-

IT* pracovnici.

Ve které oblasti IT pracujete?

= [T konzultant

= [T specialista/odbornik
Jin4 oblast IT

= Nejsem z IT

= Ridici pracovnik v IT

Obrazek v: Podil firem dle oblasti IT pracovnika (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyzkumu se G¢astnili prevazné odbornici pracujici v ,,IT sluzbach a produktech®, kterych
je 54%. Velky podil respondenti - 21% je 1 z oboru ,,Sit¢ a telekomunikace. 11%
respondentl je z ,,Bankovnictvi, pojisStovnictvi a financi” a zbylych 14% pfipada na

ostatni obory.
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Hlavni obor ¢innosti firmy, pro kterou
pracujete

2%2% ® Bankovnictvi, poji$téni a finance
m Doprava / cestovani

® Energetika, vodohospodarstvi
BT sluzby a produkty

mJina

® Obchodni sluzby

m Sit¢ / telekomunikaéni sluzby

m Skolstvi / vzd&lavani

| Statni sprava

m Vyrobni ¢innost

B Zdravotni, socialni a vefejné sluzby

Obrazek vi: Podil firem dle oboru ¢innosti firmy (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z pohledu velikosti firmy jsou nejvice zastoupeni (32%) pracovnici velkych korporaci
s pocty zamé&stnancti nad 10 000. 31% respondentli pracuje pro velké firmy s poctem
zaméstnanci od 1001 do 10 000. 15% respondentl pracuje pro firmy s poctem

zaméstnanct od 101 do 1000 a 19% pro firmy do 100 zaméstnanci.
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Velikost firmy, pro kterou pracujete

m<10

m>10 000
m10-100

= 1001 - 10 000
m 101 - 1000

Obrazek vii: Podil firem dle velikosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

2.3 Vysledky vyzkumu

1. Kapitola ,,Vysledky vyzkumu*“ obsahuje vysledky vyzkumu zpracované na
zékladé odpovédi na otazky z ,Kulturni ¢asti“ a ,,DevOps Casti* dotazniku.
Odpovida na 3 dil¢i otazky vyzkumu, uvedené také v uvodu kapitoly: Jaky
kulturni profil maji firmy, které maji DevOps?

2. Jaky kulturni profil je ¢astéji spojen s uspésnou implementaci DevOps?

3. Je firemni kultura povaZovana za prekdzku v implementaci DevOps?

Na Obrazku vi je vidét, ze ze 72 respondentl plnych 29% jiz vyuziva praktiky DevOps,
14% je zavadi a 10% uvazuje, ze DevOps zavede. Celkem 53%, tedy vice neZ polovina,

nahodné dotazanych pracovniki v IT jiz vyuziva nebo alespon planuje vyuziti DevOps.
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Vyuzivate ve firmé praktiky DevOps?

14%

10%
= Ano

= Ne
= Nevim
= Uvazujeme, ze zavedeme

18% = Zavadime

29%

Obrazek viii: Podil firem dle vyuziti praktik DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem k tomu, ze se praktiky DevOps dostaly do povédomi IT pracovnikil teprve
nedavno, je toto Cislo pomémé vysoké a svédéi o vysokém piinosu DevOps pro

organizace a potencialnim jesté vyssim rozsifeni do budoucna.

Toto tvrzeni podporuje velky pocet odpovédi na otazku ,,V ¢em vidite nejveétsi ptinosy

DevOps?*, poCty jsou vidét na nasledujicim obrazku.
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V cem vidite nejvétsi prinosy DevOps?

8 Rychlejii dodavky = IT do byznysu
® Lepdi spoluprice mea tymy v IT
® VyEE] produktivitu zaméstnanch
B Zlep3eni spokojenost zdkazniki
m [lspory nikladd

B Nevim

B Lep3i firemni kultura a klima

B Vyiti zisky

B Zyvieni bezpefnost

B Rychleji rist obmtu

u Jmé

® Eandrni postup

Obrazek ix: V ¢em vidite nejvétsi piinosy DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani)

Mezi nejvétsi vyhody zavedeni DevOps patii rychlejsi dodavky z IT do byznysu, lepsi

spoluprace mezi tymy v IT, vys$si produktivita zaméstnanci a fada dal$ich.

2.3.1 Otazka €. 1 ,,Jaky kulturni profil maji firmy, které maji
DevOps?“

V ramci vyzkumu hleddme odpovédi na otazky tykajici se kultury pouze téch firem, které
maji DevOps. Dalsi uvedena data a obrazky k vyzkumnym otazkam ¢. 1 a 2 se tykaji
pouze ucastniki, ktefi na otazku, zda vyuzivaji ve firmé praktiky DevOps odpoveédéli bud’
,»Ano*, nebo ,,Zavadime®. Z nésledujici tabulky je patrné, Ze jde celkem o 31 castnikli

vyzkumu.
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Tabulka ii: Pocty odpovédi na otazku “Vyuzivate ve firme¢ praktiky DevOps?” (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Vyuzivate ve firmé praktiky DevOps? | Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v procentech

Uvazujeme, ze zavedeme 7 10%
Zavadime 10 14%
Ano 21 29%
Ne 21 29%
Nevim 13 18%
Celkem 72 100%

Pro tyto ucastniky, ktefi zavadi, nebo maji DevOps miuzeme nacrtnout profil jejich
firemni kultury dle OCAI. Pro ziskdni profilu jejich kultury pouzijeme odpovédi na
otazky v ¢asti Kulturni profil. Jde o 6 otdzek pokryvajicich 6 oblasti - dominantni rysy
organizace, zpisob vedeni organizace, zplUsob fizeni zaméstnancl, soudrZznost
organizace, strategické faktory (cile) a kritéria uspéchu. Kazda z vySe uvedenych oblasti
obsahuje Ctyfi tvrzeni, mezi které dotazovany rozdéli 100 bodt podle toho, jak se
domniva, Ze vypovidaji o charakteristikich hodnocené organiza¢ni kultury. Nasledné
jsou secteny body pfifazené jednotlivym tvrzenim pro kazdou oblast a vydélené 6. Tim
je ziskan pramér poctu bodi pro kazdy ze ¢tyt typl firemni kultury, ktery je dale vynesen
na graf. Podrobné&jsi popis vypoctu je uveden v (Cameron a Quinn, 2006). Graf profilu

ucastniktl, ktefi zavadi, nebo maji DevOps je uveden na nasledujicim obrazku.

Kulturni profil firem, které maji DevOps

Klanova

30 28
2

Hierarchicka 19 . Adhokraticka
27

26
Trini

Obrazek x: Kulturni profil firem, které maji DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z obrazku je patrné, Ze firmy ucastniku, které maji DevOps maji nejvice zastoupeny
klanovy typ kultury, dile skoro stejnym pomérem hierarchicky a trzni typ.
Nejmensi zastoupeni ma adhokraticky typ. Timto jsme tedy odpovédé€li na vyse

polozenou otazku €. 1 - Jaky kulturni profil maji firmy, které maji DevOps?

2.3.2 Otazka €. 2 ,,Jaky kulturni profil je ¢astéji spojen s uspésnou

implementaci DevOps?“

Otazka cislo 2 ,,Jaky kulturni profil je ¢astéji spojen s uspéSnou implementaci
DevOps?“ je podobna otazce €. 1, ale navic zahrnuje odpovédi ucastnikil tykajici se
uspesnosti implementace DevOps. Z nésledujici tabulky je vidét, Ze z celkovych 30
ucastniki jich 9 povazuje implementaci za tispéSnou, 20 za ¢aste¢né uspeésnou a jeden za

neluspésnou.

Tabulka iii: Pocty odpovédi na dotaz “Povazujete dosavadni implementaci DevOps za

uspésnou?” (Zdroj: vlastni zpracovani)

PovaZujete dosavadni implementaci DevOps za uspéSnou? | Pocet odpovédi

Ano 9
Caste¢né 20
Ne 1
Celkem 30

Tabulka iv a obrazek x déle zachycuje kulturni profil firem Uc¢astniki dle Uspé&Snosti

implementace.

Tabulka iv: Kulturni profil firem dle uspésnosti implementace (Zdroj: vlastni zpracovani)

PovaZujete dosavadni implementaci DevOps za tspéSnou?

Typ kultury Ano Casteéné Ne
Klanova 33 28 10
Adhokraticka 21 19 22
Trzni 20 29 33
Hierarchicka 27 25 35
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Kulturni profil firem dle uspéSnosti implementace

DevOps
Klanova
35
30
25
20
15
0
Hierarchicka Adhokraticka
Povazujete dosavadni
implementaci DevOps
za uspésnou?
Ano
Céstecné
Trzni Ne

Obrazek xi: Kulturni profil firem dle uspésnosti implementace (Zdroj: vlastni zpracovani)

Utastnici, kteFi povaZuji implementaci DevOps za usp&nou maji pievaZujici
klanovy typ kultury, ktery dosahl 33 bodi, hierarchicky typ ziskal 27 bodu,
adhokraticky 21 a trzni 20 bodi. Zajimavé je porovnani s organizaci, kde DevOps
implementace nebyla uspésna. Jde pouze o jediny piipad, a hodnoty tedy nejsou pfili§
vypovidajici. Pfesto stoji za porovnani. V tomto piipad¢ je velice silna hierarchicka a

trzni kultura a klanova ziskala pouze 10 bodu.

2.3.3 Otazka €. 3 ,,Je firemni kultura povazovana za prekazku v

implementaci DevOps?”

Data k posledni polozené otazce, otazce ¢. 3, ,,Je firemni kultura povaZovana za

prekazku v implementaci DevOps?” jsou shrnuta na nésledujicim obrazku.
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V ¢em vidite 2 nejvétsi prekazky implementace DevOps?

® Firemni kultura
® Nedostatek know how

® Nedostatek podpory managementu

8 Oimernjici potadavky bezpednost a legislativy
B Nevim

= Nedostatedné stavajicl ndstroje

m Jmé

m Nedostatek financi

Obrazek xii: Nejvetsi prekazky implementace DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani)

Je zde jasné patrné, ze firemni kultura je povazovana za nejvétsi piekazku implementace.
Firemni kulturu vybralo za jednu ze dvou nejvétSich prekazek 32 ucastnikii. Nésleduje
nedostatek know-how, které volilo 27 ucastnikll a nedostatek podpory managementu 20
ucastniki. Jako nejmensi piekazku vidi Gcastnici nedostatek financi. Tento faktor volilo

pouze 5 ucastniki.
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2.4 Analyza vysledku a diskuse

Kapitola ,,Analyza vysledkl a diskuse* shrnuje ziskané vysledky vyzkumu a porovnava
je s ptedpokladanymi vystupy a cili této prace. Jednim z cil je vysvétlit termin ,,DevOps
kultura®, coz bylo jiz provedeno v teoretické Casti prace v kapitole ,,DevOps kultura®.
Dal8im cilem je objasnit vztah mezi DevOps kulturou a firemni kulturou a zejména
prokazat, Ze firmy, které vyuzivaji metodiku DevOps, maji také vyraznéji zastoupeny

klanovy typ kultury.

Prizkum ukdézal, Ze vice nez polovina dotdzanych — 53% jiz bud’ vyuzivd metodiku
DevOps nebo minimalné uvazuje o jeji implementaci. Toto je pomérn¢é vysoké cislo,
protoze DevOps se zacala dostavat do povédomi pracovnikt IT teprve neddvno. Velké
mnozstvi respondentt si je také védomo mnozstvi vyhod, které DevOps do firem pfinasi.
Z toho lze usuzovat na rostouci popularitu i do budoucna. To povede k tlaku na zmény
firemnich kultur v organizacich, protoze (jak vyplyva z definice DevOps v tivodu prace

a z vysledkl vyzkumu) DevOps vyzaduje urcitou firemni kulturu.

Vyzkumem jsme nejprve odpovédéli na otazku, jaky kulturni profil maji firmy, které maji
DevOps. Ukézalo se, Ze tyto firmy maji nejvice zastoupeny klanovy typ kultury, ktery
dosahl 28 bodi, dale skoro stejnym pomeérem hierarchicky a trzni typ v poctech 27 a 26
bodi. A nejmensi zastoupeni mé adhokraticky typ s poctem 19 bodt. Coz nam poslouzilo
pro prvni orientaci. Chceme znat nejen kulturni profil vSech firem, ale hlavnég, téch, kde
je implementace DevOps Uspésna a metodika tedy dobte funguje. Obrazek ,,x: Kulturni
profil firem dle Gspé$nosti implementace ukazuje, Ze firmy, které povazuji svou
DevOps implementaci za uspéSnou, maji nejvice zastoupenou klanovou firemni
kulturu s poc¢tem bodii 33, hned za ni nésleduje hierarchicka kultura s po¢tem bodt 27.
Adhokraticka a trzni maji podobny pocet bodli — 21 a 20. Vysoky pocet bodi klanové
kultury se shoduje s predpoklady této prace, Ze firmy s DevOps maji vyrazné
zastoupenou klanovou kulturu. Pomérné vysoky pocet bodii pro hierarchickou
kulturu neni v souladu s predpoklady, ale lze jej vysvétlit sloZenim ucastniki
vyzkumu. Plnych 63% pracuje v organizacich nad 1000 zaméstnancti, 32% dokonce
v organizacich nad 10000 zaméstnancti. Tyto organizace maji velkou potiebu hierarchie,
pravidel, procest a formalizovaného pracovniho prostiedi. Toto zjiSténi vede k dilezité

informaci, ktera je také zdlraziiovana autory OCAI nastroje, ze kulturni profil musi byt
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sestaven na miru konkrétnim organizacim. Tzn. pravé tak jako velké korporace musi
krom klanové kultury také budovat hierarchickou strukturu, tak naptiklad malé ,,dravé®
firmy budou budovat kromé klanové 1 kulturu trzni. Je na rozhodnuti kazd¢é organizace,
jaky ,,mix* kulturnich typt podpofi jejich strategickeé cile. Organizace tedy mohou pouzit
tento prizkumem ziskany kulturni profil organizaci jako pfiklad, jak vypada firemni
kultura firem, kde je metodika DevOps uspés$na, ale musi zohlednit i své dalsi cile, které

mohou vyzadovat budovani i1 dalSich typt kultur.

Vysledky Setfeni ukazuji, Ze firemni kultura hraje dilezitou roli pfi implementacich
DevOps. Firemni kultura ziskala nejvys$S§i misto v zebiicku nejvétSich piekazek
implementace DevOps, viz obrazek x. Volilo ji 32 ze vSech 72 respondentii. K totoznému
vysledku doSel i podobny vyzkum z roku 2014 provadény na ‘Fortune 1000’
spolecnostech (Elliot, 2014, s. 4), kde byla firemni kultura také vybrdana z mnoha
moznosti jako nejvétsi piekazka implementace DevOps. To je dilezita informace pro
firmy, kterym DevOps implementace selhava. Prizkum ukazal, Ze valna vétSina — tedy
20 respondentli povazuje DevOps implementaci za uspéSnou pouze ¢astecné, v porovnani
s 9 respondenty, ktefi povazuji implementaci za uspéSnou. Pokud spojime tato fakta,
muzeme tvrdit, Ze implementace DevOps v praxi nejsou pIlné tspésné a nejcastéjsi
pric¢inou je pravé firemni kultura. V uvodu prace bylo zminéno, ze DevOps vyzaduje
implementaci agilniho softwarového vyvoje, technickych néstroji pro automatizace
dodévek software a ur€ity zptisob spoluprace a chovani IT pracovnikd (DevOps kulturu).
Firemni kultura mtze byt prekdzkou implementace vSech téchto prvki, nejen DevOps
kultury. Toto tvrzeni vychazi ze zkuSenosti z praktickych implementaci jinych IT
metodik a bylo by zajimavé v ramci dalSich vyzkumi zjistit, do jaké miry je kazdy

z téchto prvkl ovlivnén firemni kulturou.

Je tteba také znovu zdlraznit fakt, ze vyzkum ucelené nezkoumal konkrétni organizace,
nybrz pouze na jednotlivce pracujici v riznych organizacich. Charakteristika spole¢nosti
byla tedy urcena na zdklad€ 1 dotazniku. Slabou strdnkou vyzkumu je taky velmi
omezeny pocet respondentt, zavery tedy musi byt brany pouze jako orienta¢ni a vyzkum
jako pilotni. Vyzkum je nutno povazovat za pilotni také vzhledem ke zvolené¢ metod¢
vybéru vzorku populace. Byl volen piilezitostny vybér, neboli vybér dobrovolniki, ktery
je zalozen na tom, Ze jsou vybrani jedinci, kteti jsou nejdostupnéjsi. A to jak ve fyzickém

smyslu, tak ve smyslu ochoty spolupracovat. Nevyhodou této metody vybéru je, ze neni
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zarucena reprezentativnost vzorku, coz mize byt vnimano jako zasadni problém. Tento
problém je ¢asteéné zmirnén dodateCnym ovétenim z nasbiranych dat, Ze ve vybraném

vzorku jsou reprezentanti firem riznych velikosti, riznych obort a nékolika typt pozic.
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Zaveér

Metodika DevOps jako jeden z vyraznych trenda v IT se dostava do povédomi firem a
pracovnikl v IT a firmy se vice ¢i mén¢ tispéSné snazi o jeji implementaci a tim urychleni
dodévek z IT zdkaznikim, zlepSeni spolupriace mezi tymy v IT, vys§i produktivitu
zamé&stnancl a ziskani mnoha dalSich pfinost. Soucasti DevOps je mimo jiné nastaveni
urc¢itého zpiisobu spoluprace a zména chovani a hodnot zaméstnanci, coz jsou prvky
firemni kultury. Nektefi autofi nazyvaji tuto ¢ast DevOps — DevOps kulturou. DevOps
kultura jako soucast firemni kultury pro firmu a zejména jeji IT Utvary tedy znamena, Ze
musi vyznavat ur€ité hodnoty a zameéstnanci se musi chovat ur¢itym zptisobem, naptiklad
spolupracovat, navzdjem si divétfovat, respektovat kolegy a oteviené¢ komunikovat.
Bohuzel neexistuje literatura, ktera by mapovala vztah DevOps kultury a firemni kultury
a nabidla néjaky zpiisob diagnostiky a charakteristiky DevOps kultury. Tato prace na
zaklade faktu, Ze na DevOps lze nahliZet jako na urcity ,,typ* nebo model firemni kultury,
nabizi novy zpiisob diagnostiky a charakteristiky DevOps kultury pomoci OCAI
»Organizational Culture Assessment Instrument“. OCAI je jiZ existujici ovéreny
nastroj diagnostiky firemni kultury zaloZeny na tzv. modelu soupeticich hodnot
Camerona a Quinna (2006). Tento model rozeznava 4 kulturni typy - klanova kultura,
adhokraticka kultura, hierarchicka kultura a trzni kultura. Kazda organizace ma idealné
mix takovych typi, ktery podporuje jeji firemni cile. DevOps kultura se téméf shoduje
s klanovym typem kultury, ktery je charakterizovan péci o zaméstnance a jejich
rozvojem, dale hodnotami jako oteviend komunikace, divéra, tymova prace, soudrznost
a spoluprace. Pokud ma tedy organizace jako jeden z cili implementaci DevOps,
méla by jeji kultura zahrnovat prvky klanové kultury. Neznamena to, ze firma bude
mit pouze klanovou firemni kulturu, stejné jako cil firmy neni obvykle jen jeden, ale je
jich celd fada, tak také v pfipadé jeji firemni kultury jde o mix typt kultur. Ptikladem
jsou velké organizace s poctem zaméstnancli nad 1000. Tyto organizace maji vyrazné
zastoupen také hierarchicky typ kultury, ktery reprezentuje formalizované, strukturované
pracovni prostfedi s dlirazem na standardizaci pravidel, procest a hladky chod
organizace, ktery povede k dlouhodobym ciliim — stabilité, pfedvidatelnosti a efektivite.
Jejich jedinym cilem tedy neni uspéSné vyuZzivani DevOps, ale tedy také stabilita,
predvidatelnost a efektivita. Prace na zakladé¢ vypovédi 9 ucastniki vyzkumu, ktefi
vyuzivaji DevOps a povazuji jeho implementaci za plné uspésnou, uvadi kulturni profil
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prostiedi téchto ucastnikll. Tento kulturni profil, vyjadieny charakteristikou OCAI ma
nejvyrazngjsi klanovou kulturu, ktera dosahla 33 bodu, dale hierarchickou kulturu, ktera
ma 27 bodu. Adhokratické kultura ma 21 bodi a nejméné, s 20 body je zastoupena kultura
trzni. Opét je tfeba zdiraznit, Ze do tohoto profilu vstupuji i jiné cile firem respondentd,
které nejsou dotaznikem zachyceny. I piesto l1ze potvrdit pievazujici podil klanové

kultury.

Systematicka a formalni prace s firemni kulturou v organizacich neni pfili§ rozsifena a
formovani firemni kultury v souvislosti s DevOps prakticky neexistuje. CoZ je zasadni
nedostatek zejména proto, Ze metodika DevOps jiz sama o sob& predepisuje, jak ma
vypadat firemni kultura. Pokud chce tedy organizace zavést DevOps, musi svou firemni
kulturu diagnostikovat a zménit tak, jak DevOps vyZaduje. Navic bylo prizkumy
prokdzano, Ze firemni kultura je povazovana za nejvétsi piekazku implementace DevOps.
Tedy dalsi divod pro aktivni praci s firemni kulturou tedy jejiho ptfizptusobeni tak, aby

nebranila implementaci DevOps.

Tato prace napomiize lepSimu pochopeni pojmu DevOps kultura a poznéni jeho vztahu k
firemni kultufe. Takové pozndni pomlze firmam, které chtéji implementovat DevOps,
nebo jim implementace selhdva z diivodi nekompatibilni firemni kultury. Firma zde
ziskava ,,predpis* nebo piiklad, jak mé vypadat firemni kultura, kde usp&$né funguje
DevOps. Dale také ziskava moznost vyuzit znamy ovéfeny model vyhodnocovani firemni
kultury OCAI pro zjiSténi miry kompatibility své kultury s DevOps kulturou. S ¢im prace
nepomuze je vlastni zavedeni chybéjici systematické a formalni prace s firemni kulturou
v organizacich. Jde o védomé strategické rozhodnuti vedeni, které vyzaduje persondlni
zdroje a know-how a predevSim uvédomeni strategického vedeni firem, Ze takovéato prace
je velice potiebna. Dokud takové personalni zdroje nebudou v organizacich dostupné, pak
tato prace v praxi nema cilovou skupinu, ktera by jeji vystupy vyuzila. Profesionalové,
zabyvajici se DevOps jsou dnes témé&f vyhradné pracovnici IT, ktefi nejsou vzdélavani a
nemaji v popisu prace zabyvat se prvky firemni kultury. Toto je také jeden z ditvoda, pro¢
jsou casti metodiky DevOps tykajici se kulturnich prvkl v podstaté ignorovany a

neexistuje pro n¢ literatura a vzdélavani.

Tato bakalatska prace je ptispévkem k objasnéni problematiky DevOps kultury. Zabyva

se diagnostikou a popisem, ale netesi vlastni implementaci DevOps kultury a tedy zménu
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firemni kultury. To je rozsdhlé samostatné téma, kterému se prace nevénuje. Nicméné
diagnostika firemni kultury je €asto jednim z prvnich krok implementace. Z tohoto

pohledu muze tedy byt povazovéna za soucast implementace DevOps kultury.

40



Seznam literatury

CAMERON, K.S., QUINN, R.E. Diagnosing and Changing Organizational Culture
Based on Competing Values Framework. 1.vyd. San Francisco: A Wiley Imprint, 2006.
ISBN-13: 978-0-7879-8283-6.

DAVIS, J., DANIELS, K. Effective DevOps: Building a Culture of Collaboration,
Affinity, and Tooling at Scale. 1.vyd. Sebastopol: O’Reilly Media, 2016. ISBN-10:
1491926300.

ELLIOT, S. DevOps and the Cost of Downtime: Fortune 1000 Best Practice Metrics
Quantified [online]. Zvetejnéno: 2014 [cit. 21.10.2017], dostupné z https://kapost-files-
prod.s3.amazonaws.com/published/54ef73ef2592468e25000438/idc-devops-and-the-

cost-of-downtime-fortune-1000-best-practice-metrics-quantified.pdf.

FIAMPOLIS P, GROLL, J. Bringing together Dev and Ops.[online]. Zvetejnéno:
04/2016 [cit. 25.10.2017], dostupné z:
https://www.trainingjournal.com/sites/www.trainingjournal.com/files/TJ-Apr-

16/html/index.html?page=12.

CHIDAMBARANTHAN, K., REGHA, V.S. Libres: Diagnosing the Organizational
Culture of Higher Education Libraries in the United Arab Emirates Using the Competing

Values Framework. Singapore: WKW School of Communication & Information & NTU
Libraries. 2016, 26(2), 99-112. ISSN: 1058-6768.

HPE Development LP, DevOps Awareness. California: HPE, 2015.

IGO, T., SKITMORE, M. Construction Innovation: Diagnosing the organizational
culture of an Australian engineering consultancy using the competing values framework.

London: Edward Arnold (Publishers) Ltd. 2006, 6, 121-139. ISSN: 1471-4175.

KIM, G. at al. The DevOps Handbook: How to Create World-Class Agility, Reliability,
& Security in Technology Organizations. 1.vyd. Portland: IT Revolution Press, LLC,
2016. ISBN: 978-1942788003.



KNAPP, S. Assessment of the Relationship between Organizational Culture and Six
Sigma Implementation. Arizona, 2010. Dizerta¢ni prace. Northcentral University, Faculty

of the School of Psychology, 25.5.2010.

LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1.vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN:
978-80-247-2951-0.

LUKASOVA, R.,NOVY, L, FRANKOVA, E., SEDLACKOVA, H., SURYNEK, A., &
SIMBEROVA, E. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vy$§i vwkonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. ISNB: 80-247-0648-2.

MULLER, S.D., NIELSEN, P.A. Information Technology & People: Competing values
in software process improvement: a study of cultural profiles. Bradford: EmeraldInsight.

2013, 26(2), 146-171. ISSN: 0959-3845.

NOVAKOVA, V. Organizacni kultura zdravotnického zaiizeni: piipadova studie, Praha,
2012. Diplomova prace. Filosoficka fakulta University Karlovy v Praze. 17.9.2012.

NEVEL, K.M. Exploring the relationship between organizational culture and value
innovation in a supply chain, Reading, 2013. Dizertacni prace. School of Graduate

Studies of Alvernia University. 06/2013.

QUINN, R. E., SPREITZER, G. M. “The Psychometrics of the Competing Values Culture
Instrument and an Analysis of the Impact of Organizational Culture on Quality of Life.”

In Richard W. Woodman and William A. Pasmore (eds.), Research in Organizational

Change and Development. 1991. Vol. 5. Greenwich, Conn.: JAI Press. ISSN: 0897-3016

SCHEIN, E.: Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey Bass
Publishers, 1992. ISBN: 1-55542-487-2.

WALLS M. Building a DevOps Culture. 1.vyd. Sebastopol: O’Reilly Media, 2013. ISBN:
978-1-449-36893-7.

ZAMMUTO, R. F., KRAKOWER, J. Y. “Quantitative and Qualitative Studies of
Organizational Culture.” In Richard W. Woodman and William A. Pasmore (eds.),

Research in Organizational Change and Development. 1991. Vol. 5. Greenwich, Conn.:

JAI Press. ISSN: 0897-3016

i



Seznam tabulek

Tabulka | Popis Strana

Tabulkai | Mapovani prvki DevOps kultury na jednotlivé typy kultur modelu 22
soupeticich hodnot (Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka ii | PoCty odpovédi na otazku “Vyuzivate ve firmé praktiky DevOps?” 31
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka iii | Poéty odpovédi na dotaz “Povazujete dosavadni implementaci DevOps 32
za UspéSnou?” (Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka iv | Kulturni profil firem dle uspé&Snosti implementace (Zdroj: vlastni 32
zpracovani)

Seznam obrazku
Obrazek Popis Strana
Obrazek i | Model organiza¢ni kultury dle Edgara Scheina (Lukasova, 2010, s.35, 5
upraveno)

Obrazek ii | Model soupeticich hodnot - dimenze (Cameron a Quinn, 2006, s.35) 11

Obrazek iii | Model soupefticich hodnot (Cameron a Quinn, 2006, s.46) 12

Obrazek iv | Ptiklad profilu firemni kultury (Cameron a Quinn, 2006, s.75) 14

Obrazek v | Podil firem dle oblasti IT pracovnika (Zdroj: vlastni zpracovani) 26

Obrazek vi | Podil firem dle oboru ¢innosti firmy (Zdroj: vlastni zpracovani) 27

Obrazek vii | Podil firem dle velikosti (Zdroj: vlastni zpracovani) 28

Obrazek Podil firem dle vyuziti praktik DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani) 29

viii

Obrazek ix | V ¢em vidite nejvétsi ptinosy DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani) 30

Obrazek x | Kulturni profil firem, které¢ maji DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani) 31

il



Obrazek Popis Strana

Obrazek xi | Kulturni profil firem dle uspéSnosti implementace (Zdroj: vlastni 33
zpracovani)

Obrazek xii | Nejvetsi prekazky implementace DevOps (Zdroj: vlastni zpracovani) 34

Seznam pouzitych zkratek

Zkratka Vysvétleni
DevOps Spojeni slov Development a Operations
OCAI Organizational Culture Assessment Instrument

v



Pfilohy
Privodni dopis k dotazniku
Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku (cca 7-10min) na téma
DevOps a firemni kultura, ktery je soucasti mého vyzkumu v rdmci bakalarské prace.
Dotaznik je urCen pracovnikiim v IT, ktefi maji povédomi ¢i zkuSenost s DevOps.
Odpovédi jsou anonymni, nicméné pokud zanechate e-mailovou adresu, budete zatazeni
do slosovani o jednu knihu ,,DevOps Handbook* G. Kim, P. Debois, J. Willis. Dotaznik
bude aktivni do 20.12.2017.

Predem dékuji za vyplnéni dotazniku, najdete jej na této adrese:

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

Ludmila Vrazelova

https://cz.linkedin.com/in/vrazelova



Dotaznik v Ceské verzi
Demograficka cast

1. Ve které oblasti IT pracujete
a) Ridici pracovnik v IT
b) IT konzultant
c) IT specialista/odbornik
d) Jina oblast IT
e) Nejsem z IT

2. Hlavni obor ¢innosti firmy, pro kterou pracujete’

a) IT sluzby a produkty

b) Sité / telekomunikaéni sluzby

c) Hotely, ubytovani, pohostinstvi
d) Doprava / cestovani

e) Stavebnictvi, zemédelstvi

f) Energetika, vodohospodatstvi
g) Zdravotni, socialni a vetejné sluzby
h) Skolstvi / vzd&lavani

1) Obchodni sluzby

j) Statni sprava

k) Bankovnictvi, pojisténi a finance
1) Vyrobni ¢innost

m) Jina

3. Velikost firmy, pro kterou pracujete:
a) <10
b) 10-100
c) 101 -1000
d) 1001 —10 000
e) >10000

Kulturni cast
4. Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodi mezi mozZnosti A, B, C a

D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0
= neni viibec podobny).

! Pokud pracujete pro vice firem, vyberte tu, pro kterou pracujete nejéastéji

vi



Vyrok / Dominantni rysy organizace

Body

Pracovni prostiedi je velice osobni (blizké). Je jako roz§ifena rodina. Lidé

maji mnoho spole¢ného.

Pracovisté¢ je velmi dynamickym podnikavym prostfedim. Lidé jsou

ochotni dat v sazku vlastni hlavu a riskovat.

Organizace je velmi orientovana na vysledek. Zajima se hlavné o vykondni

ukolu. Lidé jsou velmi ctizadostivi a orientovani na Uspéchy.

Pracovni prostfedi je velmi fizené (formalizované) a strukturované.

Formalni postupy vesmés urcuji (¥idi), co lidé délaji.

Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodi mezi moZnosti A, B, C a
D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0

= neni viibec podobny). [R]

Vyrok / Zpusob vedeni v organizaci

Body

Vedeni v organizaci se povazuje za koordinatory, organizatory, soustiedéné

na uéinnost.

Vedeni v organizaci se povazuje za piiklad zaméteni na smysluplnost,

priibojnost, orientaci na vysledky.

Vedeni v organizaci se povazuje za piiklad podnikavosti, inovativnosti

nebo riskovani.

Vedeni v organizaci zastadva pozici radce, facilitatora (usnadilyje,

podporuje) nebo vychovava.

Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodi mezi moZnosti A, B, C a
D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0

= neni viibec podobny).
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Vyrok / Zpisob Fizeni zaméstnanci

Body

Styl fizeni organizace je charakterizovdn tymovou praci, konsensem

(vSeobecnym souhlasem) a participaci (podilenim se).

Styl tizeni organizace je charakterizovan individualnim riskovanim,

inovativnimi piistupy, svobodou a jedinec¢nosti.

Styl fizeni organizace je charakterizovan tvrdou konkurenci, vysokymi

pozadavky a Gspéchem.

Styl fizeni organizace je charakterizovan zabezpecenim jistoty zaméstnani,

konformitou, pfedvidatelnosti a stabilitou ve vztazich.

Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodii mezi mozZnosti A, B, C a
D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0

= neni vilbec podobny). [R]

Vyrok / SoudrZnost organizace

Body

,Lepidlem®, které drzi organizaci pohromad¢, jsou formalni pravidla a
koncepce (strategie). Dulezité je udrzet hladky a bezproblémovy chod

organizace.

,Lepidlem®, které drzi organizaci pohromadé, je diraz na Uspéch a

dosazeni cilu.

,Lepidlem®, které drZi organizaci pohromadé, je zaujatost pro inovace a

vyvoj (rozvoj). Diraz se klade na to byt prvni, byt $pickou.

,Lepidlem®, které drzi organizaci pohromadég, je loajalita a vzdjemna

divéra. Oddanost organizaci je vysoka.
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Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodi mezi moZnosti A, B, C a
D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0

= neni viibec podobny).

Vyrok / Prioritni strategické faktory

Body

Organizace zdlraznuje rozvoj lidskych zdroji. V organizaci neustale

panuje vysoka dlivéra, otevienost a participace.

Organizace zduraziuje ziskavani novych zdrojl a vytvareni novych vyzev.

Zkouseni novych véci a vyhledavani prilezitosti je cenéno.

Organizace zdlraziuje soupeteni a uspéch. Dosahovani ambicidznich cili

a nejlepsiho umisténi na trhu jsou dominantni.

Organizace zdUraziluje stilost a stabilitu. U€innost, kontrola a

bezproblémové procesy jsou diilezité.

Ohodnot’te nasledujici 4 vyroky rozdélenim 100 bodi mezi moZnosti A, B, C a
D v zavislosti na tom, jak je popis podobny vasi firmé (100 = velmi podobny, 0

= neni vilbec podobny). [R]

Vyrok / Kritéria aspéchu

Body

Organizace definuje uspéch na zdklad¢ ucinnosti. Spolehlivé dodavky,

plnéni harmonogramil a nizkonakladové produkce jsou kritickymi.

Organizace definuje uspéch na zékladé nejlep§iho umisténi na trhu a

udavani tempa. Kli¢ové je byt konkurenceschopny na trhu.

Organizace definuje uUspéch na zédkladé vlastnictvi nejunikatnéj$ich a

nejnovéjsich vyrobkd. Je to vyrobkovy viidce a inovator.

Organizace definuje uspéch na zékladé rozvoje lidskych zdroji, tymové

prace, zaméstnanecké angazovanosti a zajmu o lidi.
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DevOps cast

10. Vyuzivate ve firmé praktiky DevOps??
a) Ne
b) Uvazujeme, Ze zavedeme
¢) Zavadime
d) Ano, vyuzivame
e) Nevim

11. [Pokud je 10c,d] Které z nasledujicich praktik DevOps jiz alespon do urcité
miry vyuZivate?
a) Agilni® vyvoj s ¢astymi dodavkami do produkce
b) Automatizace*
c) Kros-funkéni tym(y) vyvoje a provozu

d) Jiné

12. [Pokud je 10c,d] PovaZzujete dosavadni implementaci DevOps za iispéSnou?
a) Ano

b) Casteéné

c) Ne

d) Nevim

13. V ¢em vidite nejvétsi prinosy DevOps? MiiZete vybrat vice moZnosti.
a) ZlepSeni spokojenosti zékaznikli
b) Uspory nakladi
¢) Vyssi produktivitu zaméstnanci
d) Vyssi zisky
e) Rychlejsi rist obratu
f) ZvySeni bezpecnosti
g) Rychlejsi dodavky z IT do byznysu
h) Lepsi firemni kultura a klima

2 DevOps je piistup k dodavkam softwaru, jehoz cilem je zejména zrychlit dodavky softwaru zakaznikovi
s pomoci zlepSeni spoluprace tymu vyvoje a provozu, automatizace dodavek a dalsich praktik jako je agilni

vyvoj nebo tzv. ‘Continuous Deployment’.

3 Agilni vyvoj je piistup k vyvoji softwaru zaloZeny na iterativnich a inkrementalnich postupech. Ptiklady

agilnich pfistupti je Extrémni programovani nebo SCRUM.

4 Automatizaci je zde minén stav, kdy je velka ¢ast dodavky softwaru zakaznikovi provadéna automaticky
nastrojem — jde zejména o automatizované testy a automatizované nasazeni do vyvojového, testovaciho ¢i

produkéniho prostiedi.



14.

15.

1) Lepsi spoluprace mezi tymy v IT
j) Kariérni postup

k) Jiné

1) Nevim

V ¢em vidite 2 nejvétsi prekazky implementace DevOps?
a) Firemni kultura

b) Nedostatek podpory managementu

¢) Nedostatek financi

d) Nedostatené stavajici nastroje

e) Omezujici pozadavky bezpe€nosti a legislativy

f) Nedostatek know how

g) Jiné

h) Nevim

Dékuji za vyplnéni dotazniku. ZaSkrtnéte volbu/y a zadejte e-mail pokud si

prejete:

a) Zaslat vysledky vyzkumu

b) Byt zatazen/a do slosovani o knihu "The DevOps Handbook" by by Gene Kim,
Patrick Debois, John Willis and Jez Humble

Vs e-mail (nepovinné):
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