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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem préace je na zéklad¢ zjisténého stavu organizaéni kultury ve vybrané spole¢nosti formulovat
navrhy na zlepSeni soucasné organizaéni kultury. Dil¢im cilem prace je popsat stavajici organizacni kulturu a
identifikovat nedostatky v jejim nastaveni.

2.  Vyzkumné metody:

V teoretické Casti prace byla pouzita metoda sbéru informaci z odborné literatury zaméfené na danou
problematiku, tedy na organizaéni kulturu, motivaci, pracovni vykon. Také byla vénovana pozornost internim
dokumentiim. Vlastni Setfeni bylo provedeno formou anonymniho dotazniku. Dotaznik se skldda ze dvou ¢asti
— prvni se tyké organizacéni kultury, fungovani dané spolecnosti, spokojenosti zaméstnanct s pracovni naplni,
pracovnim prostfedim a svym zamé&stnavatelem, druha obsahuje identifika¢ni otazky. Vysledky byly zpracovany
prostiednictvim tabulkového editoru MS Excel. Celkové bylo distribuovano 48 dotaznikd, z nichz se vratilo
vyplnénych 45, tzn. navratnost byla 94 %.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vedouci pracovnici jsou s pojmem organizaé¢ni kultura sezndmeni, ale v ramci pozorovani bylo vysledovano, ze
je nikdo nemotivuje k systematickému sledovani dané oblasti, a Ze na to oni samy ani nemaji pfili§ ¢as. Dalsim
vyznamnym problémem je skutecnost, Ze organiza¢ni kultura neni dostate¢né silna. Zaméstnanci nejsou schopni
se s podnikem ztotoznit, coz ma negativni vliv na jejich pracovni nasazeni. Z tohoto diivodu je nutné zaméfit se
na posileni organiza¢ni kultury, coz je dlouhodoby proces a je nutné k nému pfistupovat citlivé. Posledni
problematickou oblasti je image podniku. Komplexni firemni image by se méla dostat vice do poptedi zajmu.

4. Zavéry a doporuceni:

Je nutné zaméfit se mnohem vic na organiza¢ni kutluru a na jeji posileni, coz je dlouhodoby proces a je nutné
k nému pfistupovat citlivé. Méla by byt omplexné popsana stivajici organiza¢ni kultura a vedeni by mélo
stanovit novou organiza¢na kulturu formou interniho dokumentu. Své postoje by mél nasledné davat podnik
vefejné najevo, zejména piistup K zakaznikiim, zaméstnancim a k ochrang zivotniho prostiedi.

Dale by mél byt realizovan workshop pro vedouci pracovniky, na kterém by se seznamili s pojmem organizaéni
kultura a zpuisoby jejiho prosazovani mezi zaméstnanci. Velmi vhodné by bylo zavedeni pravidelnych porad,
také realizovat rizné teambuildingové akce, které stmeli kolektiv. V neposledni fadé je nutné snizeni
administrativni zatéze vedoucich pracovniki a zlepSeni delegovani rutinnich ¢innosti.

KLICOVA SLOVA

Organizacni kultura, fizeni lidskych zdroji
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the thesis is to formulate proposals for improvement of the current organizational culture
of selected company. Complementary objective of the thesis is to describe the existing organization culture and
to identify deficiencies in its setting.

2. Research methods:

In the theoretical part of the thesis was used the method of collecting information from specialized literature
focused on the given issue, ie organizational culture, motivation, work performance. Attention was also paid to
internal documents. The survey was carried out in the form of an anonymous questionnaire. The questionnaire
consists of two parts - the first part concerns the organizational culture, the functioning of the company, employee
satisfaction with the workload, the working environment and your employer. Second part contains identification
questions. The results were processed by the MS Excel spreadsheet. A total of 48 questionnaires were distributed,
of which 45 were returned, ie. the return was 94%.

3. Result of research:

Executives are familiar with the term organizational culture, but observations have found that no one motivates
them to systematically monitor the topic, and that they themselves do not have much time to do so. Another
important problem is that organizational culture is not strong enough. Employees are not able to identify
themselves with the company, which has a negative impact on their work commitment. For this reason, it is
necessary to focus on strengthening the organizational culture, which is a long-term process and must be
approached sensitively. The last problematic area is the image of the company. A comprehensive corporate
image should get to the forefront of interest.

4. Conclusions and recommendation:

It is necessary to focus much more on organizational culture and its strengthening, which is a long-term
process and needs to be treated carefully. Existing organizational culture should be comprehensively described
and management should establish a new organizational culture in an internal document. Subsequently, the
company should publicly show its attitude to customers, employees and environmental protection.

In addition, a workshop for executives should be organized to familiarize themselves with the concept of
organizational culture and ways of promoting it among employees. It would be very suitable to introduce
regular meetings, also to carry out various teambuilding events, which will streghten the team. Last but not
least, it is necessary to reduce the administrative burden on executives and improve the delegation of routine
activities.
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1 Uvod

Pro podnikdni v soucasné dob¢ je typickd zna¢nd dynamika a rychle se meénici
podminky. Podle Armstronga (2015, s. 257-262) mezi faktory, které umoznuji firmé tento tlak
zvladnout, patii organizacni kultura. Pravé touto problematikou se zabyva piedlozena prace.
Organizacni kultura je jednou ze slozek firemni identity. Jeji znalost je diilezitym pfedpokladem
pro poznani fungovani podniku a stavu, ve kterém se nachazi. Jedna se o faktor, ktery ovliviuji
jak vng&jsi, tak vnitini podminky. Organiza¢ni kultura ma také zna¢ny vyznam pro vedeni
podniku. VétSina manazerti se bohuzel milné domniva, Ze je dostacujici ji zacit budovat
ve chvili, kdy je jiz firma dobfe zavedena na trhu. Pro Gspéch podnikani, je ale vhodné zacit
S jejim vytvafenim jiz na pocatku vzniku firmy. Toto tvrzeni je v souladu s nazorem Tureckiové
(2009, s. 59-62), ktera tvrdi, ze silnou kulturu potiebuji podniky hlavné v pocatcich své
existence, protoze pisobi jako pojitko mezi zaméstnanci. V nasledujicich fazich vyvoje
spolecnosti uz hraje vétsi vyznam skutecnost, zda je organizacni kultura vhodné zvolena.

Organizacni kultura mize pro podnik znamenat zna¢nou konkuren¢ni vyhodu, ktera
muze zlepsit jeho postaveni na trhu. I podle LukeSové (2010, s. 51) je organizacni kultura
vyznamnym zdrojem konkuren¢ni vyhody podniku. S timto tvrzenim souhlasi také Dédina
a Cejthamr (2010, s. 79), ktefi v souvislosti s tim vnimaji vliv organiza¢ni kultury na procesy
fizeni a rozhodovani. V neposledni fadé ma organiza¢ni kultura vliv na spokojenost
zaméstnancl. Ti tvofi dle mého nazoru v soucasné dobé nejvétsi konkurenéni vyhodu firmy.
Vzhledem ke stavajici situaci na trhu prace je pro fadu podnikid slozité najit kvalifikované
zkuSené zaméstnance. Stale diileZitéjsi je si pracovniky udrZet. Zaméfeni pozornosti na stavajici
zaméstnance jako vyznamny kapitdl spole¢nosti znamena vyznamny posun dopiedu
vV ekonomickém a socidlnim rozvoji spolecnosti. Armstrong (2015, s. 259) wuvadi,
ze organizacni kultura ma znacny vliv na uspéSnost podniku, protoze dava zaméstnancim
podniku pocit sounalezitosti. Bruce (2011, s. 71) vnima organiza¢ni kulturu ptimo jako jeden
Z nastroji, ktery umoziiuje posilit motivaci a vykonnost zaméstnanct. To ovliviiuje
v kone¢ném dusledku fungovani spole¢nosti, jeji konkurenceschopnosti a rist. Organizaéni
kultura mize hrat vyznamnou roli i pti ndboru novych zaméstnanct. Uchazec¢i o praci se totiz
V soucasné dob¢ nerozhoduji pouze podle vySe platu a dalSich zaméstnaneckych benefitil,
ale také podle pfitazlivosti zamé&stnavatele. Hledaji pfijemné pracovni prostedi, ptatelsky
pracovni kolektiv, vedeni ochotné naslouchat jejich nazori atd.

Tématika organizacni kultury je velmi sloZitd, coZ souvisi se skutecnosti, Ze je pomérné
tézké organizacni kulturu definovat a prakticky neexistuje obecny navod, jak ji nastavit. Vzdy
je v8ak nutné si uvédomit, Ze hraje vyznamnou roli v uspéchu spole¢nosti. Z tohoto diivodu by
se dané problematice mélo vedeni podniku dlouhodobé zabyvat. Zakladem je pifi tom
diagnostika organiza¢ni kultury a uréeni jeji typologie. K diagnostice jsou vyuzivany specifické
nastroje, které umoznuji zachytit a popsat obsah organiza¢ni kultury. Cilem podniku je
dosahnout takového stavu, ktery by odpovidal vizi a misi podniku. Pokud tomu tak neni, mély
by byt podniknuty kroky, které by vedli k poZzadovanému stavu. Zména organiza¢ni Kultury je
vSak pomérné slozitd a vyzaduje mnoho Usili a Casu. Takto vynaloZené energie se vSak firmé
Jisté vyplati.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, tématem piedloZené prace je organizacni kultura, kterou lze
zjednoduSen¢ definovat jako soubor hodnot, norem, nazorGi a postoji sdilenych napftic
organizaci. Kazdé spole¢nost mé svoji organizacni kulturu a pokud je spravné nastavena, ma
pozitivni vliv nejenom na zaméstnance, ale 1 na zdkazniky a obchodni partnery, ktefi jsou mimo
organizaci. Hlavnim cilem prace je na zaklad¢ zjisténého stavu organiza¢ni kultury ve vybrané
spolec¢nosti formulovat navrhy na zlepSeni soucasné organizacni kultury. Dil¢im cilem prace je
popsat stavajici organiza¢ni kulturu a identifikovat nedostatky v jejim nastaveni.



Vyse popsaného hlavniho cile a jednotlivych dil¢ich cilii bude dosazeno prostiednictvim
zékladnich a specializovanych védeckych metod. Mezi obecné védecké metody vyuzité pro
zpracovani prace bude deskripce a rozbor. Metoda deskripce bude pouzita zejména
v teoreticko-metodologické ¢asti prace, kde budou shrnuty poznatky tykajici se sledovaného
tématu. Dale bude vyuzita pfi popisu stavajici organizac¢ni kultury podniku. Metoda Setfeni
bude vyuzita pii zhodnocend organizacni kultury podniku. Ke zpracovani analytické casti prace
bude vyuzita metoda diagnostiky organizacni kultury podniku. Jedna se o metodu, kterd
umoziuje postihnout silné a slabé stranky organiza¢ni kultury. V ramci diagnostiky bude
pracovano s informacemi, které budou pochazet z internich dokumentl podniku,
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, rozhovori s vybranymi zaméstnanci a také
dlouhodobého pozorovani situace ve firmé.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich casti — teoreticko-metodologické a analyticko-
praktickou. Teoreticka ¢ast prace bude vypracovana na zakladé studia odborné literatury a ma
formu reserSe odborné literatury. Budou v ni shrnuty poznatky tykajici se tohoto tématu.
K vypracovani této &asti prace bude vyuzito metody deskripce a interpretace. Cerpano priméarné
Z odborné literatury, které se dané problematice vénuje. V ramci teoretické casti dojde
k definici pojmu organizacni kultura a vymezeni jejiho vyznamu pro podnik. Dale zde bude
popsan vliv organizaéni kultury na zaméstnance. V nasledujici kapitole budou kratce vymezeny
a charakterizovany jednotlivé prvky firemni kultury, mezi které patii naptiklad normy, hodnoty,
ritualy, image atd. Na zaklad¢ takto ziskanych informaci bude mozné sledovat jednotlivé prvky
organiza¢ni kultury v praxi a analyzovat jejich vzajemné vztahy. Jedna se tedy o zcela zasadni
cast prace, bez které by nebylo mozné déle postupovat. Nasledujici kapitola se bude zabyvat
zakladni typologii organizacni kultury, kterou je rozdéleni na slabou a silnou organizaéni
kulturu. Nedilnou soucasti této Casti prace bude seznam pozitiv a negativ silni organizacni
kultury. Posledni kapitola této ¢asti prace se bude zabyvat moznosti zmény organizacni Kultury.
Jedna se o pomérné slozity proces, ktery je nutné velmi dobfe naplanovat. Soucasti teoreticko-
metodologické ¢asti prace je také popis metod vyuzitych pti zpracovani prace a jednotlivych
krokii vedoucich k dosazeni vyse uvedenych cili.

V analyticko-praktické Casti se prace vénuje popisu a rozboru organiza¢ni kultury
vybrané spole¢nosti. Pro ucely prace byla vybrana spolecnost EP Energy trading, a.s., ktera
podnika na trhu s energiemi. Jedna se o evropskou energetickou spole¢nost, ktera se zamétuje
na teplarenstvi, distribuci elektrické energie, tranzit, distribuci a skladovani zemniho plynu.
V soucasné¢ dobé plisobi ve Velké Britanii, Némecku, Italii, na Slovensku a Mad’arsku. V tivodu
analytické ¢asti prace budou uvedeny zékladni informace o vybrané spole¢nosti. Uvedena bude
vize spole¢nosti, ktera hraje vyznamnou roli nejen v rdmci organizacni strategie, ale také
z pohledu organizaéni kultury. Déle zde budou popsany jednotlivé prvky organizacni kultury.
K ptipravé této Casti prace bude vyuzito internich dokumenta firmy, které budou interpretovany
a nasledné analyzovany. VyuZito bude také informaci ziskanych vrdmci rozhovort
S vybranymi zaméstnanci a zpozorovani. V dal$i kapitole budou popsany vysledky
dotaznikového Setfeni, které probéhne mezi zaméstnanci podniku s cilem zjistit jejich nazory
na organiza¢ni kulturu firmy. V praci bude popsan pribéh dotaznikového Setfeni véetné jeho
ptipravy a charakteristiky zapojenych respondenti. Jak jiz bylo vySe uvedeno, pii popisu
a Setfeni organizacni kultury bude vyuzito také informaci ziskanych na zakladé rozhovort
S Vybranymi zaméstnanci firmy. Takto nashromédzdéna data jsou v ramci piipravy piedloZené
prace vnimana spiSe jako dopliiujici zdroj informaci. Poté, co dojde k prozkoumani organizacni
kultufe na zékladé veskerych vyse uvedenych zdrojt, dojde k jejimu zhodnoceni. Vypichnuty
budou hlavné jeji silné a slabé stranky. Na zakladé nashromazdénych udaji dojde k formulaci
navrhl na zlepSeni stavajiciho stavu organizac¢ni kultury. Hlavnim cilem je prostfednictvim
zkvalitnéni organizaéni kulturu posilit podnik jako celek a zefektivnit jeho fungovani na trhu.



Timto zplisobem by méla predlozené prace pfispét k dosazeni strategickych cili sledovaného
podniku.

2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka sat prace je zpracovana formou reserSe odborné literatury.
Kapitole je sloZena z Sesti podkapitol. Prvnich pét podkapitol je vénovano shrnuti teoretickych
informaci o sledovaném tématu. Je zde uvedena definice organiza¢ni kultury a jeji vyznam.
Nasledné jsou popsany vlivy organiza¢ni kultury na zaméstnance. S ohledem na charakter
organizacni kultury je v této kapitole vénovana pozornost také jednotlivym prvkiim organizacni
kultury. V neposledni fad¢ je v této kapitole vénovana pozornost zakladni typologii organizaéni
kultury. Tohoto diivodu je zde popsana slab4 a silné organizac¢ni kultura véetné seznamu pozitiv
a negativ, ktera s ni souvisi. Vzhledem k tématu prace byla do této ¢asti zafazena také kapitola
vénovana popisu procesu zmény organizacni kultury. V posledni kapitole teoreticko-
metodologické ¢asti je popsan postup, ktery byl zvolen k dosazeni cili prace.

2.1 Organizaéni kultura

Lukesova (2010, s. 12) uvadi, zZe se pojem organiza¢ni kultura do teorie fizeni podniku
dostal z kulturni antropologie, ktera se zaméfuje na popis a prozkoumani jednani jednotlivych
skupin. Z tohoto divodu je nutné nejdiive vymezit pojem kultura. Nejéastéji je mozné se setkat
S nasledujici definici vySe zminénych autorti ,,zpiisob Zivota skupiny lidi, kteri maji vice ¢i méné
naucené chovani, které jsou prendseny z generace na generaci‘

Sidova (2011, s. 15-21) uvadi, Ze vliv kultury na fungovani jednotlivych organizaci je
sledovan jiz od 60. let 20. stoleti. Mezi prvni studie zaméfené na tuto problematiku patii
napiiklad dilo Malinowského z roku 1961 ¢i autortt Katze a Kahna z roku 1966. Pravé tyto
publikace se staly teoretickym zakladem pro vyzkumy v 80. letech 20. stoleti, které se jiz ptimo
zamé&fovaly na problematiku organiza¢ni kultury. Jedna se naptiklad o dila Ouchiho, Pascala,
Athos, Kennedyho, Peterse ¢i Scheina. Toto téma je pii tom zkoumano v ramci managementu.
Pozornost mu pii tom vénovali primarné americti managefi, ktefi byli motivovani snahou
pochopit tzv. japonsky ekonomické zazrak. Ten se pro né€ stal velkou vyzvou. Jejich cilem bylo
pochopit filosofii japonskych podnikil s dirazem na zplsob, kterym byly fizeny. Snazili se
vytvoftit co nejefektivnéjs$i zplisob manazerské techniky.

Nejcastéjsi je nasledujici definice organiza¢ni kultury podle Lukesové (2010, s. 12) jako
,»SIroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob mysleni, citéni a chovani,
ktery vznika v disledku adaptace socialnich skupin na vnéjs$i podminky a jako G¢inny nastroj
zvladani téchto podminek je v rdmci socidlnich skupin predavan.*. Autorka vnima organizaéni
kulturu jako zptlisob Zivota urcité skupiny osob, které¢ maji nauené konkrétni zplisoby jednani
v jednotlivych situacich. Tyto zptuisoby jednani se pfenaseni z generace na generaci. Existuje
vsak mnoho dalsich definic. Napiiklad Saxton a Serpa (1985, in Bedrnova a Novy, 20009,
S. 431) definuji organiza¢ni kulturu jako ,,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady,
nazory, ocekavani, postoje a normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s
tim, jak rozhodovat a resit problémy. V podstaté se jedna o to, jakym zpusobem ¢i jak se véci u
nas délaji. ** Schein (1983, in Bedrnova a Novy, 2009, s. 431) vnima organiza¢ni kulturu jako
charakteristicky vzorec piedpokladii, kterd si osvojuje urcitd skupina osob. Tito lidé dané
predpoklady dale rozvijeji s cilem vypotadat se S problémy souvisejicimi s procesem adaptace
na okolni prostfedi a budovani své vlastni vnitini integrace. Vzorce chovani uplatiiované
V ramci organizacni kultury musi byt dostatecné funk¢ni na to, aby je bylo mozné povazovat
za platné a mohly byt pfedavany dale novym ¢leniim organizace. Ti je pfijimaji jako vhodny
zpusob jednani a piijimaji jejich smysl. V souladu s nimi pak vnimaji své okoli, mysli a fesi
problémy. Mazak (2010, s. 12) charakterizuje organiza¢ni kulturu jako soubor hodnot,



ze kterych vyplyvaji konkrétni predstavy o tom, co je dilezité a spravné. S ohledem na tyto
piedstavy se nasledné formuji normy chovani.

Dédina a Cejthamr (2010, s. 59-60) charakterizuji organiza¢ni kulturu jako soubor
typickych znak, které jsou zjevné pro kazdého navstévnika. Zahrnuje vsak také oblasti, které
je mozné odhalit pouze hlubsim psychologicko-sociologickym vyzkumem. Jedna se napiiklad
0 miru integrace mezi zaméstnancem a firmou, specificky vztah podniku k zakaznikovi,
podnikové klima, nazory vedeni spolecnosti na iniciativu zaméstnancii a vztah k Cistoté
a poradku na pracovisti. Tureckiova (2009, s. 62) naopak vnima organiza¢ni kulturu jako urcity
svornik spojujici a zasteSujici mocenské, vztahové a informacni vazby mezi jedinci v daném
podniku. Z tohoto podhledu je mozZné ji vnimat jako ur¢ity nastroj fizeni. Schein (2010, s. 23-
35) uvadi, ze kulturu skupina ziskavéa béhem feseni konkrétnich problémii. RozliSuje pii tom tfi
zékladni urovné kultury, kterymi jsou artefakty, hodnoty a zakladni predpoklady. Na rozdil
od Scheina rozlisuje Hofstede (2010, s. 7-10) v tomto ohledu pouze dvé urovné. Tou prvni je
dimenze, ktera je pro vnéjSiho pozorovatele viditelna. Jedna se prevazné o symboly, hrdiny
a ritualy. Druhou dimenzi neni mozné pozorovat a jsou zjevné jen pro ¢leny dané kultury. Jedna
se zejména o hodnoty.

S dvojim ¢lenénim se ztotoziuje také Kostron (in: Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron,
2013, s. 93) Podle n¢j je tradicné organizaéni kultura charakterizovany dvéma zakladnimi
zpusoby. Na jedné stran¢ se mtiizeme setkat s interpretativnim zplisobem vymezeni, ktery vnima
kulturu jako soubor sdilenych vyznaml umoziujicich pochopit, jak spole¢nost funguje.
Na druhé stran¢ je objektivisticky ptistup, ktery popisuje organiza¢ni kulturu jako jednotlivé
interni faktory podniku ovliviujici jeho vykonost. Podle tohoto nazoru je mozné ji systematicky
tvofit a ménit.

Na organiza¢ni kulturu je podle Urbana (2014, s. 13) mozné nahlizet z dvou thla
pohledu — uzsim a Sir§im. Z uzsiho hlediska se jedna o veskeré vnéjsi projevy podniku. V ramci
SirSiho pojeti je bran v tivahu také typicky zplisob uvazovani a jednéni pracovnikil v zaméstnani
i mimo n¢j. Organizacni kultura tedy zahrnuje napiiklad normy, zvyklosti, tradice, vztahy
na pracovisti, upravu dokumentti, symboly, loga, design podnikového sidla, jeho vybaveni atd.

Neexistuje tedy jednotné piijimana definice organiza¢ni kultury. Pro vSechny je vSak
shodné, Ze je diraz kladen na jeji strukturdlni prvky a jeji vliv na jednéni dané organizace
a jedinct, ktefi v ni pracuji. V podstaté je tedy mozné definice shrnout tak, Ze organiza¢ni
kultura je soubor norem, které jsou v ramci organizace sdileny a jejichz hlavnim cilem je
usmérnovat jednani jejich ¢lent, ¢imz je ovlivnéno fungovani celé organizace (Bedrnova
a Novy, 2009, s. 430).

Organizacni kultura je podle Brookse (2003, s. 131) vyznamnou soucasti fizeni
spole¢nosti. Jednd se o jeden ze zékladnich predpokladli prosperity podniku. Obecné plati,
ze uspésny podnik potiebuje kvalitni organiza¢ni kulturu. Ta by méla fungovat podle Brookse
jako ur¢ity ,,duch® organizace. V praxi se mizeme Casto setkat se situaci, kdy ma firma
vynikajici produkt a skvélou obchodni strategii, ale chybi ji dobré firemni kultura. Takovato
spole¢nost prosté nezije a v podstaté se jedna jen o prazdnou skofapku, podnik nefunguje.

Podle Vysekalova a Mikes (2009, s. 63-65) ma organiza¢ni kultura dvé zakladni funkce.
Jeji pozitivni Ulohou je vytvéiet v podniku prostiedi, které by ptispivalo ke zefektivnéni
pracovnich vykontli zaméstnanct a zvySeni jejich schopnosti piizptisobit se zménam. Muze vSak
mit také negativni funkci. Tu ziskdva ve chvili, kdy se stava bariérou pfijimani zmén, prekédzkou
angazovanosti nebo podporuje lhostejnost. V takovémto piipadé¢ je jednim z faktord,
které znemoziiuji podniku dosdhnout strategickych cila.

Obecné se tedy vetsina autort, napi. Brooks, Armstrong ¢1 Bedrnova, jak je vidét z textu
vySe shoduji na tom, Ze je na organiza¢ni kulturu nutné nahliZet jako na urcity soubor prvki
charakterizujicich danou organizaci. Vysekalova (2009, s. 45) ji popisuje jako urcitého ducha
podniku. Shoda mezi odborniky panuje také v tom, Ze organizacni kultura ovliviiuje zplisob



jednani clent dané organizace. OdliSnosti je mozné vysledovat vtom, jaké prvky
do organiza¢ni prvky fadi a jakym zplsobem je rozdé€luji. Schein (1983, Bedrnova a Novy,
2009, s. 430) zduraznuje, Ze se jedna o ur€ité zpusoby chovani, s které se podniku v minulosti
osvéd¢Cily. Armstrong a Taylor (2015, s. 257-262) kladou duraz na to, Ze organiza¢ni Kultura
neni nikde pisemn¢ zaznamendana.

Podle Lukesové (2010, s. 51) je organizacni kultura vyznamnym zdrojem konkurenc¢ni
vyhody podniku. S timto tvrzenim souhlasi také Dédina a Cejthamr (2010, s. 79), kteti
v souvislosti stim zminuji vliv organiza¢ni kultury na procesy fizeni, rozhodovani
a koordinace. Robbins a Judge (2010, s. 73) spatfuji vyznam organizac¢ni kultury v jeji
schopnosti odlisit jednu organizaci od druhé. Zaméstnancim umoznuje pochopit smysl identity
organizace, coZ jim usnadiuje ptijeti zavazkil spojenych s praci ve spolecnosti. Ti jsou tak diky
organizacni kultufe ochotni postavit se za podnik a nesledovat pii praci pouze své osobni z4jmy.
Kultura organizace podle jejich nazoru funguje jako urcity tmel, ktery drzi celou organizaci
pohromadé. Piispiva tedy ke stabilizaci socidlniho systému podniku prostiednictvim definice
standardti chovani pracovnikll. V podstaté se jedna o urcitou formu kontrolniho mechanismu,
ktery ma vliv na postoje a chovani zaméstnanci.

Organizacni kulturu je vSak mozné vnimat také jako koncept, ktery nam umoziuje
pochopit, vysvétlit a standardizovat jevy, které jsou pro dany podnik typické. V piipadé, ze se
pozorovateli podaii pochopit dynamiku sledované organizacni kultury, pochopi také zdanlive
iracionalni jednani jejich ¢lent. Takto k organiza¢ni kultufe pfistupuje naptiklad Schein. Ten
vSak nevnima organizacni strukturu jako kulturu samu o sobé¢, ale spise jako urcité projevy
kultury (Schein, 2010, s. 46).

Podobné k organizaéni kultute pristupuje Brooks (2003, s. 63-64). Podle jeho ndzoru je
zcela nezbytné, aby si byli manaZzeti védomi konceptu organizacni kultury. Ti by méli pochopit,
ze kultura prostupuje celou organizaci, ovlivituje vSechny zaméstnance a procesy ve firm¢.
Tento koncept by se mél projevit v podnikové strategii, organizaéni struktuie podniku, vztazich
na pracovisti, vzajemné komunikace atd. Souvisi také s organizacnim vykonem, ucenim
a schopnosti pfijimat zmény. K zaméstnancim by méli pfistupovat s ohledem na charakter
organizacni kultury. Dobry manazer je podle jeho ndzoru vii¢i organizacni kultufe citlivy,
protoZe si uvédomuje, Ze se jedna o vyznamny faktor ovliviiujici uspésnost podniku.

2.2 Vlivy organiza¢ni kultury na zaméstnance

Organizacni kultura mé na zaméstnance znacny vliv. Kazdy podnik si vytvaii svou
vlastni kulturu. Bedrnova a Novy (2009, s. 527) v tomto ohledu uvadi, ze je mozné chapat firmu
jako miniaturni spole¢nost jedincii, kterd ma vlastni hodnoty, normy, postoje, vzory a jednani
osob. Pti hodnoceni organiza¢ni kultury podniku je nutné zamyslet se nad tim, jaky vliv ma
na jeji jednotlivé prvky socidlni prostiedi, ve kterém plisobi. Organiza¢ni kultura ma znacny
vliv na védomi a podvédomi zamé&stnancii. Prostfednictvim organiza¢ni kultury jsou pracovnici
schopni 1épe pochopit fungovani podniku. Diky ni pfijimaji moralku a etiku, kterd ve firmé
prevlada. Organizacni kultura ma také vliv na motivaci, iniciativu, kreativitu, podnikavost
a vysledky zaméstnanct. S tim souhlasi i Alvesson (2013, s. 142), ktery je presvédcen,
ze normy, hodnoty sdilené v organizaci a symboly maji zcela nezpochybnitelny vliv
na motivaci zamé&stnancd, jejich identitu a emoce.

Urban (2017, 96) dale uvadi, ze ma organiza¢ni kultura zna¢ny vliv na spokojenost
zamé&stnancl. Spokojenost zaméstnanctll je velmi dilleZita, protoze se odrazi na jejich chovani
vuci zédkaznikim. Mimo to je zajiSténi spokojenosti zaméstnancli spojeno se snizovanim
personalnich rizik v organizaci. Blaha, Copikova a Horvathova (2016, s. 19) vnimaji
spokojenost zaméstnanct jako signal, ktery ukazuje komplexni vztah pracovnikl ke svému



zaméstnani a podniku. Podobného nazoru je také Bruce (2011, s. 71), ktery vnima organizacni
kulturu jako jeden z nastrojt, ktery umoznuje posilit motivaci a vykonnost zaméstnancu.
Dédina a Cejthamr (2010, s. 20-23) charakterizuji organiza¢ni kulturu jako soubor
typickych znak, které jsou zjevné pro kazdého néavstévnika. Zahrnuje vSak také oblasti, které
je mozné odhalit a hlubS§im psychologicko-sociologickym vyzkumem. Jednd se napiiklad
0 miru integrace mezi zaméstnancem a firmou, vztah podniku k zakaznikovi, podnikové klima,
nazory vedeni spole¢nosti na iniciativu zaméestnanct a vztah k Cistoté a potadku na pracovisti.
Vsechny tyto faktory maji vliv na spokojenost zaméstnanct, kterd se v konecném dusledku
projevuje na jejich motivaci K praci a vykonnosti. Svatos (2015, s. 14) uvadi, ze pro motivaci
jsou zcela zasadni potieby jedince. Obecné platni, Ze na motivaci zaméstnancti maji vliv
nasledujici faktory (Blazek, 2011, s. 59-60):
e ocenéni za vykonanou praci: jedna se zejména o vysi mzdy a nepenézni formy
odménovani, znacnou roli hraje také moralni ocenéni prace zaméstnance;
e pracovni podminky: jedna se o materidlni a socidlni podminky vykonu zaméstnani
vCetn¢ zaméstnaneckych benefiti a vyhod;
e napli prace: jedna se o vlastni napli prace, moznost karierniho rozvoje a dalsi motivacéni
programy, které podnik realizuje.

Armstrong (2015, s. 259) uvadi, ze ma organizacni kultura zna¢ny vliv na uspésnost
podniku, protoze davad zaméstnancim podniku pocit soundlezitosti. Z praxe je patrné, zZe ma
vétSina uspeésnych podnikd silnou organizaéni kulturu. Ta ovliviiuje hlavné na motivaci
zaméstnanct, vztah k praci ¢i pracovni moralku. Pro uspés$né podniky je pti tom také typicke,
ze maji ,,velkou myslenku®, na které je firemni kultura zalozena a ktera slouzi jako urcité
pojitko.

Je tedy zjevné, Ze organizacni kultura ma vliv zejména na vztah zaméstnance k podniku.
Ve spojeni S tim je nutné zminit pojem integrace mezi zaméestnance a podnikem. Bedrnova
a Novy (2009, s. 431) vymezuje miru integrace mezi zaméstnancem a firmou jako pocit
sounalezitosti pracovnika k podniku. Tento vztah se projevuje nejen pii jednani se zakaznikem,
ale také pfi jeho vystupovani na vefejnosti. Podle téchto dvou autorti se vztah podniku
k zakaznikovi projevuje primarné ochotou respektovat jeho potieby a vyjit mu vstiic. Tento
prvek organizac¢ni kultury se projevuje predevsim, ve chvili, kdy se objevi konflikt mezi
potfebami zakaznika a zajmem zaméstnance. V takovém piipadé musi dojit v podniku
k rozhodnuti o tom, jakou stranu upfednostnit. V praxi se s takovouto situaci setkame naptiklad
V situaci, kdy je nutné urcit otviraci dobu ¢i rozhodnout, zda se bude pracovat také o vikendu.
V Cechach neni zatim pocit sounaleZitosti tak silny. Obecné plati, Ze ¢im niz§i ma zaméstnanec
Vv podniku postaveni, tim je jeho pocit sounaleZzitosti slabsi.

Vzhledem k vyse uvedenym skutecnostem je zjevné, Ze organiza¢ni kultura souvisi se
vztahem mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci ¢i managementem a pracovniky. Do této oblasti
spadaji také naptiklad pravidla, kterymi se fidi proces karierniho rozvoje ¢i obecna pravidla
pracovnich postupt. S ohledem na organiza¢ni kulturu se formuje vztah zaméstnanci firmy
k moZnostem karierniho rozvoje (Dédina a Cejthamr, 2010, s. 83)

Organizacni kultura ma zna¢ny vliv na socidlni vztahy na pracovisti 1 podle LukeSové
(2010, s.51). Podle autorky pomahd organiza¢ni kultura redukovat konflikty na pracovisti.
Pomaha také snizovat nejistotu zaméstnancili, coz ma vliv na jejich spokojenost. Prispiva také
k zajisténi kontinuity fungovani podniku, usnadiiuje koordinaci jednotlivych ¢innosti a kontrolu
realizované ¢innosti. Zaméstnanci maji pfirozenou tendenci predavat organizacni kulturu nové
pfichozim zaméstnanciim, coz pfispiva k budovani specifické identity podniku.

Dédina a Cejthamr (2010, s. 84) vnimaji vyznam organiza¢ni kultury jesté hloubé&ji nez
jenom v socialnich vztazich, a to zejména v souvislosti s jeji schopnosti ptispét k efektivnimu
fungovani podniku a zvySovani jeho vykonnosti. Kultura posiluje mezi zaméstnanci firmy pocit



soundlezitosti. Ti se diky ni citi byt soucasti vyssiho celku. To se projevuje také tim, Ze se
organizacni kultura stavéa zdrojem systému vyznamd, které zaméstnanci sdili. Tato skute¢nost
se projevuje zejména v komunikaci mezi zaméstnanci. Diky existenci systému spolecnych
vyznamu komunikace efektivnéjsi a dochazi k mensimu mnozstvi konfliktii. To pfispiva nejen
ke spokojenosti zaméstnancu ale také k vykonnosti podniku.

Organizacni kulturu vSak ve vztahu k zaméstnancim neni mozné vnimat pouze
pozitivné. Lukéasova (2010, s. 49-50) vnima na rozdil od jinych autord i nebezpeci spojené
s organiza¢ni kulturou a zddraziuje, ze organiza¢ni kultura mize podnik ovlivnit pozitivné
i negativné. Vzhledem k tomu, Ze Casto funguje jako zdroj uspokojeni potieb zaméstnanct,
muze jejich vykon stimulovat nebo brzdit. Z tohoto diivodu je nezbytné, aby byli manazefi
schopni organizac¢ni Kulturu poznat, analyzovat a interpretovat. Dobry manazer si je védom
charakteru organiza¢ni kulturu podniku, ve kterém putisobi, a jedna se zaméstnanci s ohledem
na ni.

Podobné o tomto problému hovoii také Hanzelkova, Kefkovsky a Kostron (2013, 102).
Ti popisuji negativni dopad organizac¢ni kultury na kreativitu, samostatnost a iniciativu
zaméstnancl. Pokud neni vedeni podniku oteviené a neni naklonéno zménéam, projevuje se to
negativné na ochoté a schopnosti zaméstnancti jednat proaktivn€. Negativni pfistup
nadfizenych K iniciativé podiizenych ma Casto za nasledek strach mezi zaméstnanci. Ti neciti
ve vedeni firmy oporu a boji se prichdzet s vlastnimi navrhy. Divodem tohoto pfistupu ¢asto
byva neochota predstaviteld firmy zavadét zmény, protoze by museli za timto ucelem vynalozit
znaéné usili. Jejich pfistup se pak logicky promita v postojich zaméstnanct, kteti se namaze
vyhybaji podle vzoru svych nadiizenych.

V ptipad¢, ze nedojde k souladu mezi kulturou a zaméstnanci, mize dojit dle Kocidnové
(2010, s. 19) ke vzniku subkultury. Jeji hodnoty se v nékterych parametrech odlisuji od oficialni
vétsSinové kultury a to jak v hodnotovém febiicku, tak normami. Subkulturu tedy dle Brookse
(2003) in Kocianova (2010, s. 19) definuji spole¢né znaky chovani a jedndni, které tvofi
podskupinu vEétsi organizaéni kultury. Jednim z divodt vzniku subkultury v organizaci uvadi
Kocianova (2010, s. 19) rozdilnost jednotlivych oddéleni. Zatimco naplni obchodného oddéleni
je finan¢ni zisk, zdkaznickd péfe muze vnimat jako prioritu svoji orientaci na zakaznika,
ekonomické oddéleni muze byt piili§ zatizené byrokracii apod. Snadné&ji vznika subkultura
V organizaci, kterd nema silnou organiza¢ni kulturu, ale dle LukaSové a Nového (2004) in
Kocidnova (2010, s. 19) existuji subkultury i v silnych organiza¢nich kulturach. Oba autofi se
shoduji vtom, Ze subkultura nemusi byt Skodliva a v nezdravém konfliktu s oficialni
dominantni organizacni kulturou.

2.3 Prvky organizacni kultury

Podle Tureckiové (2009, s. 128-132) se organizacni kultura projevuje na urovni
mikroprostiedi, mezoprostiedi a makroprostiedi. Podivejme se na tyto oblasti blize. V ramci
mikroprostfedi je sledovan vztah mezi organizaci a jedincem. Zahrnuje tedy témata, kterd jsou
V ramci tohoto vztahu otvirdna. Jednd se napiiklad o problematiku motivace pracovnikd,
rozvijeni jejich schopnosti a dovednosti ¢i socidlni percepci. Pokud se na organizacni kulturu
podivdme z pohledu mezoprostiedi, musime se primarné¢ zaméfit na studium jednéni skupin
uvniti podniku, mezi které patii hlavné skupiny zaméstnanct. V tomto ohledu jsou tedy
studovany pracovni skupiny, projektové tymy atd. KliCovym tématem je pii tom otazka
dynamiky skupin. Makroprostiedi v podstaté zahrnuje celou organizaci a podnik je tedy nutné
sledovat komplexné na tirovni celku. Jsou tedy hodnoceny procesy a systémy, jejichz charakter
je siln€ ovlivnén chovanim osob, které se na jejich realizaci podileji, a jejich vztahem k ostatnim
osobam. Tyto procesy a systémy v podstaté¢ udavaji smer, kterym se bude cela organizacni
kultura ubirat. Z tohoto pohledu tedy dochazi primarné ke zkoumani jednotlivych druhi
organizacnich struktur a témat s nimi spojenych (design organizace, zmény organizace atd.)



Podle Tureckiové (2009, s. 128-132) je nutné si uvédomit, ze néktera témata prostupu;ji
vic arovnémi a je tedy nutné je vnimat z riznych uhlt pohledu. V tomto ohledu pak hraje
zna¢nou roli, jaké urovni pfidélime prioritu a do jakych detailt se ndsledn¢ béhem studia
jednotlivych oblasti dostaneme. K tématiim, kterd maji ptesah do vice irovni bezesporu patii
etické normy a hodnoty. Ty jsou bezpochyby zakladem celé organizaé¢ni kultury (2009, s. 128-
132).

Armstrong a Taylor (2015, s. 257-262) zduraznuje, ze je organizacni struktura
strukturovany jev, ktery se sklada z jednotlivych prvka. O jednotlivych prvcich organizacni
kultury hovoti také dalsi autofi. Naptiklad LukaSova (2010, s. 26) je charakterizuje jako
nejjednodussi funkeni a strukturalni jednotky, ktera predstavuji zékladni skladebni komponenty
organizacni kultury. Mezi zékladni prvky organiza¢ni kultury podle jejiho nazoru patii hodnoty,
normy, ritualy. Armstrong a Taylor (2015, s. 257-262) tadi mezi hlavni prvky organizacni
kultury artefakty, normy chovani, postoje, hodnoty a zakladni presvédéeni. I Bastecka (2013,
s. 20) zkouma ritualy a jejich ucinek na lidi. Chape ritudly jako danym spolecenstvim pfedem
pfipravené postupy a schéma vhodného jednani, které jsou dal sdilend. Podle Scheina (2010,
s. 21) jsou jednotlivé prvky organiza¢ni kultury uspotfddany do jednotlivych vrstev. Ty jsou
zobrazeny na obrazku 1 nize.

Obrazek 1 Uspotadani vrstev kultury dle Scheina

VRSTVA
KULTURY
* fyzické projevy kultury (budovy, vybavent...)
artefakty : ch:;ﬂzaénl struktura a procesy
* technologie, produkty
A * oslovovani a styl oblékani
* myty a historky vypravéné v organizaci
* deklarované organizaéni hodnoty
* viditelné rituély a ceremonialy
y ; * strategie
hodnoty * cfle
& * filozofie
normy chovan(
A
y i * neuvédomované a nezpochybnitelné
zakladn( pfedstavy o fungovani reality

* vnimani
pfesvéd&enl * myBlenky & pocity

Zdroj: Schein, 2010, s. 28

Schein (2010, s. 28-35) rozdéluje organizaéni kulturu do nékolika vrstev (viz obrazek
1). Jedna se o artefakty, hodnoty a normy chovani a zékladni pfesvédceni. Jednotlivé vrstvy
jsou uzce provazany a vzajemné na sebe plisobi. Prvni vrstvou kultury jsou artefakty. Mezi
artefakty patii naptiklad jazyk, zplisob oslovovani ve firmé, myty a ritualy. Dalsi vrstvou
organizacni kultur jsou hodnoty a normy chovani. Ty se projevuji ve strategii, filosofii a cilech
podniku. Posledni vrstvou organiza¢ni kultury je zakladni pfesvédCeni. Jednd se v podstaté
o neuvédomelé predstavy o fungovani reality.

Podle Vysekalové a Mikese (2009, s. 64) je mozné popsat artefakty jako materialni
a nemateridlni vnéjsi projevy kultury. Jsou velmi snadno rozpoznatelné, ale je velmi tézké je
pochopit, kdyz nejste ¢lenem organizace. Mezi materidlni projevy patii napiiklad Gprava



zevngjSku budovy podniku, uspofadani a design kancelaii atd. Jsou silné spojeny s firemni
identitou a maji vliv na utvareni firemni image (Nemateridlnimi artefakty kultury jsou ritualy
firmy, myty ¢i povésti. Armstrong a Taylor, 2015, s. 257-262) Nize jsou zminény zakladni
prvky organiza¢ni kultury a jejich charakteristika.

Robbins a Judge (2010, s. 54) uvadéji, ze podnik prostfednictvim mytl, poveésti
a historek zakotvuje minulé udalosti do soucasnosti s cilem posilit legitimitu stavajici praxe.
Mimo to je timto zptisob ddvano najevo, co je dilezité. Podle Brookse (2003, s. 225) maji
ritudly zna¢ny vliv na budovani identity podniku. V jejich dusledku dochazi k posileni zptisobu,
kterym jsou jednotlivé véci délany. Lukasova (2010, s. 29) fadi mezi artefakty nemateridlni
povahy také jazyk, ktery je zakladnim ptedpokladem dorozumivéani zaméstnanci podniku.
Dulezité je si uvédomit zejména fakt, ze lidé mohou pfitfazovat jednotlivym pojmim odlisné
vyznamy, coZz mize vést k nedorozumeéni ¢i konfliktu.

Normy chovani jsou v podstaté nepsana pravidla, ktera clenové organizace piijimaji
a jsou pro n¢ zavazna. Jejich respektovani je odménovano a jejich nedodrzeni je naopak
trestano. Hlavnim pfinosem norem je fakt, ze vymezuji jednani, které je v organizaci
akceptovano (Armstrong a Taylor, 2015, s. 257-262). Normy se mohou tykat napiiklad zptisobu
komunikace na pracovisti (zargon, zptisob komunikace), oblékani na pracovisti, pracovniho
vykonu atd. Jsou pro fungovani podniku velmi dileZité, protoZe davaji zaméstnanclim jasné
najevo, jaké chovani bude akceptovano a jako nikoliv (Lukéasova, 2010, s. 32).

Prostfednictvim svych postoji davda podnik najevo, jak se stavi k jednotlivym
skute¢nostem at’ uz je to urcita udalost, véc ¢i jedinec. Ve vétsing piipadt souviseji s pocity.
Ty mohou byt jak pozitivni, tak negativni. Tykaji se vétSinou jiné uddlosti, problému véci
¢i osoby. Vétsinou jsou vysledkem procesu hodnoceni, ve kterém jsou uplatiiovany emoce
a poznatky (Armstrong a Taylor, 2015, s. 257-262).

Dalsim vyznamnym prvkem organiza¢ni kultury jsou hodnoty. Jedna se 0 implicitné ¢i
explicitné dilezitou véc pro organizaci. Je podle nich hodnocen Zadouci stav. Je mozné je
rozd¢lit na individualni, podle kterych se rozhoduje jedinec, a skupinové, podle kterych se
rozhoduje skupina. Hodnoty organizace je mozné vnimat jako zaklad organiza¢ni kultury
Tureckiové (2009, s. 128-132).

V neposledni fad¢ patfi mezi prvky organizacni kultury také zakladni presvédceni.
Tento prvek je Casto velmi obtizné v ramci organizace identifikovat. Pfesvédceni je velmi silné
zakofenéno, a proto je slozité ho meénit. Ovliviluje zplsob mysSleni, vnimani a chovani
zaméstnancl. Jde o predstavy o realité, které Clenové organizace povazuji za samoziejmé,
ale vlastn¢ si je ani neuvédomuji. Vztahuji se k podstaté Zivota, vnitini integraci a externi
adaptaci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 257-262). Podle Lukasové (2010, s. 32) se jedna
o pfedstavy o tom, jak by méla organizace fungovat. Pro zaméstnance se jedna o zcela
samoziejmé a pravdivé skutecnosti, o kterych neni nutné pochybovat. Zaméstnanci jednaji
v souladu s nimi automaticky a nevédomky.

Podobné charakterizuje jednotlivé prvky organizaéni kultury také Hofstede (2010, s. 7-
10), ktery rozlisuje dvé zakladni Grovné organiza¢ni kultury — vnitini a vnéjsi. Jednotlivé prvky
organiza¢ni kultury definuje nasledujicim zptisobem:

e symboly: jednd se o obrazy, gesta a slova, kterd jsou spojena s vyznamy, které jsou
zjevné pouze Clentim kultury. MuZe se jednat naptiklad o zargon, styl oblékani, vlajku,
znak atd.;

e hrdinové: jde o osobu, pro kterou jsou charakteristické rysy danou kulturou vysoce
oceniovana, muze jit o osobu Zivou, imaginarni ¢i zesnulou;

e ritudly: jsou nejméné zjevnou slozkou kultury, jde o aktivity vnimané sledovanou
kulturou jako nezbytnost, miiZze se jednat napiiklad o zplsob zdraveni.



Armstrong (2015, s. 259) uvadi, ze organizacni kulturu ovliviiuje fada faktorti. Mezi ty
technologie a prostfedi. Nize jsou uvedeny k jednotlivym faktort blizsi informace. LukaSova
(2010, s. 33) hodnoti roli zakladatele v organizace absolutné jedine¢nou, unikatni
a nenahraditelnou. Tito 1idé maji vétSinou jasnou vizi, kterou také vtisknout do svého podniku.
Pfinasi s sebou také hodnoty a etické normy, které urcuji organiza¢ni kulturu. Jejich vliv je
zcela zasadni zejména v dob¢ zalozeni spolec¢nosti. Postupem ¢asu se miize dostat do poptedi
vudce, ktery pak ovlivituje organizacni kulturu vlastnimi hodnotami. Ve vétsing€ piipadi s sam
pro podnik stdva vyznamny symbolem a udava jeji image.

Podle Dédiny a Odchazela (2007, s. 23) hraje zna¢ny vyznam také velikost a délka
existence organizace. Tento faktor souvisi zejména s problematikou zivotniho cyklu firmy. To,
v jaké casti vyvoje se sledovana spole¢nosti nachazi, pfi tom piimo ovlivituje charakter
organiza¢ni kultury. Jednd se o pocatecni fazi, sttedni v&k a zralost. Pocatecni faze je logicky
spojena se vznikem spoleCnosti. V této dob¢ hraje organizacni kultura velky vyznam, protoze
byva zdrojem jeji identity a hlavné sily. Vyznamnou roli pfi tom hraje zakladatel firmy.
Ve vétsing ptipadl jsou v této dobé vztahy mezi zaméstnanci neformalni. Spojuje je jejich
spole¢ny cil, kterym je, aby se podnik na trhu prosadil. Mezi hlavni vlastnosti, které jsou
pro firmy vtéto fazi zivotniho cyklu typicky patii flexibilita, piizpisobivost a ochota
improvizovat. Pro stiedni vek je podle autorky typické, Ze je podnik na trhu zaveden a dochazi
tedy k stabilizaci jeho vykonu. Primarné je firma hnana snahou udrzet se na trhu a dale rist.
V tad¢ piipadid dochézi ke krizi jeji identity, kterd vyplyva z faktu, ze béhem rustu ztratila
puvodni smysl své existence. Problémem je urcitd mira rigidity a automatizace, ktera je s touto
fazi spojena. Obdobi zralosti je Casto spojeno se stabilizaci firmy, kterd miize v nékterych
ptipadech pferlst ve stagnaci. Firma se snazi branit svou kulturu a klade tedy zna¢ny diraz
na svou historii a tradice, které jsou zdroje jejiho sebevédomi. V této fazi pak muze dojit bud’
k transformaci spole¢nosti, nebo k jeji destrukei.

Jako dal§i vyznamny faktor, ktery ovlivituje organiza¢ni kulturu, vnima LukéaSova
(2010, s. 33) technologie. Ty hraji v soucasné dobé stale vétsi roli a neni tedy divu, Ze mohou
ovlivnit také organizacni kulturu. Technologie pisobi nejen nabizené sluzby a produkty, ale
jsou spojeny také s organizacnimi zménami podniku. Maji tedy vliv na interni chod firmy ale
1 na to, jak se chova podnik navenek. Napiiklad komunikace mezi zaméstnanci a se zakazniky
je ovlivnéna rozsahem a kvalitou pocitacové sité ve firmé.

Dale Lukasova (2010, s. 33) zdtraznuje v ramci formovani organizacni kultury vyznam
prostfedi. V podstate se jednd o vSe, co se nachdzi vné podniku. Z této definice je zjevné, Ze jde
o velmi Siroky pojem. V tomto ohledu je vhodné rozd¢lit prostiedi na specifické a vSeobecné.
Specifické prostiedi zahrnuje veSkeré faktory, které pfimo ovliviiuji rozhodovaci proces
V podniku. Pro kazdou firmu je tedy toto prostedi unikéatni. Mezi hlavni faktory patti zakaznici,
dodavatelé, konkurence a natlakové skupiny. VSeobecné prostiedi zahrnuje podminky globalni,
demografické, ekonomickeé, politicko-pravni, spoleCensko-kulturni a technologické.

Podle Armstronga (2015, s. 262) je mozné dle charakteru jednotlivych prvki
organizacni kultury stanovit typologii organiza¢ni kultury. Jednotlivi autofi se pfi tom lisi
v tom, podle ¢eho ji hodnoti. Naptiklad Harrison (Harrison 1972, in Armstrong, 2015, s. 262)
déli organizaéni kulturu podle ideologie, na CcCtyfi typy organizacni kultury. Jedna se
0 organizaci orientovanou na moc, organizaci orientovanou na lidi, organizaci orientovanou
na ukoly a organizaci orientovanou na roli. Pro organizaci orientovanou na moc je
charakteristickd soutézivost, diiraz na osobnost a do pozadi se naopak dostavd odbornost
zaméstnance. Organizace orientovand na lidi se vyznacuje minimalni kontrolou ze strany
vedeni a vysokym stupném konsensu. V organizaci orientované na ukoly jsou davany
do poptedi schopnosti. Naopak v organizaci orientované na roli je kladen daraz na legitimitu
a legalnost a Casto proto sklouzava k byrokracii.
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Dalsi vyznamnou typologii organiza¢ni kultury, kterou je dle mého ndzoru vhodné
uvést, je typologie Brookse (2003, s. 158-159). Ten rozlisuje organizacni kultury moci, role
a ukolu. Kultura moci je typickd pro malé pracovni tymy s neformdlnimi vztahy. Moc je
vétSinou v rukou fidicitho pracovnika, ktery klade diraz na davéru. V kultufe role hraje
vyznamnou roli byrokracie a formalnost. Koordinaci aktivit mezi jednotlivymi oblastmi
zajistuje fidici zamestnanec. Diiraz je kladen na dodrZzovani pravidel, postupt a norem chovani.
Ma-li podniku kultura tikolu pak zaméstnanci maji v ramci jednotlivych tyma znacnou volnost.
Nesou vsak také za svou praci odpovédnost.

Deal a Kennedy (in Tureckiova, 2009, s. 78) rozliSuji Ctyfi typy organizacnich kultur
s ohledem na to, jak je firma ochotna nést riziko a jak rychle pfichazi zpétna vazba tykajici se
vysledkll ¢innosti zaméstnancii. Jednd se o organizacni kultury frajeri, tvrdé prace, sazky
na budoucnost a postupu. V kultufe frajeri je daraz kladen hlavné na individualismus.
Zameéstnanci jsou ochotni podstoupit riziko a potiebuji rychlou zpétnou vazbu na svou préci.
Jsou silné motivovani potfebou Uspéchu. S timto typ kultury se setkdvame prevazné
ve stavebnictvi, reklamé, filmech ¢i v médiich. V kultufe tvrdé prace se zaméstnanci snazi
podstupovat minimalni riziko a vyzaduji rychlou zpétnou vazbu. Jejich cilem je byt produktivni
v ramci aktivit, které s sebou nesou minimdalni riziko. Hlavnim principem této kultury je
kombinace prace a zabavy. Tato kultura se objevuje naptiklad v oblasti prodeje nemovitosti.
Kultura sazky na budoucnost je zalozena na rozhodovani, které je vysoce rizikové, ale zpétna
vazby ptichéazi az po dlouhé dobé. Tato kultura je typicka pro projektové spolecnosti, vyrobni
firmy pusobici ve vysoce specializovanych a odbornych oblastech ¢i letecké spolecnosti.
Kultura postupu je typickd pro obory, v kterych je velmi tézké ziskat zpétnou vazbu.
Zamestnanci se tedy primarn¢ soustiedi na praci jako proces, a ne na jeji vysledek. Velmi ¢asto
je tato kultura spojena s byrokracii. Mizeme se s ni tedy setkat napiiklad v bankach.

2.4 Silna a slaba organizacni kultura, jejich vliv na spole¢nost

Obecné plati, Ze uspéSny podnik potiebuje kvalitni organiza¢ni kulturu. Ta by méla
fungovat jako urcity ,,duch® organizace. V praxi se mizeme Casto setkat se situaci, kdy ma
firma vynikajici produkt a skvélou obchodni strategii, ale chybi ji dobra organiza¢ni kultura.
Takovato spolecnost prosté nezije a v podstaté se jedna jen o prazdnou skotapku. Takovyto
podnik prosté nefunguje (Brooks, 2003, s. 131).

V tomto ohledu se vétSina autori zaméfuje na silu organizacni kultury. Silna
organizacni kultura je stabilni, vyhranénd, jasnd, vyhranénd a je pro ni typickd vysoka mira
sdileni v organizaci. Na vykonnost ma vliv také obsah organiza¢ni kultury. V tomto ohledu je
dillezité, zda dana kultura zaméstnance aktivizuje a to, zda zajiStuje, Ze se zaméstnanci podili
na napliiovani jejich hodnot a cili (Lukéasova, 2010, s. 58).

Dédina a Cethamr (2010, s. 20-23) tvrdi, ze vSechny organizace maji urc¢itou kulturu.
Obecné je mozné rozliSovat silnou a slanou organizacni kulturu. Silnd kultura mé na jednani
zamé&stnancl znacny vliv. Sila kultury pfi to zavisi pfevazn€ na tom, jak moc zaméstnanci
akceptuji zasadni hodnoty firmy. Sila organizac¢ni kultury pti tom zavisi na mnoha riiznorodych
faktorech. Jedna se naptiklad o velikost podniku, délku jeji existence, fluktuaci prace ¢i ptivodu
organiza¢ni kultury. Pro nékteré firmy hraje tato oblast znacnou roli, pro jiné je nedileZzita.
Obecné je vSak mozné konstatovat, Ze cilem podniku by mélo bat mit silnou organizacni
kulturu.

Podle Lukésové (2010, s. 32) je mozné silu organiza¢ni kultury definovat jako to,
do jaké miry jsou normy, hodnoty, ptfedpoklady a vzorce chovani v dané organizaci sdileny.
Pokud jsou tyto prvky organiza¢ni kultury do vysoké miry sdileny, jedna se o silnou organizac¢ni
kulturu. Sila organiza¢ni kultury vSak neuddva, zda jde o kulturu pozitivni ¢i negativni. To
zalezi na charakteru jejich jednotlivych prvka. Jde-li o slabou organiza¢ni kulturu, vychazi
chovani zaméstnancti spise nez ze sdilenych obsahil z osobniho charakteru jednotlivce.
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Tureckiova (2009, s. 59-62) tvrdi, Ze silnou kulturu potiebuji podniky hlavné
Vv pocatcich své existence, protoze pusobi jako pojitko mezi zaméstnanci. V nasledujicich
fazich vyvoje spolecnosti uz hraje vétsi vyznam skutecnost, zda je organizaéni kultura vhodné
zvolena. To v praxi znamena, zda je v souladu se strategii podniku a jeho cili. To vSak
neznamend, ze silnd kultura neni vyhodou. Sila kultury se bezprostiedné projevuje pii fizeni
podniku. Dulezita je také skute¢nost, Ze se zaméstnanci ve firm¢ se silnou organiza¢ni kulturou
Iépe orientuji a maji pocit soundlezitosti, ktery jim pfinasi pocit bezpeci a jistoty.

Dédina a Cejthar (2010, s. 20-23) uvadéji nasledujici vyhody silné organizacni kultury.
Silnd organizacni kultura zajistuje soulad ve vnimani a mySleni zaméstnanci, ktery dale
ulehcuje jejich vzajemnou komunikaci, feseni konflikti a schopnost dojit ke vzajemné dohodé.
Diky tomu, je mozné rozhodnuti u¢inéné v rdmci organizace rychleji implementovat do praxe.
Silna organizacni kultura umoziuje usmérnovat chovani zaméstnancti, protoze ti sdili stejné
hodnoty. V podstaté¢ je mozné fici, ze organiza¢ni kultura funguje jako urcity neformalni
kontrolni mechanismus. Posiluje tak proces vzajemné koordinace jednotlivych postupi
ve firm¢. Prostfednictvim silné organiza¢ni kultury dochazi ke sdilené norem a hodnot, coz
Vv praxi posiluje vzijemnou soundlezitost v podniku. Tato skutecnost piisobi také jako
motivacni faktor. Autofi vSak uvadi také nevyhody silné organizacni kultury, mezi které patii
napiiklad fakt, Ze silnd organiza¢ni kulturu mize ve svém konecné dasledku vést k uzavienosti,
coz se projevuje neschopnosti vnimat signaly z vnéjs$iho prosttedi. V praxi se tato skute¢nost
projevuje naptiklad tim, Ze vedeni firmy odmitd zménit postupy, které jiz o¢ividné nefunguyji,
protoze v minulosti pfeci fungovaly. Silnd organiza¢ni kultura muze také zplsobovat
neschopnost pifijimat zmény. V nékterych ptipadech lidé prosté nejsou ochotni piijmout fakt,
ze je nutné nekteré véci zmenit a maji tendenci ztistavat v zajetych kolejich.

Silnd organizaéni kultura v§ak neni spojena pouze s pozitivy. Je nutné si uvédomit také
jeji negativni stranky. Bedrnova a Novy (2009, s. 440) popisuji piednosti a nedostatky silné
organiza¢ni. Ty jsou shrnuty v tabulce 1 niZe.

Tabulka 1 Pfednosti a nedostatky silni organizac¢ni kultury

SILNA ORGANIZACNI KULTURA

Pfrednosti Nedostatky
Jasny a prehledny pohled na Tendence k uzavienosti
organizaci firemniho systému

Pfima a jednoznaénd komunikace | Trvdni na tradicich a nedostatek

) flexibility

Rychlé nalezeni feseni a
rozhodnuti Blokace novych strategii
Malo formalnich kontrolnich Vynucovani konformity za
postupt (nizéi naroky na kaidou cenu
kontrolu) )

SloZita adaptace novych
Vysokd jistota a dlvéra spolupracovnika

spolupracovniki
Vysoka motivace
Nizka fluktuace

Znacna identifikace s organizaci a
loajalita

Zdroj: Bedrnova a Novy, 2009, s 468
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Jak je vidét v tabulce 1, podle Bedrnové a Nového (2009, s. 468) patii mezi nejvetsi
piednosti silné organizacni kultury fakt, ze dava jasny a prehledné pohled na danou organizaci.
V silné organizacni kultufe probiha komunikace pfimo a je rychleji nalezeno feSeni konkrétnich
problémt. Podstatné je také to, ze zaméstnanci maji k podniku diivéru a jsou k nému loajalni,
coz zvysuje jejich motivaci pracovat. Ve firméach se silnou organizac¢ni kulturou se také
setkavame s nizsi fluktuaci zaméstnanct. Silna organizacni kultura vSak neni spojena pouze
S pozitivy. Miize s sebou nést také fadu nedostatkll. Jedna se naptiklad o to, ze spolecnosti se
silnou organiza¢ni kulturou maji tendenci se uzavirat okolnimu svétu. Vedeni podniku casto
trva na tradicich, které jiz ztratily svlij vyznam. Na zaméstnance je vyvijen znacny tlak, aby se
s kulturou ztotoznili a udrZeli konformitu. V ramci adaptace nové prichozich zaméstnanct se
mohou objevit problémy se zaclenénim do kolektivu.

Armstrong (2015, s. 259) uvadi, Zze ma organizacni kultura zna¢ny vliv na uspésnost
podniku, protoze dava zaméstnancim podniku pocit soundlezitosti. Z praxe je patrné, ze ma
vétSina uspesnych podnikl silnou organizacni kulturu. Ta ovliviiuje hlavné na motivaci
zaméstnanct, vztah k praci ¢i pracovni moralku. Pro uspésné podniky je pfi tom také typicke,
7ze maji ,,velkou mysSlenku®, na které je firemni kultura zalozena a ktera slouzi jako urcité
pojitko.

2.5 Zména organizacni kultury

Zména organizacni kultury je pomérné slozitd. Nejednd se pouze o zménu organizacni
struktury, zménu komunikace, zavedeni novych pracovnich postup ¢i organizace prace.
V ramci takto rozsahlé zmény je nutné zaméfit se na upeviovani novych socialnich hodnot
a jejich hierarchické struktury. Zmény by se mély tykat také socialnich norem, pravidel,
a hlavné vztahti na pracovisti a vztahu organizace k jejimu okoli. Zména organizac¢ni Kultury je
velmi slozity a komplexni proces, ktery vétSinou trva nékolik let. Diivodem je skutecnost,
ze soucasné normy, hodnoty, tradice a ritudly jsou ve vétsin€ pripadl organizaci silné zakotveny
(Mascalu, 2014, s. 392-396).

Podle Urbana (2014, s. 89) je nutné organizacni kulturu pribézné sledovat a provéfovat.
Jednim z nejvyznamnéjSich néstrojii umoznujicich monitoring organiza¢ni kultury je podle
jeho nazoru: ,dotazovani zaméstnancu zamérené na to, do jaké miry se Zadouci hodnoty
a normy firemni kultury promitaji ve skutecném jednani osob i organizace jako celku. Soucasti
tohoto cileného dotazovani muze byt i to, jak zaméstnanci projevy organizacni kultury sami
hodnoti.“ Podle Nenadala (2012, s. 198) byl m¢lo byt soucasti tohoto procesu také hodnoceni
spokojenosti zaméstnancti. Na zaklad¢é vysledkti komplexniho Setfeni je mozné rozhodnout,
jak s organiza¢ni kulturou podniku dale pracovat.

V nékterych piipadech je vhodné stavajici organiza¢ni kulturu zménit. Podle
Armstronga a Taylera (2015, s. 325) je vhodné pfistoupit ke zméné organizacni Kultury
ve chvili, kdy podnik velmi rychle roste nebo ma postoupit do kategorie opravdu velkych
podnikt. Déle je to vhodné, pokud je podnik primérny nebo horsi nebo je v odvétvi velmi silné
konkurence. Lukasova (2010, s. 96) uvadi také dalsi duvody, které by mély vést k zméné
organizac¢ni kultury. Jednd se zejména o nesoulad mezi stavajici organizacni kulturou
a strategickymi potfebami podniku, zmény ekonomickych, socidlnich a technologickych
podminek nebo zména postaveni podniku na trhu. Dal§imi diivody jsou zmény uvniti firmy,
jako je napiiklad zména predmétu podnikani, pfechod do dal§i vyvojové faze, generacni
vyména zaméstnancli nebo fize v ramci podniku.

Podle Brookse (2003, s. 106) je vhodné ke zméné piistoupit, pokud chceme zachovat
dynamicnost organiza¢ni kultury. Na kvalitu organizacni kultury je nutné dohlizet, protoze se
jedna o zcela zasadni faktor ovlivitujici Gspésnost podniku. Organiza¢ni Kultura prostupuje
vSechny urovné podniku a je tedy prakticky vSudyptitomna. M4 silny vliv hlavné na rozdéleni
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moci Vv podniku. Zména je velmi naroc¢na, protoze organizacni kultura je zakotvena v mysleni
lidi a souvisi také se socializaci jednice. Mimo to maji firmy Casto vice nez jednu organizacni
kulturu.

Vlastni zmén¢ by tedy méla piredchdzet diagnostika organizacni kultury. Nasledné¢ je
nutné nejdiive vypracovat budouci vizi organizacni kultury. Poté dochazi k formulaci planu
a ak¢niho programu pro realizaci zmény. Soucasti by mélo byt také Skoleni zaméstnanct
a prub&zné hodnoceni tspésnosti realizace zmény. Nove zavedena organiza¢ni kultura by méla
byt péstovana. To zahrnuje jeji udrzovani, podporu a rozvoj prostiednictvim piimych
i nepfimych nastroji. Soucasti posilovani organizacni kultury je také jeji vyladéni dle predstav
vedeni podniku (Veber a kol., 2009, s. 56) Zménu organiza¢ni kultury je mozné shrnout
do nasledujicich bodu (Frankova, 2011, 54-55):

e proSetieni stavajici organizacni kultury;

e konfrontace stavajici organizacni kultury s cilovou organizac¢ni kulturou;

e zpochybnéni stavajici organizacni kultury mezi zaméstnanci (vétSinou prostiednictvim
workshoptl ur¢enych pro malé skupiny zaméstnanct);

e prevedeni prvkll nové organizacni kultury do konkrétnich roli za pomoci fidicich
zaméstnanc, jejich chovani funguje jako mode zddouciho chovani;

e kontrola a obnova nové organiza¢ni kultury.

Podobny postup jako vySe uvedeni autofi Veber a Frankova, navrhuje také Urban (2014,
S. 92-93), ktery zménu rozdéluje do nasledujicich etap:

e Hodnoceni soucasného stavu organizani kultury: v rémci této faze dochazi
ke zhodnoceni soucasné situace v podniku. Je nutné jasné stanovit zdkladni
charakteristické znaky organiza¢ni kultury a jejich divody. Vhodné je také stanovit, zda
existuje moznost zménit. Velmi dilezité je ujasnit si, zda organizacni kultura odpovida
firemni strategii.

e Pripravna faze: na zaklad¢ informaci zjisténych pti hodnoceni souc¢asného stavu je nutné
stanovit si vizi, ktera je dale rozpracovana do jednotlivych detailti. Zmény by mély byt
provedeny v oblasti firemni struktury, individualniho rozvoje zaméstnancu a kultury
podniku.

e Zavadéni zmén: v ivodu je nutné zjistit, jakymi zdroji podnik disponuje. Dale je
o zméné nutné informovat vSechny zaméstnance. Hlavnim cile této faze je
implementace zmén do praxe a zhodnoceni, zda byla implementace zmén uspésna.

e Stabilizace: cilem vedoucich zaméstnanct je, aby pracovnici sami rozpoznaly potiebu
zmény a piijaly novou organizacni kulturu za svou. Dochazi tedy k neustdlému
zlepSovani organiza¢ni Kultury a cilem dosahovat téch nejlepsich vysledka.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, proces implementace nové organiza¢ni kultury je pomérné
slozity. V ptipadé, Ze vySe zminény postup nebyl Gspésny, je nutné ho opakovat. Déle je nutné
tento proces velmi dobfe zdokumentovat. Podle Urbana (2017, s. 90) ptispiva k GispéSnému
zavedeni nové organizacni kultury dobfe formulovana vize podniku, dostatek casu
k implementaci zmén a vyuziti firemnich uspécht k posilovani nové organizac¢ni kultury.
Neexistuje vSak zaruka, Ze bude proces uspesny. Diivodem netspéchu miize byt mnoho. Jedna
se napiiklad o odpor zaméstnanct, strach z neuspéchu, problémy s komunikaci, nepochopeni
zmény atd. (Frankovd, 2011, s. 89-91). Podle Bedrnové a Nového (2009, s. 102-103) plati,
7e ¢im silngj$i je organizacni kultura tim je proces zmény organizacni kultury naro¢néjsi. Dale
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hraje vyznamnou roli, jak rozsahlé jsou rozdily mezi stavajici a novou organizacni Kulturou.
Nejspise nejtézsi je ovlivnit zakladni hodnoty a Zivotni filozofii jedince.

Nejvetsim problémem je odpor ke zméndm, ktery ma vétsina lidi. Podle Urbana (2017,
s. 91) je mozné tento odpor prekonat za pomoci osvéty, komunikace, zapojeni zaméstnanct
do implementace zmén do praxe, odménovani a v ptipadé nutnosti také donucovani. Néstroje
podporujici zménu je mozné rozd¢lit na piimé a nepfimé. Mezi nejéastéji pouzivané piimé
nastroje vyuzivané ke zméné organizacni kultury patii vzdélavani, ptijemné pracovni prostredi,
cilené projekty, zmény fidicich procesii a persondlni zmény. Nepiimymi nastroji jsou zejména
vnitropodnikova média, chovani spolupracovnikli, zména zplsobu komunikace, rozvoj
neformalni sité vztaht, rozsifovani ritualt a nové zpisoby oslav podnikovych hrdint.

2.6 Metodika prace

Jak jiz bylo vySe uvedeno, hlavnim cilem prace je na zakladé zjisténé¢ho stavu
organizani kultury ve vybrané spolecnosti formulovat navrhy na zlepSeni soucasné
organiza¢ni kultury. Dil¢im cilem prace je popsat stavajici organiza¢ni kulturu a identifikovat
nedostatky Vv jejim nastaveni.

K dosazni vyse zminénych cilt byly vyuzity zakladni metody védeckého vyzkumu.
V ramci teoretické ¢asti prace byla vyuzita metoda deskripce a interpretace. Tato kapitola je
zpracovana formou literarni reSerSe. Informace byly Cerpany z odborné literatury, kterd se
danému tématu vénuje. Jedna se naptiklad o knihu Michala Armstronga Rizeni lidskych zdrojt
¢i publikaci Evy Bedrnové Psychologie a sociologie fizeni. Celkovy seznam pouzité literatury
je uveden na konci prace.

Vzhledem k tématu a cilim piedlozené prace je primarni metodou pouZzitou pii piipravé
analytické casti je diagnostika organizac¢ni kultury. Na pocatku bylo nutné nashromazdit
informace o organizacni kultufe sledovaného podniku. Za timto ucelem byl realizovan
kvantitativni vyzkum, ktery se uskutecnil prostiednictvim prozkoumani internich dokumentt
podniku, dotaznikového Setieni, rozhovoru a pozorovani.

Priméarnim zdrojem informaci byly interni dokumenty podniku, které byly prostudovéany
a nasledné analyzovany. Jedna se zejména o obchodni strategie podniku, personalni strategii
podniku a ptirucku kvality. V ramci studia téchto textii byl kladen diiraz na vysledovani projevi
jednotlivych faktori organiza¢ni kultury. Na zaklad€ téchto zjisténi byly déale sledovany také
projevy organizacni kultury navenek. Jednd se naptiklad o jednotny design, ktery udrzuji
vechny pobocky v Praze i v Plzni.

Nejspise nejvyznamnéj$im zdrojem tdaji bylo dotaznikové Setfeni. Na pocatku bylo
nutné vytvofit dotaznik, ktery by umoznil shromaZzdit potfebné informace. Primarné bylo nutné
piesné stanovit cil dotaznikového Setfeni. Jak jiz bylo vySe uvedeno, priméarnim cilem prace je
zjistit stav a kvalitu organizacni kultury ve firmé. Z tohoto diivodu se v provedeny prizkum
zamétujici se na zjisténi postoji a nazora pracovnikll na organiza¢ni klima. Vzhledem k tomuto
cili bylo nutné zjistit, jak hodnoti zaméstnanci svou praci, zda jsou loajalni ke svému
zaméstnavateli, jaké vztahy pfevladaji na pracovisti, jaky maji ndzor na pracovni kolektiv, jak
jim vyhovuje pracovni prostfedi a jakd atmosféra panuje v podniku. Déle bylo nutné zjistit
jejich nazor na komunikaci uvniti a vné podniku, véetné zplisobu prezentace na vefejnosti.
V neposledni fad¢ byly zjistovany jejich ndvrhy vedouci ke zlepSeni organizacni kultury.

Na zakladé téchto cilt byl vypracovan samotny dotaznik. Ten je rozdélen do Ctyf ¢asti
Vv souladu principy védeckého vyzkumu. V ivodu je respondent osloven a nasledné seznamen
s cili dotazniku. Byl také pozadan o spolupraci a uji$tén, Ze jsou jeho odpovédi anonymni. To
umoznilo respondentim odpoveédét upifimné dle jejich pocitli a nazorii. V dalsi ¢asti dotazniky
jsou uvedeny otazky, které piinasi zakladni informace o dotazovaném. ZjiStovan je vek,
pohlavi, vzdélani, pracovni pozice a také to, jak dlouho dany zaméstnanec pracuje ve firme.
V nasledujici ¢asti jsou otazky, jejich cilem je zjiStovat ndzory respondenta na vySe zminéné
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oblasti. Tyto otazky jsou formulovany jasné¢ a srozumitelné, aby nedoSlo k zbytecnému
nedorozuméni. Na konci dotazniku je samoziejmé dotazovanému podékovano za spolupraci.
Samotny dotaznik je uveden v pfiloze prace.

Dotaznikové Setieni probihalo béhem dvou dni - 08. dubna (Praha) a 09. dubna 2019
(Plzent). Dotazniky byly tazatelim zasldny pfedem prostfednictvim elektronické posty.
Zaméstnanci méli moznost zaslat vyplnéné dotazniky elektronicky nebo je v pisemné podobé
odevzdat osobné. Nashromdzdéné dotazniky byly nasledné prostudovéany pro ptipad, ze by bylo
nutné napiiklad néktery z nich vytadit z divodii neplatnosti. Nasledn¢ byly shromdzdény
ziskané odpovédi, ktera byly zpracovany v tabulkovém procesoru excel. V tomto programu
byly vytvoreny také jednotlivé grafy, diky kterym je jednodussi vyhodnotit odpovédi.
Nevyhodou pouziti dotazniku je vyrazna redukce zkoumaného jevu, protoze respondentim je
nabizen pouze maly okruh otazek a odpovédi. Vyhodou je jednoduchy sbér dat a néasledné
vyhodnoceni.

Dals§im vyznamnym zdrojem informaci byly rozhovory vedené se zaméstnanci podniku.
Rozhovory byly neformélni bez zdznamu, byly soucasti ¢ty celodennich pozorovacich sezeni
na prislusném odd¢leni.

Jednalo se o zaméstnance odpovédné za styk se zakazniky, dotazovana byla
i personalistka spole¢nosti. Zjistovany byly zejména informace tykajici se nastaveni
komunikace s obchodnimi partnery, zakazniky a vetejnosti i vnitini nastaveni oddéleni.

Posledni vyuzitou metodou je pozorovani. Pozorovani by mélo byt vzdy piesné
zamétené na urcity jev, ale neni nutné predem stanovit kritéria jeho hodnoceni. Obecné plati,
ze by mély byt sledované jevy zaznamenavany do pifedem definovaného formulate s jasné
vymezenymi kategoriemi. V ramci vyzkumu bylo realizovano neptimé pozorovani, které mélo
dlouhodoby charakter a pfimé pozorovani na ptisluSném oddé€leni v Plzni, které trvalo 4 dny.
Jednalo se o zGcastnéné pozorovani, v ramci kterého se pozorovatel stava aktivni soucasti
skupiny, coz umoznilo nashromazdit velké mnozstvi podstatnych informaci. Zna¢nou vyhodou
byla také skuteCnost, ze si zaméstnanci podniku neuvédomovali, ze jsou cilené sledovani
a chovali se tedy pftirozené. Dlouhodobé sledovani také umoznilo sledovat Zivotni cyklus
podniku a ritudly, které se tak ¢asto neopakuji.

Informace zjiSténé prostiednictvim metod uvedenych vySe byly analyzovany
s cilem zhodnotit soucasnou organizac¢ni kultury podniku. Soucasti Setfeni bylo vymezeni
silnych a slabych stranek organiza¢ni kultury a urceni typologie organiza¢ni kultury.
Na zaklad¢ vysledkli zkoumani byly pfipraveny navrhy na zlepSeni organizacni kulturu
podniku, které by mély ptispét ke zefektivnéni chodu podniku. Soucésti prace byl také navrh
na implementaci nové formované organizac¢ni kultury vcéetné popisu jednotlivych aktivit
a ur¢eni odpovédnych osob.

Dotaznikové Setfeni probihalo na oddéleni Zakaznické péce, na kterém celkem pracuje
48 zameéstnanct. Zapojilo se z nich 45 o0sob. Z celkového poctu zaméstnanci se jedna o 56 %
zameéstnanct sledovaného podniku, ale 0 94 % zaméstnancti z predmétného oddéleni, na kterém
probihal vyzkum.

Vétsinu respondenti tvotily Zeny (56 %). VEtSinou se jedna o osoby ve véku od 30
do 39 let (33 %). Dalsi vyznamnou skupinu tvoii zaméstnanci ve véku od 40 do 49 let (21 %).
Celkem 16 % respondentti bylo starSich 50 let a zbytek (14 %) byl mladsi nez 30 let.
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3 Analytické-prakticka cast
A analytické ¢asti se nejdiiv bude prace vénovat piedmétné spolecnosti, jeji organizacni

struktuie a nasledné také vysledkim dotaznikového Setieni.

3.1 Predstaveni firmy

V ramci své prace se zaméfim na podnik EP Energy trading, a.s., ktery vznikl jako
nastupce firmy United Energy Trading, a.s. v roce 2012. Zékladni informace o podniku jsou
uvedeny v tabulce 1 nize. Jak je vidét, jedna se o spole¢nost obchodujici s elektfinou a plynem.
Zaknihované akcie naznacuji, ze se spoleCnost ucastni i veiejnych vyberovych fizeni pro statni
organizace.

Tabulka 1 Zakladni informace o sledovaném podniku

Nazev podniku

EP Energy Trading, a.s.

1ICO

2173 86 643

Sidlo podniku

Klimentska 1216/46, Praha 1

Datum vzniku

31. tijna 2005

Pravni forma

akciova spolecnost

Piedmét obchod s plynem

podnikani obchod s elektiinou

AKkcionari EP Energy, a.s.

Akcie 16 ks kmenovych akcii na jméno v zaknihované podobé
Jmenovita 1 000 000 K¢

hodnota akcie

Zakladni kapital | 16 000 000 K¢

Zdroj: Vetejny rejstiik a sbirka listin (2019)

Sledovana spolecnost je soucasti skupiny EP Energy a.s., které je, jak vidime vyse,
jedinym akciondfem Jedna se o evropskou energetickou spolecnost, ktera se zamétuje
na teplarenstvi, distribuci elektrické energie, tranzit, distribuci a skladovani zemniho plynu.
V soucasné dobé¢ piisobi ve Velké Britanii, Némecku, Italii, na Slovensku a Mad’arsku (O nas,
2019).

Vizi podniku je .,V energetice hrajeme vyznamnou roli.* Podnik ptisobi na ¢eském trhu
od roku 2005, kdy fungoval pod ndzvem United Energy Trading, a.s. V roce 2012 doslo
k transformaci spole¢nosti, v ramci které¢ doslo mimo jiné také ke zméné nazvu na EP Energy
trading, a.s. Jedna se tedy o stabilni spolecnost, ktera ma na ¢eském trhu stabilni pozici. Jde
o druhého nejvétsiho vyrobee elektiiny v Ceské republice. Hlavnim pfedmétem podnikani
spolecnosti EP Energy trading, a.s. je distribuce elektfiny a plynu do firemnich objektd
a soukromych domt. Energii doddva d vice nez 60000 odbérnych mist v Cechach
a na Slovensku (O nas, 2019). Jejich specializaci je rovnéz nakup na velkoobchodnich trzich
1 UCast ve vefejnych vybérovych fizenich. Mezi jejich vyznamné referencni spole€nosti
a instituty patii napt. Nestlé, Mondelez, Nemocnice na Homolce, Cesky rozhlas, Heineken nebo
Danone.
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V ramci obchodni strategie, kterou spole¢nost zacala v nedavné dobé uplatnovat, je
kladen dtraz na spolehlivost a transparentnost veskerych podnikovych procesti. Obchodni
strategie podniku je zalozena na nabidce vyhodné ceny, férovém jedndni se zadkazniky a snaze
usnadnit klientim Zzivot tim, Ze nebudou zatéZovani administrativou. Firma zarucuje
dodrzovani smluvnich zavazkl, rychlé a oteviené jedndni. Podnik zaméstnava vyhradné
odborniky ve svém oboru, ktefi jsou schopni reagovat na konkrétni pozadavky klienti a hledat
feSeni §itd jim na mird. Obchodni zastupci podniku jsou vstiicni a ochotni kdykoliv zdkaznikiim
odborn¢ poradit. Ve své praci se fidi heslem: ,,Chceme, abyste sviij cas a energii mohli vénovat
tomu, na cem vam zalezi*“ Firma klade zna¢ny diiraz na spoleCenskou odpovédnost
a dodrzovani zavazku, které z ni vyplyvaji. Podpora je poskytovana v oblasti sportu a kultury
(O nas, 2019).

Podnik vykazuje v poslednich letech zisk. Podle tiskové zpravy firmy, je v soucasné
dobé nejvyznamngjsim dodavatelem tepla a druhym nejvétsim vyrobcem elektiiny v Ceské
republice. Diky ekonomické sile vlastnika podniku, ktery disponuje vlastnimi zdroji energie, je
firma pro své zakazniky stabilnim partnerem. Diky tomu, Ze nabizi jedny z nejlepSich cenovych
podminek na trhu a jistotu dodrzeni smluvnich zavazkl, dosahuje dlouhodobé dobrych
obchodnich vysledkt. Zakladni informace o hospodateni podniku za poslednich 5 let jsou
uvedeny Vv tabulce 2 nize.

Tabulka 2 Kvantitativni ukazatele popisujici podnik (tis. K¢)

Ukazatel 2014 2015 2016 2017 2018
Zakladni jméni 16 000 16 000 16 000 16 000 16 000
Obrat 13657125 | 14926122 | 14872435 | 13528009 | 14467 122
Vysledek 234 128 235994 116 096 84 527 56 129
hospodareni

Pocet 81 85 83 84 86
zaméstnancl

Zdroje: vyro¢ni zpravy podniku

Z dat uvedenych v tabulce 2 je zjevné, Ze vysledek hospodateni podniku v poslednich
letech klesa. Diivodem jsou znaéné investice, které podnik v poslednich letech udélal s cilem
zlepsit své postaveni na trhu. Vyhodnéjsi je v tomto piipadé zamétit se na obrat podniku,
ktery je ve sledovaném obdobi stabilni. Je tedy zjevné, Ze podnik hospodaii se svym majetkem
dlouhodobé¢ efektivné. Pro ilustraci jsou informace o vyvoji vysledku hospodateni a obratu
podniku v letech 2014 az 2015 v grafu 1 v piiloze, obsahujicim dva ukazatele v samostatnych
grafech.

Zejména vysledek hospodateni, ktery odrazi vztah mezi naklady a vydaji naznacuje,
ze spolec¢nost pottebuje zménu a zefektivnéni, co 1ze dosahnout i zménou organiza¢ni kultury.
Obrat je na tom Iépe, po stagnaci a vyraznym propadu v roce 2017 opét roste, no i zde je vidét,
ze zlepSeni rentability spole¢nosti je zadouci.

V ramci dal$iho vyvoje je hlavnim ukolem podniku udrzet soucasnou trzni pozici
v oblasti prodeje elektrické energie a plynu. Cilem je zvySeni prodeje v segmentu domacnosti.
Spolecnost se chce v roce 2019 zaméfit se na udrzeni ziskovosti v ramci dodavek energii
koncovym zdkazniklim, a to 1 pfes aktudlni vysoce konkuren¢ni podminky na trhu a opatrny
pristup k riziku, ktery spole¢nost preferuje. Podnik bude pokracovat v upeviiovani vztahi se
svymi partnery a rozvijeni obchodnich vztahd s novymi protistranami. Interné se spole¢nost
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zaméti na optimalizaci procest a na zvySovani kvality obsluhy koncovym zakaznikiim. Firma
se zamétuje také na aktivity v oblasti vyzkumu a vyvoje a ochrany zZivotniho prostiedi.

3.2 Organizacni kultura zkoumané spolecnosti a jeji vliv na zaméstnance

Organizacni kultura podniku EP Energy trading, a.s. je spojena primarné s kulturou
prodeje. Tato skutecnost je dana zejména tim, ze se firma snazi zakaznikovi nabidnout co
nejvyhodnéjsi podminky k ndkupu. Cilem je, aby si zdkaznici vytvoftili k firmé pozitivni vztah
a zustali ji dlouhodobé vérni. Vedeni je odpovédné za stanoveni a provétreni potfeb zakaznik.
V této kapitole bude popsdna organizaéni kultura podniku a jeji jednotlivé prvky. Informace
byly ziskény v ramci studia a zkoumani internich dokumentti. Béhem rozhovora se zaméstnanci
firmy a pozorovani.

Organizacni kultura vychézi z podnikové strategie firmy, kterd komplexné upravuje
fungovani spole¢nosti. Strategie je zalozena na vizi podniku, ktera zni: ,,V energetice hrajeme
vyznamnou roli.“ Vize byla piijata vedenim spolecnosti s ohledem na jejich piedstavu
o moznostech pliisobeni podniku. Vize je dle mého nazoru velmi dobie definovana a odrazi
filozofii, kterou se firma fidi. Podle teorie by méla byt vize formulovana jasné, stru¢né, vystizné
a méla by reflektovat zékladni mySlenku podniku. Témto pozadavkiim skute¢né odpovida. Jeji
vyhodou je, ze je jasna a jednoducha, diky ¢emuz je srozumitelnd pro zékazniky, externi
partnery podniku a také pro zaméstnance.

V ramci podnikové strategie je formulovan dlouhodoby cil podniku, kterym je
dosédhnout maximalniho podilu na trhu s energiemi. Déle jsou formulovany dil¢i cile podniku,
ktera zni:

e zvySovat hodnotu firmy a jeji podil na trh;

¢ nabizet produkty na svétové trovni,

e byt perspektivnim partnerem pro zakazniky a obchodni partnery;

e zajistit zaméstnancim perspektivni pracovni prostfedi véetné kvalifika¢niho rastu.

Nejvétsim pozitivem vyse uvedenych strategickych cilt je skutecnost, ze bylo mysleno
na vSechny oblasti — rozvoj spolecnosti, zdkazniky, zaméstnance. Nevyhodou vsak zlstava,
ze jsou jednotlivé cile pomérné€ obecné. Tato skutecnost nemusi byt podle Forta a Vacika (2012,
s. 186) zase takovy problém, pokud podnik pfipravuje kratkodoby plan. Ten by mé¢l obsahovat
konkrétni kratkodobé cile. Tento problém fesi podnik tim, ze pravidelné piijima kratkodoby
plan na horizont 1 rok. Tento plan je pravidelné kazdy rok aktualizovan s ohledem na vyvoj
na trhu. Cile, které jsou v planu stanoveny, jsou konkrétni. Pro rok 2019 je tikolem podniku
udrzet soucasnou trzni pozici v oblasti prodeje elektrické energie a plyn. Cilem je zvySeni
prodeje v segmentu domacnosti 0 10 %. Dale se chce spole¢nost v tomto roce zaméfit také
na udrZeni ziskovosti v ramci dodavek energii koncovym zékaznikim.

V ramci podnikové strategie se zaméfuje firma na komplexni nabidku produktd
a sluzeb, kterd zahrnuje piipravu nabidky pro klienta na zakladé jeho specifickych potieb,
po zajisténi administrativniho servisu az po nasledny poprodejni servis. Heslem spolecnosti je
flexibilita, spolehlivost, tradice a kvalita. Duiraz je kladen na pfijatelné ceny, kvalitni sluzby
a férové jednani.

Na zéklad¢ firemni strategie, dostupné na webovych strankach spole€nosti a v internich
dokumentech, je stanovena detailnéjSi obchodni strategie. V ramci té je kladen diraz
na zajisténi nabidky kvalitnich produktl a sluzeb, které by byly schopny konkurovat svétovym
distributorim energii. Cena pfi tom musi odpovidat nabizené kvalité sluzeb. Podnik se
dlouhodobé prezentuje jako stabilni partner, ktery nabizi kvalitni sluzby vSem zékaznikiim bez
ohledu na to, zda se jednd o domdacnosti ¢i velké obchodni korporace. Diky dlouhodobym
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zkuSenostem jsou zaméstnanci podniku schopni pfipravit nabidku na miru vSem klientim.
Cilem je, aby byla spoluprace dlouhodoba a pro ob¢ strany pfinosnd. Dale se firma prezentuje
také tim, Ze jsou vSechny jeji vnitropodnikové procesy v souladu s piijatymi certifikaénimi
systemy.

Pfi plnéni strategickych a kratkodobych cilti hraje vyznamnou roli prace obchodnich
zastupct, kteti reprezentuji podnik navenek. Na ty jsou také v tomto ohledu kladeny nejvétsi
naroky, protoze je jejich hlavnim ukolem reprezentovat podnik navenek a ptispivat k budovani
jeho dobrého jména. Po obchodnich zéstupcich je pozadovano, aby byli vstficni, ochotni,
ptijemni a jednali profesionalné. Také dal§i zaméstnanci musi jednat v souladu s podnikovou
strategii.

V ramci podniku je pro vSechny zaméstnance zdvazny organizacni fad podniku. Na jeho
zéklad¢ byla formulovana Piirucka kvality a jednotlivé interni smérnice. Tyto dokumenty jsou
pfipravovany na zékladé platnych pravnich predpist, technickych norem, pravidel
a obchodnich podminek provozovateli distribu¢nich a ptenosnych soustav a dokumentd, které
podniku dodévaji zakaznici. Pro ilustraci uvadim na obrazku 1 niZze schéma rozd¢lni
dokumentace v podniku.

Obrazek 1 Rozdélni interni dokumentace v podniku
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Zdroj: EP Energy Trading, 2009, s. 8-9
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V soucasné dobé neexistuje specidlni smérnice, ktera by se vénovala problematice
organiza¢ni kultury podniku. Caste¢né se timto tématem zabyva P¥irucka kvality, ktera se mimo
jiné zaméfuje na Lidské zdroje. Lidsky kapital hraje velmi dilezitou roli. Prostfednictvim
¢innosti zaméstnancli dochazi k napliiovani cilii podniku. Dilezitou roli tedy hraje adaptace
novych zaméstnancu tak, aby piijali podnikovou kulturu a zapadli do pracovniho kolektivu.
Kazdy novy zaméstnanec prochdzi procesem adaptace, v ramci kterého se seznamuje
s podnikem a jeho organizac¢ni kulturou. Nové€ pfijaty pracovnik je seznamen s obecnou
charakteristikou spolecnosti. K prostudovani je mu poskytnut organiza¢ni fad, Pfirucka kvality
a interni smérnice. Po dobu adaptace je mu k dispozici vedouci zaméstnanec, ktery vede jeho
zaSkoleni, poskytuje mu diilezité informace a zodpovida jeho dotazy. Pfi vybéru zaméstnanct
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je kladen daraz na jejich kvalifikaci a odbornou zplsobilost. Konkrétni pozadavky jsou
uvedeny Vv popisu pracovnich mist. Zaméstnanciim je umoznovano dalsi vzdélavani. Jednou
za rok je pfipravovan plan rozvoje zaméstnanci, ktery obsahuje nabidku vzdélavacich kurzi
a dalsich aktivit vedoucich ke zvySeni jejich kvalifikace. Je zde jasn¢ vymezeno, kdo ma
na Skoleni narok a jaké podminky musi splnit.

Jednotlivé pracovni postupy jsou upraveny internimi dokumenty. Zameéstnanci musi pii
vykonu svého zaméstnani postupovat v souladu s nimi. Cilem je zajistit jednotné vystupovani
podniku navenek. Cinnost zaméstnancii je prub&zné monitorovana a kontrolovéana.
Zaméstnanci maji moznost podéavat zlepSovaci néavrhy. Po vedoucich pracovnicich je
pozadovano, aby Vv tomto ohledu zaméstnanciim naslouchali a vyuzivali jejich potencialu.

V rdmci popisu a rozboru organizacni kultury je také zcela zadsadni zaméfit se na jeji
jednotlivé prvky. Konkrétné¢ se bude jednat o hodnoty, postoje, normy, ritudly a image
spolecnosti. Jednotlivé prvky jsou popsany na zakladé studia internich dokumentt, rozhovora
se zaméstnanci a pozorovani.

Nejvice cenénymi hodnotami jsou pro spole¢nost konkurenceschopnost a spokojenost
zakaznikil. Podnik ptisobi na trhu, na kterém je potieba neustale bojovat o ptizen zdkaznikd. Je
tedy nutné hledat prvky, kterymi mize podnik konkurovat ostatnim firmdm na trhu. To se
projevuje také v postojich, prostfednictvim kterych se podnik prezentuje navenek. Firma se
zaméfuje zejména na vztahy se zdkazniky, kterym je vénovana zvySend pozornost. Dlraz je
kladen na vstficnost, otevienost a ochotu vyjit zdkaznikiim vstfic.

Ve firmé jsou zaméstnanctim k dispozici interni dokumenty, které jsou vnimany jako
zakladni normy jejich jednani. Jde zejména o organizacni fad podniku a ptirucku kvality. Tyto
dokumenty jsou umistény na spole¢ném disku podniku, kde k nim maji pfistup vSichni
zaméstnanci. V podniku byla zjiSténa existence fady nepsanych norem, které zameéstnanci
respektuji. Tykaji se vétSinou mezilidskych vztahi na pracovisti, komunikace a feSeni
problémi.

Na zéklad€ pozorovani a informaci ziskanych béhem rozhovort, je mozné konstatovat,
ze mé spolecnost urcité zvyklosti a tradice, na jejichz dodrzovani si zaklada a snazi se je
podporovat. Pravidelné kazdy rok se kona vano¢ni veéir, na ktery jsou zvani vSichni
zaméstnanci. V rdmci oslavy je pro zaméstnance piipravena vecete a zabavny program. Mezi
dilezité zvyky patii oslovy narozenin a odchodu do dichodu. Za timto uc¢elem ptispivaji vSichni
zaméstnanci kazdy mésic do interniho fondu, ktery je pouZit na zakoupeni darku. Oslavenec
pfi tom piipravuje drobné pohosténi pro své kolegy.

Na image neni v souc¢asné dobé€ kladen pfili§ velky diraz. Podnik v podstaté nedodrzuje
jednotnou image. Firma se navenek prezentuje prostfednictvim svych webovych stranek. Ty
jsou znacn€ nepiehledné. Jako urcity jednotici prvek image firmy je mozné vnimat logo. To se
objevuje na vSech vefejnych dokumentech. Je uvedeno na webovych strankach, internich
dokumentech podniku, v hlaviéce dopisniho papiru, na smlouvach, v e-mailech atd. Logo
podniku je pomérné jednoduché. Je zalozeno na ndzvu podniku, ktery je v ném také uveden.

Logo je uvedeno na obrazku €. 2 niZze.
Obrazek 2 Logo podniku

== ENERGY
== TRADING

Zdroj: www.epet.cz
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V ramci studia internich dokumentti, rozhovor se zaméstnanci a pozorovani nebylo
mozn¢ identifikovat zdkladni presvédceni, kterym se zaméstnanci fidi. Firma v soucasné dobé
nema zadné podnikové hrdiny. Obecné je tento pojem spojovan se zakladateli podniku. Mélo
by se jednat o osobu, kterd vénovala spolec¢nosti cely sviij zivot a vykonala néco vyjimecného.
Také se nepodatilo vysledovat zddné myty ¢i povésti, o které by se organizac¢ni kultura opirala.
V rozhovorech v prubéhu navstév podniku bylo vysledovano, Ze pro nékteré zaméstnance je
vzorem jejich vedouci, ktery je odbornikem ve svém oboru, uzavira skvélé obchodni kontrakty
atd. Nicmén¢, nékteii z nic me€li pocit, Ze neni piitomna lidska stranka, tedy se jedna spis
o manazera nez lidra, ktery by je vtahnul do ducha spolecnosti a motivoval ke snaze podilet se
na vnitini atmosféte spolecnosti.

V ramci své organizacni kultury je spolecnost siln¢€ orientovana na zakaznika, coz je
primarné dano charakterem podnikani. Tato skutecnost je patrnd z hodnot, kterych si podnik
ceni a kter¢ uvadi i na svych webovych strankach a internich dokumentech. Jednou
zaméstnanci bylo potvrzeno, Ze si jsou zaméstnanci podniku védomi nutnost rychle reagovat
na prani zdkazniki a vychazet jim vstfic. V ramci dotaznikového Setieni se potvrdilo, Ze si jsou
vyznamu nazoru zakaznika v€domi také fadovi zaméstnanci. Jejich chovéni je sledovéano
vedoucimi. Diraz je pfi tom kladen na to, aby se zaméstnanci chovali k zakazniktim pfijemné
a v piipadé nutnosti jim poradili.

Vedeni podniku vnima pozitivn€, pokud zaméstnanci ptfichazeji s navrhy na zlepSeni
postaveni na trhu. Vedeni podniku je naklonéno zménam, ale v praxi je jejich implementace
pomérné slozitd. V podstaté chybi ville dotdhnout véci do konce. Vedouci pracovnici jsou
ochotni svym podfizenym naslouchat, pokud pfijdou s né¢jakym néavrhem. Na druhou stranu je
kladen diiraz na tradici a stabilitu. Tato skutecnost je dana charakterem podnikani a firemni
strategii. Cilem podniku je, aby zakaznici vnimali podnik jako spolehlivého perspektivniho
partnera.

Organizacni kultura je pomérn€ malo formalizovana. V podstaté neexistuji dokumenty,
které by danou oblast upravovali. Firma je orientovana spise kratkodob¢. Piestoze v podniku
existuji strategické dokumenty, diraz je kladen na planovani v kratkodobém casovém
horizontu. Na zaklad¢ strategickych dokument jsou kazdy rok pfipravovany plany na 1 rok.
V nich jsou stanoveny finan¢ni ukazatele, kterych by mélo byt na konci roku dosaZeno.
Za planovani je odpovédné vedeni podniku, které rozhoduje na zéklad¢ dat poskytnutych
jednotlivymi oddélenimi. To také kontroluje, zda je realny stav v souladu s tim planovanym.
Ptipadné rozdily jsou podrobeny prozkoumani.

Kompetence V oblasti rozhodovani jsou jasné stanoveny internimi dokumenty.
Do zna¢né miry je rozhodovani centralizované, coz ve firmé zptisobuje napéti. Vedeni podniku
rozhoduje o strategickych otazkach. Rozhodovani je ¢inéno vZdy na zéklad€ tidaj, ktera jsou
systematicky Vv priabéhu roku shromazd’ovana. Jedna se zejména o finan¢ni data. Pfistup
jednotlivych vedoucich je zna¢né individudlni a je ovlivnén jejich osobnosti. V ramci podniku
neni definovano, jakému zptisobu vedeni je davan prednost. Zalezi tedy na vedoucich, jak k této
oblasti pfistoupi.

Ve firm¢ je kladen diraz na odpovédnost zaméstnanct. V popisu pracovnich mist je
jasné definovano, za co jsou zaméstnanci odpovédni a jejich Cinnost je v tomto ohledu
pravideln¢ kontrolovana. Kritéria hodnoceni uspéchu zaméstnancii jsou jasné definovana.
Pracovnici jsou s nimi sezndmeni pii svém nastupu do zaméstnani a pravidelné€ jsou probirana
S nadfizenym v priibé¢hu osobnich pohovori. Podnik je pomérné€ dost orientovan na lidi. Lidsky
kapital je vniman jako zdroj konkurenceschopnosti podniku. Zaméstnanci maji moZnost dalsiho
profesniho rozvoje a je jim naslouchéno.
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3.3 Vysledky vyzkumu

Jak jiz bylo vySe uvedeno, v rdmci vyzkumu bylo realizovano dotaznikové Setieni mezi
zaméstnanci podniku. Dotaznik byl zaslan zaméstnanctim oddéleni Péce o zédkazniky, kterd se
slozena z dvou usekt, a to Zakaznickd péce - Call Centrum a Zakaznicka péce - Obchodni
oddéleni klienti segmentu Maloodbér. Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 45 osob.
Z celkového poctu se jednd o 56 % zaméstnancii sledované¢ho podniku a 0 94 % zaméstnanct
z ptislusného odd¢leni Zakaznické péce. Graf v ptiloze grafy.

Celkem se tedy vyzkumu tucastnilo 48 osob. Vétsina (54 %) dotazovanych méla
sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitou. Druhou nejpocetnéjsi skupinu (23 %) tvotily
osoby s vysokoskolskym vzdélani. Vyssiho odborného vzdélani dosahlo 21 % respondentd.
Dale bylo béhem Setieni zjistovano, jak dlouho dotazovani v podniku pracuji. Doba praxe
ve firm¢ se pohybovala od 4 mésicit do 12 let. Vzhledem ke skutecnosti, ze podnik pisobi
na trhu od roku 2005, neni mozné, aby néktery z dotazovanych pracoval v podniku déle nez 14
let. Dotazovani pracovali ve firmé ve vétsin¢ piipadt 2 az 5 let (35 %). Druhou nejpocetnéjsi
skupinou (27 %) byli pracovnici ptisobici ve spole¢nosti 5 az 9 let. Dalsi poc¢etnou skupinu (21
%) tvofili zaméstnanci pusobici v podniku méné nez 1 rok. Celkem 17 % dotazovanych
pracovalo ve firmé vice nez 10 let. Konkrétni pocty zaméstnanct jsou uvedeny v grafu 3
Vv ptiloze grafy.

Respondenti méli nasledné€ pomoci péti bodové Skaly vyhodnotit otazky uvedené nize
Vv tabulce a uvést, zda souhlasi ¢i nesouhlasi s ptedlozenym tvrzenim (1 zcela souhlasim — 5
zcela nesouhlasim). Nasledné bylo pomoci vazeného aritmetického priméru vypocitano
prumérné hodnoceni k dané otazce.

Znéni jednotlivych otdzek tykajicich se vztahu zaméstnance k podniku,
které zaméstnanci hodnotili pomoci péti bodové Skaly, je pro piehlednost uvedené v tabulce 3
nize. VéEtsing€ dotazovanych bylo v podstaté jedno, kde pracuji. S danym tvrzenim se ztotoznilo
celkem 68 % respondentd. Pouze 39 % dotazovanych bylo hrdych na to, ze v daném podniku
pracuje. Je tedy zjevné, Ze vétSina zaméstnancli nema dostate¢né silny vztah k firmé, ve které
pracuje. To se také projevilo v tom, zda vnimaji zaméstnanci uspechy podniku jako své vlastni.
S timto tvrzenim souhlasilo pouze 34 % dotazovanych. Celkem 51 % zaméstnanci takto
uspechy podniku nevnimalo. Piesto vétSina respondentii uvadéla, Ze jsou viici podniku loajélni.
Takto odpovédélo celkem 72 % dotazovanych. Je tedy zjevné, ze se s podnikem nejsou schopni
piimo identifikovat. Primérné hodnoceni ve vyse uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce 3.

Tabulka 3 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti vztahli zaméstnance k podniku

Vyrok Primérné hodnoceni
Jsem hrdy na to, Ze pracuji v této firme. 41
V podstaté je mi jedno, kde pracuji 1,9
Jsem K podniku loajalni 1,4
Uspéchy podniku beru jako své vlastni 3,8

Zdroje: vlastni prace autora

Vétsina dotazovanych (53 %) hodnotila pracovni kolektiv jako uspokojivy. Respondenti
také velmi Casto uvadéli, ze je pracovni kolektiv vyborny a ptatelsky. Pomérné velké mnozstvi
osob uvadélo, ze je nezajima, s kym pracuji. Takto odpovédélo 26 % dotazovanych. Jako

23



vyborny a pratelsky vnimalo pracovni kolektiv 15 % dotazovanych. Pouze 6 % respondentli
uvedlo, Ze je situace vtomto ohledu neuspokojiva. Grafické vyhodnoceni je k dispozici
Vv ptiloze grafy.

Svyse uvedenou otazkou souvisi také nazory ucastniki vyzkumu na vztahy
na pracovisti. VéEtSina respondenti (48 %) odpovédéla, Ze jsou vztahy pratelské, ale se
spolupracovniky se mimo praci nestykaji. Jako pracovni a formalni hodnoti pracovni vztahy 41
% respondentd. Celkem 11 % vnimalo pracovni vztahy jako pratelské a se svymi kolegy se
stykali také mimo zaméstnani ve svém volném case.

To se projevilo také v nasledujicich otdzkach viz nize uvedena tabulka. Podle vétsiny
respondentl (54 %) vladne v podniku pfijemnd atmosféra. S timto tvrzenim nesouhlasilo
celkem 24 % dotazovanych. Také pracovni vztahy s kolegy byly vétSinou dotazovanych
vnimany jako dobré. Takto odpovédélo 72 % dotazovanych. S timto tvrzenim nesouhlasilo
celkem pouze 11 % respondentti. Také spolupraci s kolegy hodnotila vétsSina dotazovanych jako
dobrou. Takto odpovédélo celkem 68 9% dotazovanych. Spolupraci hodnotilo jako
problematickou 23 % respondentl. To souvisi nejspise s faktem, ze je ve firmé podporovana
tymova prace. S timto tvrzenim souhlasilo celkem 64 % dotazovanych. Konflikty se podle
jejich ndzoru v podniku pftili$ Casto neobjevuji. Pouze 18 % dotazovanych uvade¢lo, ze ve firmé
dochézi ¢asto ke konfliktiim.

S danou oblasti souvisi také zpuisob komunikace, ktery v podniku pievlada. Podle
vétSiny zaméstnancii prevazuje ve firmé elektronickd komunikace. Takto se vyjadfilo 56 %
respondentl. Podle 44 % dotazovanych v podniku pfevazuje ustni komunikace. Podle vétsiny
dotazovanych neni komunikace ve firmé jasné nastavena internimi pravidly. Takto se vyjadtilo
54 % respondentt. Primérné hodnoceni ve vyse uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce 4.

Tabulka 4 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti vztahli na pracovisti

Vyrok Primérné hodnoceni

Na pracovisti vladné pfijemna atmosféra 2,3

Na své nejblizsi kolegy se mohu spolehnout | 1,8

Ve firmé je dobra spoluprace mezi kolegy 2,1

Ve firm¢ je podporovana tymova prace 2,2

Ve firmé dochazi ¢asto ke konfliktim 4.4

Komunikace ve firm¢ je jasné nastavena | 3,8
internimi pravidly

Zdroje: vlastni prace autora

Vétsina dotazovanych uvedla, Ze neni s vizi, misi a strategii podniku dostatecné
seznamena. Takto se vyjadiilo celkem 58 % dotazovanych. Pouze 24 % respondenti mélo pocit,
7e vizi, misi a strategii podniku zna. To se projevilo také v ptipadé hodnoceni nésledujiciho
tvrzeni. Zaméstnanci byli presvédceni, ze vize, mise a strategie podniku nejsou dostatecné
komunikovany vuci verejnosti. Takto se vyjadiilo celkem 73 % dotazovanych. Pouze 14 %
respondentii mélo opacny ndzor. Neni tedy divu, Ze zaméstnanci maji problém ztotoznit se
s filosofii firmy. Hlavnim divodem je zejména fakt, ze jeji filosofii neznaji. Pouze 12 %
respondentll uvedlo, Ze filosofii podniku sdili. Podobn¢ je tomu také v pfipadé firemnich
hodnot. S témi se bylo schopno ztotoznit pouze 13 % respondenti. Primérné hodnoceni ve vyse
uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce 5.
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Tabulka 5 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti vize, mise, strategie a hodnot podniku

Vyrok Priumérné hodnoceni

Jsem seznamena svizi, misi a strategii | 3,9
podniku

Vize, mise a strategie podniku jsou jasné | 4,2
komunikovany vii¢i vefejnosti.

Znéam a sdilim filosofii svého podniku 4,4

Mém pozitivni vztah k hodnotam, které jsou | 4,1
ve firmé¢ prosazovany

Zdroje: vlastni prace autora

Dale bylo zjistovano, jaké hodnoty jsou ve firmé ocefiovany. Dotazovani méli u kazdé
z uvedenych hodnot uvést bodové hodnoceni dle dilezitosti (0 — nejméné cenéno, 5 — nejvice
ocefiovano). Podle zaméstnancl jsou nejvice cenénou hodnotou schopnosti a dovednosti

zamé&stnancu a jejich odborna kvalifikace. Na dalsi pfi¢ce se umistila odpovédnost za svétené
ukoly. Jednotlivé hodnoty jsou niZe v tabulce 6 sefazeny podle dilezitosti.

Tabulka 6 Primérné hodnoceni jednotlivych hodnot

Hodnota Pramérné hodnoceni
Schopnosti a dovednosti zaméstnanc 4.7
Odborna kvalifikace 4,2
Odpovédnost za svétené ukoly 3,9
Soutézivost 3,4
Pratelstvi mezi zaméstnanci 2,7
Duvéra 2,6
Dodrzovani pravidel 2,4

Zdroje: vlastni prace autora

Firemnich hodnot se tykala také dalsi otazka, v ramci které méli respondenti ohodnotit,
jaké chovani je ve firmé ocenovano. Jednotliva tvrzeni pfi tom méli ohodnotit pomoci $kaly
0d 0 do 5 (0 — nejméné cenéno, 5 — nejvice ocenovano). Mezi nejvice ocenované chovani patfila
schopnost jednat poctivé a korektné, pruzné se prizpisobovat pozadavkim zakazniki
a respektovat tradici firmy. Konkrétni vysledky jsou uvedeny nize v tabulce 7.

Tabulka 7 Prumérné hodnoceni ocenovaného chovani

Chovani Hodnoceni

uplatiiovat nové poznatky a postupy 2,9
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dosahovat vysoké kvality sluzeb a produkta | 3,4

dbat na dodrzovani termint 2,8

chovat se poctivé a korektné 4,4

pruzn¢ se ptizpasobovat pozadavkim | 4,2

zékaznikt

dbat na poradek a pracovni kazen 2,4
dodrzovat dohody s partnery 3,8
odmeénovat kvalitu a dokonalost 3,1
kontrolovat  dodrzovani  standardi a | 3,3
piedepsanych postupt

expandovat (na nové¢ trhy, produkty). 2,1
ziskat predni misto na trhu 3,8
cilené¢ a priabézné sledovat chovani a kroky | 3,9
konkurence.

uplatiiovat nové poznatky a postupy 3,4
cilené budovat image firmy (prezentovat své | 2,1
uspéchy)

investovat rozumne, se zarukou maximalnich | 1,9
vysledki

usilovat o jistotu pro zaméstnance 3,2
respektovat tradice firmy 4,2
podporovat mésto, region 3,7
podporovat zdravotnictvi, sport, kulturu 2,9

Zdroje: vlastni prace autora

Podle vétSiny dotazovanych (53 %) s nimi nadfizeni komunikuji vétSinou korektné
a formalné. Celkem 39 % zaméstnanct popisovalo komunikaci jako ptatelskou a otevienou.
Pouze 8 % respondentt uvedlo, Ze komunikace ze strany nadtizeného je direktivni a nafizujici.
Dale méli respondentu ohodnotit styl vedeni svého ptimého nadiizeného. VéEtsina dotazovanych
(38 %) vnimala styl vedeni svého nadfizené¢ho jako participujici. Tento typ vedoucich
podporuje rozvoj svych podfizenych a je ochoten jim naslouchat. Pro podnik je dominance
tohoto stylu vedeni vyhodou. Celkem 32 % dotazovanych uvedlo, Ze jejich nadfizeni maji
demokraticky styl vedeni. Tento typ vedoucich nasloucha nazoriim svych podiizenych a jejich
doporuceni bere pii rozhodovani v ivahu. Rozhodnuti vSak déld sam. Také tento vedouciho
stylu je pro podnik pfinosem. Podle 23 % dotazovanych ma nadiizeny liberalni styl vedeni.
Pro né&j je charakteristicka pasivita a prendseni odpovédnosti na druhé. Pouze 7 % hodnotilo
vedouci styl nadfizeného jako direktivni, ktery se vyznacuje absolutni pfevahou a dominanci
nadfizeného, ktery nebere v ivahu nazory svych podfizenych. Pro ilustraci jsou nazory
respondentli uvedeny v grafu €. 5 nize. S hodnocenim nadtizenych souvisi také to, zda vnimayji
zamestnanci nékoho z podniku jako hrdinu. Na tuto otdzku odpoveédélo pouze 23 dotazovanych.
VétSina z nich (68 %) vnimala jako hrdinu svého nadfizeného. Zakladatele podniku vnima jako
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hrdinu 21 % dotazovanych a feditele 11 % respondentt. Grafické vyhodnoceni je k dispozici
Vv ptilohach.

Dale byly zjistovany nazory respondentii na vztah vedeni podniku k zaméstnancum. Pode
vétSina dotazovanych jim dévaji vedouci pracovnici dostatek prostoru k uplatnéni jejich
znalosti a dovednosti. Takto se vyjadfovalo celkem 63 % dotazovanych. Pouze 9 % respondenti
uvadélo, ze tomu tak neni. Pro spokojenost zaméstnanct je dilezité také to, zda je vedeni
podniku ochotno naslouchat nazorim a napadim zaméstnanct. V tomto ohledu méli
dotazovani pocit, ze jim vedeni vychdzi vstfic a jejich napady bere v potaz. Takto se vyjadiilo
celkem 67 %. Také hodnoceni ma zna¢ny vliv na to, jaky vztah maji zaméstnanci k podniku,
ve kterém pracuji. Dilezité je, aby bylo z jejich pohledu spravedlivé. Pro podnik je pozitivnim
zjisténim fakt, Ze drtiva vétSina je s hodnocenim své prace spokojena. S vyrokem souhlasilo
celkem 83 % dotazovanych. Pouze dva respondenti uvedli, Ze tomu tak neni. Zbytek nebyl
schopen dané tvrzeni ohodnotit.

Dulezité vSak neni pouze finan¢ni hodnoceni, ale také dalSi zaméstnanecké benefity.
Z tohoto diivodu bylo zjistovano, zda maji respondenti pocit, Ze o né podnik pe€uje. VétSina
dotazovanych (63 %) uvadéla, ze tomu tak je. Celkem 8 % uvedlo, ze tomu tak neni. Podle
nazoru dotazovanych se ve firmé kond dostatek akci urenych pro zaméstnance. Takto se
vyjadtilo celkem 54 % dotazovanych. V ramci dotazniku uvadéli dotazovani, ze podnik
pravidelné pofadd vanocni vecirky a détsky den. S tvrzenim nesouhlasilo 35 % respondentl.
Celkové podminky na pracovisti byly zaméstnanci hodnoceny jako vyhovujici pro 73 %
oslovenych pracovniki. Primérné hodnoceni ve vyse uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce

8.

Tabulka 8 Praimérné hodnoceni tvrzeni v oblasti ptistupu vedeni podniku k zaméstnanciim

Vyrok Primérné hodnoceni

Mam moznost uplatnit pii praci své znalosti | 2,1
a dovednosti

Vedeni podniku a nadfizeni naslouchaji mym | 1,9
nazortim a napadim, jejichZ cilem je zlepSeni
fungovani podniku

S ohodnocenim své prace jsem spokojen/a 1,4

Vedeni podnikd mé zajem o své zaméstnance | 2,1
a peCuje o né

V podniku se konéd dostatek akci urcenych | 2,6
zaméstnanciim (oslovy atd.)

Podminky na pracovisti mi vyhovuji 2,2

Zdroje: vlastni prace autora

Respondenti byli také dotazovani na to, jak hodnoti organiza¢ni kulturu podniku.
Nejdiive bylo nutné zjistit, zda se v minulosti s timto pojmem jiz setkali. VétSina respondentt
uvedla, Ze tento pojem jiz diive slySela. Takto se vyjadiilo celkem 67 % osob. Dale bylo
zjistovano, zda obsah daného pojmu znaji. Celkem 65 % uvadé¢lo, Ze je sezndmena s vyznamem
tohoto pojmu. VétSina zaméstnancli podniku je tedy dle mého nazoru schopna zhodnotit silu
organizacni Kultury. V nasledujici otazce byli tedy pozadani, aby ohodnotili silu organiza¢ni
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kultury podniku, ve kterém pracuji. VéEtSina zaméstnancli uvedla, ze firma nemd silnou
organizaéni kulturu. Praimérné hodnoceni ve vys$e uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce 9.

Tabulka 9 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti pfistupu vedeni podniku k zaméstnanciim

Vyrok Priumérné hodnoceni

V minulosti jsem se jiz setkal s pojmem | 1,9
organizac¢ni / podnikova kultura

Vim, co pojem organiza¢ni kultura znamena | 1,8

Podnik, ve kterém pracuji, ma silnou | 4,2
organizac¢ni kulturu

Zdroje: vlastni prace autora

Dale bylo nezbytné zjistit, zda je mozné ucinit zmény v oblasti organizacni kultury.
Proto bylo zjistovano, jakym zptisobem je organizacni kultura podniku zdokumentovana, zda
je vedeni podniku naklonéno inovacim a zda je ochotno vzdat se starych zvyky v zajmu
vyzkouseni novych zpuisobd fizeni a vykonavani prace. Organizacni struktura podniku
a jednotlivé procesy jsou definovany prostfednictvim internich dokumentli. Podle nézoru
respondentil je vedeni podniku naklonéno inovacim a je ochotno pfijmou riziko. Takto
s vyjadtilo celkem 57 % dotazovanych. S danym tvrzenim nesouhlasilo 29 % osob. Pfesto neni
podnik podle nédzoru vétSina respondenti (68 %) schopen odstranit procesy a postupy
aplikované v ramci fizeni, které jsou zastaralé a brani rozvoji organizace ¢i jednotlivct. To
nejspise souvisi s tim, ze vedeni podniku neni ochotno porusovat staré¢ zvyky a nahrazovat je
novymi zpusoby prace. Tento nazor zastdvalo 63 % dotazovanych. Primérné hodnoceni
ve vySe uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce 10.

Tabulka 10 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti ochoty vedeni podniku ke zméndm

Vyrok Primérné hodnoceni

Organizaéni struktura podniku a jednotlivé | 1,3
procesy jsou jasné definovany
prostiednictvim internich dokumentt

Vedeni podniku je inovativni, kreativni a je | 2,9
ochotné pfijimat riziko.

Procesy a postupy aplikované v ramci tizeni, | 3,9
které jsou zastaralé a brani rozvoji organizace
¢i  jednotliveli, jsou odstraiovany a
nahrazovany novymi.

V podniku existuje ochota porusit staré | 3,6
zvyky v zajmu vyzkousSeni novych zptsobl
fizeni a vykonavani prace

Zdroje: vlastni prace autora
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Posledni sada otdzek se zamétovala na firemni image, kterd je nejspiSe nejlépe
viditelnou sloZkou firemni kultury. VétSina dotazovanych (81 %) uvedla, Ze firemni identita
neni vramci exteriéru a interiéru podniku striktné¢ dodrzovana. Pti komunikaci s klienty
a partnery jsou jim k dispozici na intranetu spole¢nosti konkrétni vzory dokumentu, které je
nutné vyuzivat. Jednd se zejména o hlavickovy papir a elektronicky podpis. Nemaji vSak
k dispozici zadné vzory pro piipravu prezentaci. Firma nevyzaduje, aby zaméstnanci nosili
stejnokroj. Urcitd pravidla odivani je vSak nutné dodrzovat. Vedeni podniku vSak na nich
striktné netrva. Primérné hodnoceni ve vyse uvedenych otazkach je uvedeno v tabulce €. 11.

Tabulka 11 Primérné hodnoceni tvrzeni v oblasti firemni image

Vyrok Priumérné hodnoceni

V ramci exteriér a interiér podniku je striktné | 4,1
dodrzovana  firemni identita  (barvy,
viditelnost loga atd.)

Vramci  komunikace  (korespondence, | 3,6
prezentace atd.) mame k dispozici konkrétni
vzory dokumenti, které je nutné vyuzivat

V podniku je nutné nosit stejnokroj | 4,8
(uniformu)

V podniku je nutné striktné dodrzovat | 3,7
pravidla odivani dana podnikem

Zdroje: vlastni prace autora

Diskuze

PredloZena prace se vénovala problematice organiza¢ni kultury. Jedna se o téma, které
je nad¢asové. Organiza¢ni kultura mize podle odborné literatury (LukeSové (2010, s. 51 a dalsi
autofi) pro podnik znamenat znacnou konkurenéni vyhodu, kterd mtize zlepsit jeho postaveni
natrhu. S timto tvrzenim souhlasi také Dédina a Cejthamr (2010, s. 79), ktefi v souvislosti s tim
vnimaji vliv organizacni kultury na procesy fizeni a rozhodovéni. Z vySe uvedenych vysledku
je patrné, Ze ve spolecnosti existuje organizacni kultura, kterd odrazi zivot zaméstnancii
ve spolecnosti, organizacni kultura jako soubor hodnot, ze kterych vychazeji konkrétni
predstavy o tom, co je dulezité a spravné. To je v souladu s tvrzenim Dédiny a Cethamra (2010,
S. 20-23) Ze vSechny organizace maji ur¢itou kulturu.

Na zékladé vysledkt vyzkumu, bylo mozné vytypovat nékolik problematickych oblasti.
Jedna se zejména o nasledujici oblasti:
e vedeni podniku danému tématu nevénuje pozornost;
e organizacni kultura neni dostatecné silna;
o pfilis velka orientace na pfitomnost;
e nevyrazna image podniku.

Nejveétsim problémem je skutecnost, ze vedeni podniku nema o organizacni kultuie
firmy pfehled. Neni tedy divu, Ze v dané oblasti nevykonava zddnou systematickou ¢innost. To
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ma negativni dopad na kvalitu a silu organiza¢ni kultury. Spole¢nost méa jednozna¢né dobie
propracovanou strategii, chybi ji ale dotazeni zmény z marketingového oddéleni do lidskych
zdroji a mezi zaméstnance samotné. Je zcela jasné, Ze je to cesta na delsi obdobi, ale poté 1ze
v souladu s Lukasovou (2010, s. 28) pfedpokladat, ze dojde k zvySeni vykonnosti, zamé&stnanci
se budou aktivné podilet na napliiovani hodnot a cilti spole¢nosti.

Vedouci pracovnici jsou s timto pojmeme seznameni, ale v rdmci pozorovani bylo
vysledovéno, ze je nikdo nemotivuje k systematickému sledovani dané oblasti, a Ze na to oni
samy ani nemaji ptilis cas. Ukazalo se, ze zménit vzhled webovych stranek neni vSechno, je
potfeba mnohem vétsi tsili. Tomuto tématu je nutné se podrobnéji vénovat, protoze dle Brookse
(Brooks 2003, s.131) spolecnost bez kultury je pouze prazdnou skotapkou a takova spolecnost
nefunguje spravné a hrozi ji, Ze nepiezije.

Dals§im vyznamnym problémem je skutecnost, ze organizacni kultura nema dostatecnou
silu. Tato skute¢nost souvisi s vySe uvedenym problémem. Vedeni firmy k posileni organiza¢ni
kultury prakticky nedéla dostate¢né kroky. Zaméstnanci nejsou schopni se s podnikem
ztotoznit, coz ma negativni vliv na jejich pracovni nasazeni. Z tohoto diivodu je nutné zaméftit
se na posileni organizacni kultury, coz je dlouhodoby proces a je nutné k nému pftistupovat
citlivé. Jak uvadi Lukasova (2010, s.58), silnd organizacni kultura je stabilni, jasna a je pro ni
typické, ze ovliviluje 1 fungovani zaméstnancli ve spolecnosti — zvySuje vykon, aktivizuje,
zajistuje, aby se zaméstnanci podileli na napliiovani cilt a vize spolecnosti.

Organizacni kultura se v soucasné dob¢ orientovana na piitomnost. To by se s ohledem
na cile podniku mélo zménit. Vedeni by se mélo vice zaméfit na budoucnost. V soucasné dob¢
se planovani zamétuje pouze na kratkodoby horizont 1 roku, coZz neni dostacujici, je nutné
premyslet vice do budoucna. Pti planovani by mély byt brany v tvahu interni i externi faktory,
které maji na ¢innost podniku vliv. Stavajici organizacni kultura podniku je spojena priméarné
s kulturou prodeje. Tato skutecnost vyplyva z charakteru trhu, na kterém podnik pusobi.
S ohledem na silnou konkurenci v daném segmentu musi byt podnik schopen zakaznikovi
nabidnout co nejvyhodnéjsi podminky, je nezbytné nutné, aby si zakaznici vytvofili k firmé
pozitivni vztah a zistali ji dlouhodobé vérni, loajalita zakazniku je z dlouhodobého hlediska
dilezita.

Posledni problematickou oblasti je image podniku. Komplexni firemni image by se méla
dostat vice do poptedi. Jedné se o prvek, ktery je dobte viditelny a pro zaméstnance je tedy
na pocatku zmény mozné se s nim pomérné lehce identifikovat. Mimo to, jak uvadi Armstrong
a Taylor (Armstrong a Taylor, 2015, s. 257-262) dava podnik prostiednictvim své image jasnou
zpravu také zakaznikim. Mezi materialni projevy patii usporadani a design kancelafi, ale
zejména jsou materidlni projevy siln€ spojeny s firemni identitou a maji vliv na utvareni firemni
image, na pouzivani loga, vzhled oficidlnich dokumentti apod. V souladu s tim, Zze logo je
dalezitym prvkem identity spolecnosti je v doporuceni navrhnuté nové logo, které je svézi,
piijjemné na pohled.

3.4 Doporuceni

S ohledem na vyse uvedené informace byla zpracovana doporuceni pro zlepseni situace
ve sledovaném podniku. Prvni doporuceni se tyka faktu, Ze vedeni firmy v soucasné dobé
nevénuje dostateCnou pozornost organizaéni kultufe. Prvnim krokem by mélo v tomto ohledu
byt podrobné;jsi zjisténi soucasné organizacni kultury. Za timto ucelem by mélo vedeni podniku
realizovat komplexni prosetieni, které by zahrnovalo vyhodnoceni firemnich dokumentt,
Setfeni mezi zamé&stnanci, zdkazniky i1 obchodnimi partnery formou dotaznikového Setient,
piipadné¢ rozhovory. Na zaklad¢ takto nashromazdénych tidajii by méla byt komplexné popsana
stavajici organizac¢ni kultura. Nésledné¢ by mélo vedeni spoleCnosti stanovit organizacni
kulturu, které chce dosahnout. Na zakladé komparace soucasné organizac¢ni kultury
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a pozadovaného idedlu, by mély byt naplanovany kroky, které by vedly ke zmén¢. Na tomto
ukolu bude nutna spoluprice mezi vedenim spoleCnosti a liniovymi manazery jak
z marketingového oddéleni, tak z lidskych zdroju, ale i fadovymi zaméstnanci.

Idealni organizacni kultura by meéla vychdzet z firemni strategie. Ta byla nové
formulovana ptiblizné pied rokem. Jak jiz bylo uvedeno v popisu, v strategii je vymezena vize
podniku a jeho cile. Organizacni strategie by se me¢la stat zakladem prosazované organizacni
kultury. Na jejim zaklad¢ by mély byt formulovany organizac¢ni hodnoty a postoje. Strategie,
vize a cile, to je podnét pro marketingové odd€leni.

S ohledem na vizi podniku a firemni strategii by se v ramci organizac¢ni strategie mély
do poptedi dostat nasledujici hodnoty — flexibilita, spolehlivost, tradice a kvalita. Diivodem
volby téchto hodnot je charakter trhu, na kterém podnik pisobi. Na trhu s energiemi je pomérné
silnd konkurence a podnikani je spojeno s vysokou mirou rizika. Z tohoto diivodu je nutné, aby
byl podnik schopen rychle reagovat na zmény a ptizplsobit se jim. Spolehlivost a tradice jsou
hodnoty, které posiluji diivéryhodnost firmy mezi jejimi zékazniky a obchodnimi partnery. Ta
je pak schopna udrzet si stavajici klienty a diky své dobré povésti ziskavat nové. Timto
zpusobem se snazi podnik podporovat svou konkurenceschopnost. Dalsi diilezitou hodnotou je
kvalita. Ta hraje také vyznamnou roli, protoze pokud nebude zékaznik spokojen s kvalitou
poskytovanych sluzeb, nebude jich vyuzivat. Je nutné se jesté vic zaméfit na ziskdvani zpétné
vazby a to nejenom prostfednictvim obchodnich zastupct, ale i prostfednictvim nezavislé
agentury. Podnéty je nutné vyuzit jako inspiraci k dal§im krokdm vpied. Spokojenost
zakazniki, inovace a odliSeni jsou tou spravnou cestou.

Své postoje by mél davat podnik vefejné najevo zejména v oblasti vztahu k zdkazniklim,
ochrany zivotniho prostiedi a vztahu k zaméstnanctim. V oblasti vztahu se zdkazniky by méla
byt vyzadovana otevienost a profesionalni jednéni. Zakaznik je vniman jako partner, se kterym
je nutné jednat s ictou a respektem. Vedeni firmy by mélo prosazovat principy, které podporuji
koncepci udrZitelného rozvoje. Zivotni prostiedi je vnimano jako podstatnd soucéast
kazdodenniho Zivota a je nutné takto k nému také pristupovat. Ve vztahu k zaméstnanciim by
mélo byt vzdy piistupovano v souladu se zdkonikem préace. Podnik by mél vénovat pozornost
také svym zaméstnancim. Vedeni by se mélo snazit zajistit, aby na pracovisti panovala
pfijemnd atmosféra a dobré mezilidské vztahy. Vedouci pracovnici by méli byt vedeni k tomu,
aby jednali s podfizenymi s respektem a naslouchaly jejich nazordim a navrhiim.

Jak jiz bylo zminéno vySe, organiza¢ni kultura vychazi z organiza¢ni strategie firmy,
ktera komplexné upravuje fungovani spolecnosti. Strategie je zalozena na vizi podniku. Vize
byla pfijata vedenim spolec¢nosti s ohledem na jejich pfedstavu o moZznostech pulsobeni
podniku. Vize je dle zjisténych skutecnosti velmi dobie definovédna a odrazi filozofii, kterou se
firma fidi. Odpovida teorii 1 doporu¢enim odbornikd, je formulovana jasné, stru¢né, vystizné
a reflektuje zédkladni myslenku podniku. Je jasné a jednoducha, diky cemuz je srozumitelna pro
zakazniky, externi partnery podniku a také pro zaméstnance. I pfes uvedené skutec¢nosti nebyla
spravné komunikovéna ve spole¢nosti a nebyla Gpln¢ pfijata zaméstnanci, ktefi ni ,,neziji‘.

S tim souvisi také druhy zmifiovany problém, a to skute¢nost, Ze organiza¢ni kultura
neni moc silna. Zaméstnanci s firemni kulturou nejsou dostatecné ztotoznéni a jeji potencial
tedy neni odpovidajicim zplGsobem vyuzit. Vedeni podniku by se tedy mélo zasadit o jeji
posileni. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery vyzaduje znacnou trpélivost a citlivy ptistup.
Vedeni podniku by tedy mélo postupovat systematicky. Zakladem daného procesu by méla byt
formulace planu, podle kterého bude postupovano.

Prvnim, co by urc€ité v procesu posilovani organizac¢ni kultury nemélo chybét, je nutnost
vytvorit specificky dokument, ktery by popisoval zdkladni prvky organizacni kultury. Mélo by
se jednat o interni dokument, ktery by byl vyuzivan zejména v rdmci procesu adaptace novych
zamestnancu. M¢l by vSak byt k dispozici také stavajicim pracovnikiim, ktefi by do ného mohli
kdykoliv nahlédnout. Mél by tedy byt k dispozici na intranetu firmy. Dokument by mél
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obsahovat zakladni charakteristiku podniku, podnikovou vizi, firemni strategii, cile spolecnosti,
firemni hodnoty a postoje, pozadavky kladené na zaméstnance, charakteristiku firemni image
atd. S obsahem dokumentu by méli byt seznameni vedouci pracovnici, ktefi by ho nasledné
prezentovali ¢lenim svého pracovniho tymu. Pfi vytvaieni dokumentu by se mélo myslet také
na skutecnost, ze Call centrum je prvni, s kym se klient potka, kdyz potiebuje fesit n¢jaky
problém nebo zodpovédét otazku. Je proto vhodné nastavit ve firmé Call skript, aby kazdy
operator nejenom podéval stejné a spravné informace, ale také teSil pozadavek stejnym
postupem, oslovil klienta i se s nim loucil pfedepsanym postupem, aby spole¢nost na zakaznika
pusobila ucelené. Klient tak nebude nasledné zmateny, pokud by pfisté fesil pozadavek s jinym
operatorem, ktery by mé¢l jiné postupy.

Déle by mél byt realizovan workshop pro vedouci pracovniky, na kterém by se seznamili
S pojmem organiza¢ni kultura a zpisoby jejiho prosazovani mezi zaméstnanci. V ramci
workshopu by mél byt vedoucim vysvétlen vyznam organizacni kultury pro rozvoj spole¢nosti.
Meéli by byt také seznameni s cilovou organizacni kulturou podniku. Jejich role v procesu
implementace organizac¢ni kultury je zcela zasadni. M¢li by si tedy byt dobte védomi dileZitosti
organiza¢ni kultury a toho, jaka je jejich role v ramci jejiho prosazovéani. Po absolvovani
workshopu by mély vedouci jednotlivych tsekd prosazovat firemni kulturu mezi svymi
podfizenymi. Jejich hlavni roli by mélo byt chovat se v souladu s organizaéni kulturou a ptisobit
na ostatni pracovniky jako vzor. Soucasti workshopu by mélo byt také posilovani manazerskych
dovednosti vedoucich pracovniki. Cilem je jim timto zptisobem pomoci pii rozvoji stylu fizeni,
ktery by pfispél ke zlepSeni atmosféry na pracovisti. Vedouci by se méli sezndmit
S manazerskymi technikami, styly fizeni a manaZerskymi procesy. Workshop by mél byt
zaméfen prakticky a mél by ho vést lektor, ktery ma osobni zkuSenosti s vedenim tymt.
Oslovena by méla byt externi firma, ktera poskytuje sluzby v této oblasti. Cena takového
Skoleni se pohybuje v fadu desitek tisic. Zalezi i na délce Skoleni, poctu zicastnénych osob.
I podnikovy hrdina ve zkoumané spole¢nosti chybi, nékteti dotazani oznacili jako hrdinu
vedouciho odd¢leni, ktery je velkym odbornikem v technickych vécech, ale neni az tolik silny
Vv persondlnich otdzkach, empatii. Jednd se o manazera, nikoliv lidra. Je to velka Skoda, protoze
hrdina je vzorem pro zamé&stnance, tahne své spolupracovniky smérem, ktery udava spole¢nost.
Urcité by bylo dobré na tuto problematiku nasmétovat pohled. Vedeni lidi se mlize stat také
soucast workshopu o dulezitosti organizacni kultury a jak pro ni nadchnout i své podtizené.

Pro fadové zaméstnance by mélo byt pfipraveno marketingovym a HR oddélenim
specialni setkani s vedenim podniku, na kterém by byla prezentovdna nova strategie firmy,
ktera je zakladem organiza¢ni Kultury. V ramci prezentace by mélo byt vysvétleno, z jakého
davodu byla pfijata nova firemni strategie a jaké jsou jeji cile. Setkani by mélo byt koncipovéano
tak, aby bylo piisobeno na jejich pocity. Cilem by mélo byt vytvofit mezi zaméstnanci pocit
sounalezitosti a hrdosti, na to Ze mohou ve firm¢ pracovat. Z tohoto divodu by mély byt
informace prezentovany nejvys$im vedenim spolecnosti, aby bylo pracovnikiim jasné, Ze si
vedeni firmy uvédomuje jejich dillezitost. Pfimo na setkani doporucuji shrnout vizi do n¢kolika
bodd, které 1ze ptipadné€ 1 umistit na viditelnych mistech spolecnosti jako tiSténé zardmované
plakaty.

Vyse zminéné kroky — vytvofeni interniho dokumentu, workshop pro vedouci
pracovniky, setkdni vedeni podniku se zamé&stnanci — maji zasadni roli v rdmci zahdjeni procesu
implementace organizac¢ni kultury. Jedna se vSak pouze o prvni krok. Dale je nutné zaméfit se
na stabilizaci nové organiza¢ni kultury. Kté by mélo dojit zejména prostiednictvim
systematického puisobeni vedeni firmy a vedoucich zaméstnanct. Ti by méli jednat v souladu
s organizac¢ni kulturou a plisobit na zaméstnance spolecnosti jako vzor. Jejich postup k feSeni
jednotlivych situaci a jednani se zaméstnanci firmy by mél byt v souladu s organizacni
kulturou. Pracovnici spole¢nosti tak budou moci sledovat ptimo v praxi, jakym zplisobem by
méli sami jednat.
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Urcité by bylo dobré zavést co nejdiive pravidelné porady liniovych manazeri se
zamestnanci. Je jasné, Ze spolec¢nost 1 vedouci jsou krajné zaneprazdnéni, nicméng¢, i porady
a pravidelné hodnoceni prace zaméstnancii patii do organizacni kultury. Téato ¢éast zatim
prakticky viibec nebyla do organizacni kultury zapracovand, neslouzi manazerim jako nastroj
efektivni komunikace, identifikace zaméstnancii se spolenosti a motivaci zaméstnanct.
Absence pravidelného hodnoceni prace pak snizuje motivaci zaméestnancli, zaméstnanci nemaji
moznost participovat na tfesi ukold, rozvijet se, a i touto cestou zvysovat svoji identifikaci se
spolec¢nosti, jejimi hodnotami. Rozhodné¢ doporucuji vénovat poradam a pravidelnému
hodnoceni pracovnich vykonli zaméstnanct podstatné vyssi pozornost. Zlepsi se komunikace
1 zmapovani potifeb zaméstnanct.

Dalsim zptisobem, jak posilovat firemni kulturu je budovat mezi zaméstnanci hrdost na
to, ze pracuji v dané firm¢. Toho je mozné dosdhnout naptiklad tim, Ze jim budou pravidelné
prezentovany uspéchy podniku. Uspéchy by mély byt spojeny s nasazenim zaméstnancil
a jejich dobtfe odvedenou praci. Vedeni podniku by mélo pracovnikiim za dobie odvedenou
praci dékovat a dat jim najevo, ze si jich vazi. Za timto ucelem je mozné vyuzit firemni intranet.
Také vedouci jednotlivych oddéleni by méli vyjadiovat ¢lenim svého tymu uctu a vdek
za dobte odvedenou praci.

Vhodné je také realizovat pro zaméstnance akce, na kterych by byl posilovan jejich pocit
sounalezitosti vii¢i podniku. Vhodné je zavést napiiklad sportovni den, na kterém by probihaly
sportovni soutéze v jednotlivych tymech. Prostfednictvim tymovych soutézi je mozné
nendsilnou formou posilovat vztahy mezi ¢leny daného tymu. Levnou variantou je naptiklad
usporadani bazaru pro détsky domov nebo psi ¢i koci¢i utulek. Lidé mohou pfinést napf.
obleceni, které jim uz nepadne velikosti, upéct buchtu nebo se jinak zapojit a vytézek se
nasledné odnese — spolecné nebo pfes vybrané osoby na misto urceni. Dalsi levnou zaleZitosti
jsou ruzné hry, at’ uz deskové nebo venku — moderni jsou tnikové hry. Spole¢né Ize napf.
ptipravit spole¢nou snidani atp. Pravé prostfednictvim dobrych pracovnich vztahli a pratelské
atmosféfe na pracovisti je mozné posilovat v zaméstnancich pocit sounalezitosti a pomoci jim
tak identifikovat se s organiza¢ni kulturou. Mimo to takto vznikne dal$i z firemnich rituald,
ktery se stane nedilnou soucasti organizac¢ni Kultury.

Obecné tedy plati, ze by vedeni firmy mélo vénovat posilovani organizac¢ni Kultury
do budoucna vice pozornosti neZ v minulosti. Vedeni podniku by mélo pravidelné realizovat
prizkumy, analyzovat nashroméazdéné informace a hodnotit, do jaké miry se organizaéni
kultura odpovida pozadovanému idedlu.

Dal8i pozorovanym problémem je administrativni z4téz. Ta je i po provedenych
zménach nejenom na zadkaznicich (i pfes motto, ze vSe bude jednoduché a piehledné), ale
1 na samotnych zaméstnancich. Kromé jiného bylo naptiklad vypozorovano, Ze teamleaderka
Call centra vétSinu svého Casu tfidi postu nebo ukoly v zdkaznickém systému. Dnes je urcité
moznost zajistit program, ktery podle klicovych slov tfidi alesponl vétSinu posty a tim ulehcit
S kontrolnimi organy, vedenim svého tymu atd. Nyni tato ¢innost pfechazi na vedouci oddéleni,
ktera jiz tak ma dost prace neustalym pendlovanim mezi Prahou a Plzni, a jesté navic fesi ukoly,
které by bez problémt zvladla jeji podiizena. Oveétenym platformou, kterd mize zajistit plynulé
rozdélené doslé posty 1 prichozich hovort je program Genesys Desktop. Vyuziva ho naptiklad
konkurenéni spole¢nost CEZ. Cena takového softwaru se odviji i od ndroénosti a pozadavki
uzivatele. Zakladni verze vyjde zhruba na 500tis. Dale pak zélezi, zda-1i napt. spolecnost bude
pozadovat rozsifeni o Cesky jazyk. Takova sluzba vyjde na 200tis. Urcité se jedna o velkou
investici, kterd bude mit dopad na celkové fungovani spole¢nosti. Rychlejsi vyftizeni
pozadavkl, niz8i chybovost, odleh¢eni aplikaci Outlook, ktera nefunguje spravné z ditvodu
velkého objemu dat, které denné€ proudi na zakaznické oddéleni a z né&j zpét ke klientim. Dale
navrhovany program umoziuje rizné reporty po¢tl emaild, hovorti, délka hovoru i délka
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pro IT oddéleni ve spolupraci a vedenim a nasledné€ 1 zaméstnanci, ktefi se budou muset zaskolit
Vv praci s Genesysem. Spravné a efektivni vyuzivani ¢asu mize mit za nasledek i sniZzeni poctu
operatorek, ¢imz firma opét usetii ndklady za zaméstnance.

DalSim zkoumanym byla facebookova stranka spolecnosti. I pfes snahu své
zamestnance proskolit v odborné tématice, se objevuji stiznosti typu, Ze nedostali spravnou
radu, pfipadné se operatorky ve svych doporucenim rozchézeji atd. Urcité by bylo vhodné
zam¢fit se jednak na formu telefonickém projevu operatorek na lince a pak také na jejich
odborné znalosti. Jedna se o oddéleni, kde byva fluktuace vyssi nez na jinych oddé€lenich, je
tedy vhodné vénovat t€émto lidem vyssi pozornost. Navic jsou to oni, kdo jako prvni jedna
s klientem, na zéklad¢ ¢ehoz si klient vytvari sviij obraz o spole¢nosti. Co se tyka samotné
spolecnosti a spokojenosti klienti, je mozné nechat si ud¢lat prizkum spokojenosti, ktery 1ze
opakovat a ptipadné na zlepSeni/ zhorseni vysledkll navazat i odmény, mimotadné bonusy apod.

Dals§im problémem byla pfiliSnd orientace podniku na pfitomnost. Podnik v podstaté
pfipravuje pouze dva typy dokumentli — kratkodoby ro¢ni plan a strategické plany. Kratkodobé
plany jsou formulovany pro obdobi jednoho roku. Strategické plany maji dlouhodoby charakter.
Dle mého nazoru by k posileni orientace na budoucnost pomohla ptiprava sttednédobych pland,
které by se zamétovaly na obdobi 5 let. Podnik by tak mél dalsi néstroj planovani, ktery by
mimo jiné umoznil posilovani firemni kultury a hodnot. Plan by se nem¢l tykat pouze cila
V trzni oblasti. Firma by se v ném méla zaméfit také na rozvoj zaméstnanct, budovani firemni
kultury a cile v oblasti spolecenské odpoveédnosti podniku. Na formulaci stfednédobych plant
by se méli podilet vedouci jednotlivych oddéleni a vedeni podniku. Stfednédoby plan by se mél
stat zakladem pro kratkodobé plany. I vzhledem k prognézam, které predpokladaji spis$ narast
cen energii je nutné uvazovat o tom, jak zvysit prodej a nésledné zisk. Je nutné nabidnout
klientim perfektni servis a dobré zaméstnance motivovat a udrzet.

V neposledni fad€¢ je dobré vénovat se i potfebam klientl. Zavedeni zakaznického
ale klientim usnadni ptistup k informacim o platbach, fakturach. Urcité je velice vyhodné, kdyz
si firma — klient muze v zakaznickém portalu nejenom provéfit uhrazené/ neuhrazené platby,
ale rovnou stdhnout danovy doklad k pfijaté platbg, piipadné ovéfit vystaveni rocni faktury,
platnosti Smlouvy, ptipadné cenu, za kterou energie odebira.

Posledni problematickou oblasti byla firemni image. V této oblasti byly vysledovany
znacné nedostatky. Vedeni podniku by mélo této oblasti vénovat zvySenou pozornost.
Dlivodem je skutecnost, Ze firma se zdkazniky komunikuje primarné€ nepiimo a musi se tedy
VvV tomto piipadé webové stranky podniku, které jsou v souc¢asné dobé nedostate¢né. Mélo by
tedy dojit k jejich zmén€. Vychodiskem pii tom muize byt logo podniku a z ného odvozené
firemni barvy. To by se mélo také zménit. Logo firmy by mélo vychdzet z ndzvu spolecnosti,
mélo by byt jednoduché a pfijemné na pohled. Navrh nového loga podniku je uveden
na obrazku €. 3 nize.

Obrazek 3 Navrh nového loga podniku

Zdroj: interni dokumenty podniku
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Nové logo je velmi jednoduché a na pohled piijemné. M4 jasnou vypovidaci hodnotu.
Logo by mélo byt umistovano na vSechny formalni dokumenty podniku. Jedna se zejména
o dokumenty vyuzivané v ramci komunikace se zékazniky a obchodnimi partnery. Zaméstnanci
by ho méli vyuzivat také pii elektronické komunikaci, kde je soucasti jejich elektronického
podpisu. Logo by mélo byt uvedeno také na vstup do budovy oznacen logem podniku.

Podnikovy design by mél vychazet z loga. Z ného je mozné odvodit podnikové barvy,
které by mély slouzit jako komunikacni néstroj v ramci webovych stranek podniku. Zakladni
barvou by méla byt svétle zelena a jeji odstiny. Barva byla volena tak, aby byla na oko ptijemna
a neagresivni. Cilem bylo podpofit timto zpiisobem image podniku, ktery se prezentuje jako
stabilni silna firma, o které mohou zakaznici divérovat. Na webovych strankach je vhodné
vyuzit také dalSi paletu barev, kterd by meéla usnadnit zdkaznikim orientaci (elektfina —
tyrkysova a zelena, plyn — fialova a rizova). Také interiér sidla podniku by mél byt vybaven
ve firemnich barvach. Jednotlivé kanceldie by mély byt oznaceny Stitky v podnikovych
barvach. V jednotném designu by mély byt piipravovany také propagacni materialy a reklamni
predméty.
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4 Zavér

Prace se vénovala formulaci navrhii na zlepSeni soucasné organizacni kultury
ve vybraném podniku. Na zakladé¢ tohoto primarniho cile byly vymezeny cile dil¢i, které maji
prispét k dosazeni vySe zminéného cile. Jednd se o popis stavaji organizac¢ni kultury
sledovaného podniku, rozbor organizacni kultury a formulace navrhli na zlepsSeni. Vyse
popsanych cilt bylo dosazeno prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu.

Pro ucely prace byl vybran podnik EP Energy trading, a.s. Jedna se o evropskou
energetickou spolecnost, kterd se zaméfuje na teplarenstvi, distribuci elektrické energie, tranzit,
distribuci a skladovani zemniho plynu. Podnik ptsobi na ¢eském trhu od roku 2005, kdy
fungoval pod nazvem United Energy Trading, a.s. Hlavnim pfedmétem podnikani spole¢nosti
EP Energy trading, a.s. je distribuce elektfiny a plynu do firemnich objektli a soukromych
domu.. Energii dodava do vice nez 60 000 odbérnych mist v Cechach a na Slovensku.

Na zéklad¢ zkoumani internich dokumentti bylo zjisténo, Ze firma v soucasné dob¢
nema specialni smérnici, ktera by se tykala jeji organizacni kultury, zpisobu komunikace se
zékazniky, oblékani se apod. Céaste¢né se timto tématem zabyva P¥irucka kvality. Organizaéni
kultura je tedy malo formalizovana. Armstrong a Taylor (2015, s. 257-262) fadi mezi hlavni
prvky organiza¢ni kultury artefakty, normy chovani, postoje, hodnoty a zékladni pfesvédceni.
Podle Scheina (2010, s. 21) jsou jednotlivé prvky organiza¢ni kultury uspofadany
do jednotlivych vrstev. Jednotlivé vrstvy obsahujici napf. jazyk, ritudly, normy chovani v ramci
firmy, Kk obchodnim partnerim i k zdkaznikiim. Podle Brookse (2003, s. 225) maji ritualy
znacny vliv na budovani identity podniku, a proto by se jim méla vénovat patficna pozornost.
Nejvice cenénymi hodnotami jsou pro spolecnost konkurenceschopnost a spokojenost
zakaznikt. V ramci postoji se firma zaméfuje na vztahy se zakazniky. Duraz je kladen
na vstiicnost, otevienost a ochotu vyjit zakaznikiim vstiic. Ve firm¢ jsou dodrzovany urcité
zvyklosti a tradice. Pravidelné kazdy rok se kona vano¢ni vecir, na ktery jsou zvani vSichni
zameéstnanci. Mezi dulezité zvyky patii oslovy narozenin. Oslavenec pfi tom ptipravuje drobné
pohosténi pro své kolegy. Znacné problémy se projevuji v oblasti podnikové image. Firma se
navenek prezentuje prostfednictvim svych webovych stranek. Jako urcity jednotici prvek je
mozné vnimat logo. To se objevuje na vSech vefejnych dokumentech, ale pouze v Ceské
pobocce, filidlka na Slovensku pouzZiva jiné logo. Vedeni podniku je naklonéno zménam.
Uvédomuji si, ze nariistajici organizacni, procesni a systémové naroky vychazejici z neustalého
ristu spolecnosti. Politikou kvality vici klientim i zaméstnancim spole¢nost také zvySeni
konkurenceschopnosti a dobrého postaveni na narodnim i zahraniénim trhu. Vysokou
organizaci a systémovy piistup v kazdé oblasti pisobeni pomiize podle autorii Dédina
a Cejthamr (2010, s. 20-23), ale i dalSich, spole¢nosti dosahnout efektivnéj$iho podnikani, vyssi
vykonnosti a tim zvySeni vnitini i trhové hodnoty a kredibility spolecnosti. Spolecnost taktéz
muze nasledné ocekavat positivni dopad v podobé zvyseni atraktivnosti pro potencialni
investory. Soucasti koncepce by mélo byt 1 vytvafeni zdroji pro vhodné pracovni prostiedi,
¢i vytvareni podminek pro kvalitativni rozvoj pracovnikii. I moznost rozvoje ¢i piijemné
pracovni misto maji dle Dédiny a Cejthamra (2010, s. 20) vliv na motivaci k praci, loajalnost
1 vykonnost. Vlastni implementace zmén je vSak pomérné slozitd, proto chybi viille dotahnout
zaCatou zménu do konce. Vramci firmy je kladen diraz na stabilitu a tradici.
To je dano strategii podniku a charakterem trhu. Podnik totiz musi byt pro zakazniky a obchodni
partnery spolehlivym a perspektivnim partnerem.

Na zaklad¢ rozboru organiza¢ni kultury sledovaného podniku byly vytipovany
konkrétni problémy. V prvni fadé se jednd o fakt, Ze vedeni podniku danému tématu nevénuje
pozornost. To se projevuje na sile organiza¢ni kultury, ktera neni dostate¢na. Pravé toto je
dal$im vyznamnym problémem. Mezi problémy patii také fakt, ze se firma pfili§ orientuje
na pritomnost a image podniku neni dostate¢n¢ vyrazna.
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Pro jednotlivé oblasti byly formulovany ndvrhy na fesSeni, které mély ptispét k posileni
organizaéni kultury. V prvni fad¢ by mélo vedeni podniku zjistit, jaka je soucasna organizacni
kultura pomoci komplexniho prozkoumani . Souc¢asné by méla byt popsana organizacni kultura,
které chce firma dosdhnout. Na zakladé komparace soucasné organizacni Kultury a
pozadovaného idedlu, by mély byt naplanovany kroky, které by vedly ke zméné. Zakladem
nové organizacni kultury by se méla stat vize podniku a firemni strategie.

Pti posilovani organizaéni kultury by mélo byt postupovano systematicky. Zakladem
daného procesu by meéla byt formulace planu procesu zmény. Prvni dilezitd véc je pfiprava
specifického interniho dokumentu, ktery by popisoval zékladni prvky organiza¢ni kultury. M¢l
by obsahovat zakladni charakteristiku podniku, podnikovou vizi, firemni strategii, cile
spole¢nosti, firemni hodnoty a postoje, pozadavky kladené na zaméstnance, charakteristiku
firemni image atd. Dale by m¢l byt realizovan workshop pro vedouci pracovniky, na kterém by
se seznamili s pojmem organizacni kultura a zptisoby jejiho prosazovani mezi zaméstnanci. Zde
by jim mél byt vysvétlen vyznam organizacni kultury pro rozvoj spolecnosti a jejich role
V rdmci procesu implementace zmén. Po absolvovani workshopu by méli vedouci jednotlivych
usekll prosazovat organizacni kultury mezi svymi podfizenymi. Jejich hlavni roli by mélo byt
chovat se v souladu s organizac¢ni kulturou a pusobit na ostatni pracovniky jako vzor. Pro
fadové zaméstnance by mélo byt pfipraveno specidlni setkdni s vedenim podniku, na kterém by
byla prezentovana nova strategie firmy, ktera je zdkladem organizac¢ni kultury. Setkani by mélo
byt koncipovano tak, aby bylo piisobeno na jejich pocity. Tim vSak tento proces nekonci. Dale
je nutné zaméfit se na stabilizaci nové organiza¢ni kultury. Kt¢ by mélo dojit zejména
prostfednictvim systematického plsobeni vedeni firmy a vedoucich zaméstnancii. Dal§im
zpuisobem posilovani firemni kultury je budovéani hrdosti zaméstnancii na to, Ze pracuji v dané
firm¢. Toho je mozné dosdhnout naptiklad tim, ze jim budou pravidelné prezentovany uspéchy
podniku. Pro zaméstnance by jisté bylo motivujici nastaveni odmény, napf. vano¢ni, podle
obratu, ktery firma bude mit v daném roce. Plnéni nastavenych cilti pro n¢ bude mit novy
rozmér a stanou se tak soucasti planovani. Cile budou najednou jejich soucasti. Vhodné je také
realizovat pro zaméstnance akce, na kterych by byla posilovan jejich pocit sounalezitosti viici
podniku.

Vzhledem k tomu, Ze se podnik pfili§ orientuje na pfitomnost, mélo by dojit k formulaci
sttednédobého planu. Ten by mél fungovat jako dalSi nastroj planovéni, ktery by slouzil
k posileni firemni kultury a hodnot. Firma by se v ném méla zaméfit na rozvoj zameéstnanctl,
budovani firemni kultury a cile v oblasti spolecenské odpovédnosti podniku.

Posledni problematickou oblasti byla firemni image. Vedeni podniku by mélo této
oblasti vénovat zvySenou pozornost, protoze jeho prostiednictvim se podnik prezentuje
navenek a dava také jasny signal zaméstnancim. Vychodiskem image by mélo byt nové logo
podniku a z ného odvozené firemni barvy. V souladu s tim by mély byt vytvoieny nové webové
stranky. Také interiér sidla podniku by mél byt vybaven ve firemnich barvach. V jednotném
designu by mély byt pfipravovany také propagacni materialy a reklamni predméty.
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Ptiloha 1 Text oslovovaciho e-mailu respondentim
VézZeny pane, VaZena pani,
chtéla bych Vas touto cestou pozadat o spolupraci pti prozkoumani organizacni kultury

ve Vasi firm¢. Prosim Vas o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery slouzi vyhradné jako
podklad pro ucely mé bakalarské prace. Dotaznik je samoziejm¢ zcela anonymni.

Dé&kuji za spolupraci.

De¢kuji za ochotu
Viera J aku?ové
Student VSEM



Pfiloha 2 Dotaznik

Charakter organiza¢ni kultury podniku

1.

Jak hodnotite pracovni kolektiv?
Vyborny a pratelsky

Uspokojivy

S kym pracuji mé v podstaté nezajima
Neuspokojivy

Koho vnimate v podniku, jako ,,hrdinu® (vzor pro ostatni zaméstnance)
Zakladatele firmy

Reditele podniku

Svého nadiizeného

Jina osoba (uved'te prosim):

Jaké jsou vztahy na pracovisti?

Spise pracovni/formalni

Pratelské, ale se spolupracovniky se mimo praci nestykdm
Pratelsky, se spolupracovniky se stykdm i ve svém volném Case

Jaky typ komunikace ve firmé prevlada
Ustni

Pisemna

Elektronicka

Jak s Vami komunikuje nadiizeny?
Pratelské a oteviené

Korektni a formalni

Direktivni a natizujici

Styl vedeni svého piimého nadiizeného bych charakterizoval jako:

Direktivni (prosazuje svilj nazor, nenasloucha ostatnim, nej€astéji rozhoduje sam)
Demokraticky (naslouchd ndzortim ostatnich, rozhoduje ale bere pti tom v potaz nazory
ostatnich)

Liberalni (pfenechava odpovédnost ostatnim, neni aktivni)

Participujici (dava prostor ostatnim, vede podiizené k osobnimu rozvoji)

Jaké hodnoty jsou v podniku oceniovany:
U kazdé¢ z nize uvedenych hodnot uved’te bodové hodnoceni od 0 do 5

(0 — nejméné cenéno, 5 — nejvice ocenovano)



Odborna kvalifikace
Schopnosti a dovednosti zaméstnancu
Soutézivost
Pratelstvi mezi zaméstnanci
Dodrzovani pravidel
Odpovédnost za svéiené tkoly
Duvéra
Jiné:

8. Jaké akce se v podniku pravidelné konaji?
Véanoc¢ni vecirky
Oslavy narozenin zaméstnanct
Oslava vyroci zalozeni podniku
Sportovni den
Détsky den
Dalsi:

V podniku je dulezité
(0 — nejméné cenéno, 5 — nejvice ocenovano)

uplatiiovat nové poznatky a postupy

dosahovat vysoké kvality sluzeb a produkti

dbat na dodrzovani terminu

chovat se poctiveé a korektné

pruzné¢ se prizpisobovat pozadavkim
zékaznikl

dbat na potadek a pracovni kazen

dodrzovat dohody s partnery

odmeénovat kvalitu a dokonalost

kontrolovat  dodrzovani  standardd a
predepsanych postupt

expandovat (na nové trhy, produkty).

ziskat ptedni misto na trhu

cilené a pribézné sledovat chovani a kroky
konkurence.

uplatiiovat nové poznatky a postupy




cilen¢ budovat image firmy (prezentovat své
uspéchy)

investovat rozumne, se zarukou maximalnich
vysledka

usilovat o jistotu pro zameéstnance

respektovat tradice firmy

podporovat mésto, region

podporovat zdravotnictvi, sport, kulturu

U tvrzeni nize uved’te prosim, zda s tvrzenim souhlasite ¢i nikoliv. Vyuzijte pfi tom skalu
uvedenou nize:

1 — souhlasim

2 — spise souhlasim

3 —nevim

4 — spiSe nesouhlasim

5 — nesouhlasim

Jsem hrdy na to, Ze pracuji Vv této firmé.
1 2 3 4 5

V podstaté je mi jedno, kde pracuji
1 2 3 4 5

Uspéchy podniku beru jako své vlastni
1 2 3 4 5

Jsem k podniku loajalni
1 2 3 4 5

Na pracovisti vladné ptijemna atmosféra
1 2 3 4 5

Ve firmé je dobra spoluprace mezi kolegy
1 2 3 4 5

Na své nejblizsi kolegy se mou spolehnout
1 2 3 4 5



Ve firmé je podporovana tymova prace
1 2 3 4 5

Ve firmé dochazi ¢asto ke konfliktim
1 2 3 4 5

Jsem seznamena s vizi, misi a strategii podniku
1 2 3 4 5

Vize, mise a strategie podniku jsou jasné¢ komunikovany vii¢i vefejnosti.
1 2 3 4 5

Znam a sdilim filosofii svého podniku
1 2 3 4 5

Mam pozitivni vztah k hodnotam, které jsou ve firmé prosazovany
1 2 3 4 5

Komunikace ve firmé je jasné€ nastavena internimi pravidly
1 2 3 4 5

Maém moznost uplatnit pti praci své znalosti a dovednosti
1 2 3 4 5

Vedeni podniku a nadfizeni naslouchaji mym nazoriim a napadim, jejichZ cilem je zlepSeni
fungovani podniku
1 2 3 4 5

S ohodnocenim své prace jsem spokojen/a
1 2 3 4 5

Vedeni podnika ma zajem o své zaméstnance a pecuje o né
1 2 3 4 5

VI



V podniku se koné dostatek akci urcenych zaméstnanciim (oslovy atd.)
1 2 3 4 5

Podminky na pracovisti mi vyhovuji
1 2 3 4 5

V minulosti jsem se jiz setkal s pojmem organiza¢ni / podnikové kultura
1 2 3 4 5

Vim, co pojem organiza¢ni kultura znamena
1 2 3 4 5

Podnik, ve kterém pracuji, ma silnou organizaéni kulturu
1 2 3 4 5

Vedeni podniku je inovativni, kreativni a je ochotné pfijimat riziko.
1 2 3 4 5

Procesy a postupy aplikované v ramci fizeni, které jsou zastaralé a brani rozvoji organizace ¢i

jednotlived, jsou odstraniovany a nahrazovany novymi.
1 2 3 4 5

V podniku existuje ochota porusit staré zvyky v zajmu vyzkouseni novych zpisobi fizeni a
vykonévani prace
1 2 3 4 5

Organizacéni struktura podniku a jednotlivé procesy jsou jasné definovany prostiednictvim
internich dokumentt
1 2 3 4 5

V ramci exteriér a interiér podniku je striktné dodrZzovana firemni identita (barvy, viditelnost
loga atd.)
1 2 3 4 5

Vil



V ramci komunikace (korespondence, prezentace atd.) mame k dispozici konkrétni vzory
dokumentt, které je nutné vyuzivat
1 2 3 4 5

V podniku je nutné nosit stejnokroj (uniformu)
1 2 3 4 5

V podniku je nutné striktné dodrzovat pravidla odivani dana podnikem
1 2 3 4 5

Chteli byste néco zménit na podniku, kde pracujete?
ANO NE
Pokud ano, tak uved’te co:

Zakladni idaje o respondentovi:

Pohlavi:
Muz Zena
Vek:
Mladsi 30 let
30-39 let
40-49 let

Starsi 50 let

Nejvyssi dosazeni vzdélani:
Zéakladni vzdélani
Vyucen
Stfedoskolské
Vyssi odborné
Vysokoskolské

Délka praxe v podniku:
Mén¢ nez 1 rok
2-5 let
5-9 let
9-14 let
15-20 let

VIl
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Piiloha 3 Grafy

Graf 1 Vysledek hospodateni a obrat podniku v letech 2014 az 2018
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Graf 2 Struktura respondentt podle véku a pohlavi
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Graf 3 Struktura respondentti podle délky praxe v podniku
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Zdroje: vlastni prace autora

Graf 4 Nazory respondentli na pracovni kolektiv

= Vyborny a pratelsky
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Graf 5 Hodnoceni stylu vedeni pfimych nadfizenych respondentii
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