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1 Uvod

Termin podnikova kultura je v ¢eskych spole¢nostech znam ve vétsi mife az od 90.let
minulého stoleti, pfesto Ze se jeho problematikou zabyvali zahrani¢ni autofti jiz od 60.let
minulého stoleti. Hlavnim diivodem je piedevsim otevieni trhu po padu komunistického

rezimu v roce 1989 a s tim spojeny vstup nadnarodnich spole¢nosti na ¢esky trh.

Vétsina lidi v produktivnim véku vénuje pomérné znacnou ¢ast svého zZivota pracovni
¢innosti, aby dokazala pokryt své zakladni zivotni potieby, i ty vyssi jako jsou pocit bezpeci a
jistoty, potfeba uznani a tcty, nebo seberealizace. V praci travi kazdy zaméstnanec okolo 40ti
hodin tydné, to je ptiblizn¢ 1880 hodin za rok. Tato ¢isla vSak souvisi pouze s Casem, nikoli

s produktivitou a kvalitou prace, spokojenosti zaméstnancii, mirou jejich angazovanosti, nebo
jiz zminovanym pocitem uznani a ucty, seberealizaci. Od pracovniki je automaticky
ocekavano, ze prace, kterou odvadi je kvalitni, Ze znaji své povinnosti, na druhou stranu

ocekavaji, ze jsou od svého zaméstnavatele po zasluze odménéni.

Pokud se vSak pracovnikli zeptame na podnikovou kulturu, Casto nevi, co v§echno si pod
timto pojmem piedstavit. Nabizi se otdzka proc to tak je? Problémem muze byt naptiklad
pristup nejvyssiho managementu podniku, ktery zastava nazor, ze kultura podniku je néco, co
mohou ovlivnit jen oni, stavi tim pomyslnou ,,zed** mezi sebe a své zaméstnance, zaméstnanci
pak maji pocit, ze se jich podnikova kultura tolik netyka, Ze ji nemohou ovlivnit, nesnazi se
poté se ji pfiblizit. V tomto ptipad¢ je pak tfeba se zaméfit na komunikaci mezi vedenim a
zaméstnanci, pozadovat zpétnou vazbu a hlavné - reagovat na ni, zaméstnanci se pak citi vice
zapojeni, to zpusobuje jejich vyssi angazovanost, prohlubuje to motivaci a napomaha k jejich
spokojenosti. Komunikace je zde klicovym faktorem. Zaméstnanci jsou zadkladnim stavebnim

kamenem kaZdé organizace, a komunikace smérem k zaméstnanclim se vedeni vyplati

z dlouhodobého hlediska pravé pii budovani podnikové kultury, a také pti jeji zméné.

2 Cil prace a metodika

Cilem teoretické ¢asti prace je v teoretické rovin¢ vymezit problematiku kultury z pohledu

odbornych autori.

Cilem praktické casti je charakterizovat a zhodnotit podnikovou kulturu zvoleného podniku a

navrhnout pfipadné zmény v dané oblasti.



Samotna prace bude rozdélena do dvou Casti. V prvni ¢asti, literarni reSersi, bude

zamétena charakteristiku zvoleného subjektu, rozbor dokumentu Filozofie ESA, nésledné
urceni konkrétniho typu podnikové kultury, kterému spolecnost odpovida. Dil¢im cilem bude
konfrontace vysledkt dotaznikového Setfeni matefské spole¢nosti s dokumentem Filozofie
ESA. Otazky v dotazniku budou také zjist'ovat také miru ztotoznéni se zaméstnancti s filozofii
podniku.Dalsim krokem bude vyhodnoceni sesbiranych informaci, sestaveni ptipadnych
doporuceni pro doplnéni dokumentu Filozofie ESA, ktery povede k hlubsi informovanosti a
angazovanosti zaméstnanct, dale vyhodnoceni a nalezeni ptipadnych nedostatkli a navrzeni

feSeni, ktera pomohou k naplnéni podnikovych cili v této oblasti.

3 Navrhy a doporuceni

Ptili$nd inspirace knihou Jak to d¢la Toyota (J.K.Liker, 2007) pti tvorbé Kodexu ESA, ktery
je soucasti dokumentu Filozofie ESA mohlo zplisobit nepochopeni podstaty a hlavnich
mySlenek. Vzhledem k zaméfeni knihy na vyrobni podnik je zde jista nekompatibilita se
spole¢nosti ESA vzhledem k tomu, ze ESA je pfevazné spolecnosti poskytujici sluzby.
Doporucenim je tedy v tomto ptipad€ ptehodnoceni a zjednoduseni reformulace myslenek
Kodexu ESA aby doslo k pochopeni v§emi povéfenymi pracovniky pii zachovani jejich
obsahu. Inspiraci mize byt cast Filozofie ESA, ktera se nazyva Zasady prace a odpovédnosti,
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plosné€ vSem zaméstnanclim.

Oblasti, ve kterych jsou zaméstnanci spokojeni a se kterymi jsou ztotoZnéni na zakladé
prazkumu, jsou ptedevsim Tymova prace, Vedeni / leadership a Efektivita fizeni nadiizeného
manazera. Prave tyto oblasti je vhodné posilovat a udrzovat. Doporucenim je zde zachovani
zpusobu vedeni pracovniki, komunikace v pracovnich kolektivech, spoluprace nadtizenych

S podfizenymi. V ptipadé ptichodu novych manaZert je tfeba dbat na prevzeti téchto
zadoucich zvykl a kultury vztahd, inspiraci a ¢erpani v obvyklych vzorcich chovani.

Z vysledku také vyplyva, ze je pro spolecnost vyhodnéjsi nastupnictvi z vlastnich fad formou
povyseni pracovniki, nez ptijmuti n€koho z vnéjsiho prostiedi. V ptipadé ptijeti z vnéjsiho

24

kterd ma zde silny zéklad a zaméstnanci ho hodnoti velmi pozitivné.

Ptesto, Ze jsou vySe uvedené oblasti silnymi strankami spolecnosti, oblast, kde vysledky tak

pozitivni nejsou, je v kategorii Uzndni a ohodnoceni. Tuto oblast Ize zlepsit naptiklad



uplatnovanim tzv. walking managementu, ktery umoziuje denni zpétnou vazbu, kterou je
mozné vyuzit také jako motivacni nastroj plosné pro vSechny zaméstnance bez ohledu na
jejich pracovni zarazeni. Je tieba, aby si management uvédomil, Zze dobie vykonand prace
V fadném terminu a S odpovidajici kvalitou, neni samoziejmosti, a méla by byt vhodné
ocenéna jak neverbalnim uznanim, tak finanénim ohodnocenim, mimotadnymi benefity,
ptipadné ocenénim pracovnika pted kolektivem. V tomto ptipadé je doporuc¢enim

vypracovani systému oceflovani pracovniki, ktery bude obsahovat n¢kolik stupnd.

Ptesto, ze v dokumentu Filozofie ESA neni popsana oblast genderové, rasové, ndbozenskeé,
narodnostni ani jiné rovnosti, bylo by vhodné tuto oblast popsat i piesto, Ze zde nedochazi
k diskriminaci a zamé&stnanci jsou K sob¢ tolerantni, aniz by bylo jejich chovani regulovano.

Popsani a doplnéni Filozofie ESA o toto téma by pfispelo k uvédomeéni tématu.

Dtlezitou ¢asti vyhodnoceni jsou také otazky hodnocené podle WGI skore, tedy otazky,
kterym byla pfifazena nejvyssi priorita a zaroven nejnizs$i hodnoceni. Jsou tedy pro
zameéstnance velmi dilezité, a jejich feSeni by bylo vhodné v co nejkrat$im case. Jedna se
okruh otdzek tykajici se oblasti ohodnoceni, platl a benefity spolec¢nosti. Tato oblast je
dilezitd ptredevsim pro zachovani loajality a stalosti zaméstnancti. Jedin€ spokojeni
zameéstnanci zUstavaji, jsou vérni a angazovani. Vhodnym doporucenim by v tomto ptipadé¢
bylo zrevidovani platovych vymérti zaméstnanct, coZ ve spolecnosti pravé probiha, tak aby
bylo dosazeno primérnych hodnot mezd na trhu. Vzhledem k umisténi centraly spole¢nosti ve
Stfedoceském kraji nedaleko Prahy, byl zvolen trh s nejvétsi konkurenci v oblasti vySe platt.
Pii srovnani miry nezaméstnanosti, ktera v lednu 2016 &inila 6,4% (Cesky statisticky ufad), je
dalezité se zaméfit na udrzeni stavajicich zaméstnanct a také ziskavani novych. Spole¢nost

by také méla zvazit zarazeni do svych benefitl naptiklad tyden dovolené navic, ktery se stava

u nadnarodnich spolecnosti jiZ témét samoziejmosti.

4 Zavér

Dokument Filozofie ESA, jak bylo zminéno v Kapitole 10, je k dispozici vsem
zaméstnanctim spole¢nosti nejen v ramci Ceské republiky, ale také Slovenska, Mad'arska a v
Polska v jejich matetskych jazycich, je tedy skute¢né korporatnim materidlem pro vSechny

pobocky i dcefinné spole¢nosti. Samotny dokument je strukturovan od obecného k detailnimu

a tvoii jej sada samostatné pouzitelnych materiali — napiiklad Kréda spole¢nosti ESA patfi



mezi ¢asti dokumentu, které byly formulované jiz v roce 1992 - v dob¢ zalozeni spole¢nosti,
doplnén je o nové Casti inspirované vychodni filozofii a knihou Jak to dél4 Toyota (J.K.Liker,
2007). Da se tedy fici, ze dokument Filozofie ESA byl vytvofen podle asové osy udalosti ve
spolecnosti, nebot’ je vysledovatelné kdy a z jakého diivodu byly pfipojeny jednotlivé ¢asti k
celku. Rika, jak by spole¢nost chtéla vypadat, jak by se lidé méli chovat, co je od nich v ramci
spole¢nosti povazovano za spravné a co naopak neni. V roce 2013 doslo ve spole¢nosti na
zékladé projektu Filozofie ESA ke konsolidaci a spojeni dfive zndmych skutecnosti do

jednoho dokumentu se stejnym nazvem jako projekt — Filozofie ESA.

Spolecnost ESA spadé do typologie popsané Fonsem Trompennarsem, konkrétné je podle
nazoru autorky prace kombinaci ,,Rodiny* a ,,Eiffelovy véze®, je zde znat kompromis mezi
zamétfenim na ukoly a zaméfenim na vztahy. Divodu pro zafazeni do typologie ,,Rodina“ je
vice, hlavnim je pravdépodobné zptisob vzniku spole¢nosti, da se fici ,,od nuly* ji vybudovali
dva spole¢nici, jeden z nich plisobi ve spolecnosti dodnes jako generalni feditel a jeho role je
da se tici otcovska, stejné jak bylo popsdno Fonsem Trompernaarsem v typologii ,,Rodina®.
Pristupuje ke spolecnosti jako ke svému ditéti, o které se staral od jeho prvnich krokti, mnoho
pracovnikd spolecnosti zna cely zivot, je autoritativnim ¢lankem, protoze disponuje
mnohaletymi zkuSenostmi a pracovnici k nému vzhlizi jako k ,,otci spole€nosti®, coz mu
nebrani mit vize o rozvoji spolec¢nosti. Druhou typologii, do které ESA, miZzeme fici, dospéla
pfirozenym vyvojem po kapitdlovém vstupu zahrani¢ni japonské spolecnosti, je typologie
,Eiffelova véz*, pro kterou je charakteristické piresné rozdéleni funkci, roli a ukolt. Zpiisob
koordinace zde probihé ze shora. Ve spolecnosti ESA, stejné jako u této typologie jsou lidé
vnimani spiSe jako prostfedek, ktery disponuje znalostmi a zkuSenostmi a slouzici k plnéni
cilti spolecnosti, avSak spolecnost si uvédomuje, Ze musi uspokojovat i potieby zaméstnanctl,
nejen z divodu zachovani lidskych a pracovnich kapacit. Kombinace téchto dvou typologii
odpovida dle ndzoru autorky nejen na zédkladé dokumentu Filozofie ESA, ale také ve

skutecnosti a na zaklad¢€ vlastniho n€kolikaletého pozorovani jako zaméstnance podniku.
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