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Firemni kultura

Abstrakt

Bakalarska prace popisuje firemni kulturu vybrané nadnarodni spole€nosti, kterou je
Skupina CEZ a jeji mateiska spolenost CEZ, a. s. V teoretické &asti prace je popsana
historie firemni kultury, firemni identita a prvky firemni kultury. Soucasti teoretickych
vychodisek je také popis konkrétnich typologii, téma diagnostiky a také zména firemni
kultury, tyto podklady jsou ¢erpany z dostupné literatury. Poznatky ziskané v teoretické Casti
byly dale pouzity pfi zpracovani praktické casti, kterd na zéklade sbé&ru dat formou
dotaznikového Setfeni vnimani firemni kultury a firemnich principt ve Skupingé CEZ a ve
vybranych divizich mateiské spole¢nosti CEZ, a. s. V zavéru vlastni &asti prace jsou
navrzena doporuceni a piipadna zlepSujici opatfeni, ktera by mohla mit kladny vliv na

vnimani firemni kultury ve spolec¢nosti.

Klicova slova: firemni identita, firemni kultura, prvky firemni kultury, typologie firemni

kultury, diagnostika firemni kultury, zména firemni kultury



Corporate Culture

Abstract

The bachelor's thesis describes the corporate culture of a selected multinational
company, which is the CEZ Group and its parent company CEZ, a. s. The theoretical part of
the thesis describes the history of corporate culture, corporate identity and elements of
corporate culture. Part of the theoretical starting points is also a description of specific
typologies, the topic of diagnostics and also a change in corporate culture, these materials
are drawn from the available literature. The knowledge gained in the theoretical part was
further used in the processing of the practical part, which, based on data collection in the
form of a questionnaire survey of the perception of corporate culture and corporate principles
in the CEZ Group and in selected divisions of the parent company CEZ, a. s. In the
conclusion of the actual part of the thesis, recommendations and possible improvements are
proposed measures that could have a positive effect on the perception of corporate culture

in society.

Keywords: corporate identity, corporate culture, elements of corporate culture, typology of

corporate culture, diagnostics of corporate culture, change of corporate culture
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1 Uvod

V dnesni dobé se diive, nez kdy jindy je firemni kultura stale dialezitéjsi a mizeme
fici, ze ovliviluje témeér kazdou Cinnost firmy. A to od ziskavani novych zameéstnancu, pres
udrZeni stavajicich, ale stejné tak ovliviiuje také ziskavani novych zakaznikt ¢i hledanim
dodavatelti. Spravné vybudovana firemni kultura mize dopomoci k vét§imu aspéchu na trhu.

Kazda firma ma svoji typickou firemni kulturu. Nékteré firmy si na ni zakladaji a
pecuji o ni a jiné ani nevédi, ze pojem firemni kultura existuje. V minulosti se podniky
soustfedily zejména na maximalizaci zisku a vyznam lidského faktoru v organizaci
opomijely. V soucasném rostoucim konkuren¢nim prostiedi roste dilezitost firemni kultury
a zaroven také lidsky faktor se stava jednim z nejdulezitéjsich prvku organizace.

Tvorba firemni kultury poslednich nekolik let souvisi velmi uzce také s budovanim
spoleCenské prestize — zaméstnanec je hrdy na to, Ze je u dané firmy zaméstnany. MiZeme
tedy fici, ze spokojenost zaméstnanct je tou nejlepsi vizitkou a reklamou pro firmu. Dle
Amstronga (2007) lidsky kapital prestavuje nevétsi bohatstvi organizace a aby byla
organizace na trhu uspésna, mela by dokazat ziskat a udrzet si kvalifikované a motivované
zaméstnance a k tomu ji pravé mize pomoci firemni kultura.

Moderni odborna literatura zaméfena na management a fizeni organizaci uvadi
zakladni faktory, které nejvice odliSuji uspéSné firmy od ostatnich. Patii sem predevS§im
obtizny vstup konkurentd na trh, nezaménitelny vlastni produkt, vysoky podil na trhu, Spatna
vyjednavaci pozice kupujicich nebo dodavatelt a velika rivalita mezi konkurenty. I kdyZz se
zda logické a samoziejmé, ze ty toto faktory zvysSuji Sance na uspéch na trhu, vysledky
z praxe ukazuji n&co jiného. Zadna z pétice firem s nejlepimi obchodnimi vysledky v USA
na pocatku tohoto stoleti neméla ani jednu uvedenou vyhodu, avSak vSechny spojovala silna
firemni kultura (Broz, 2017).

Dle Broze (2017) je zakladnim kritériem uspeSnosti v dneSni dobé angazovanost
zamestnancl. Takovy zaméstnanec sdili hodnoty a cile pracovisté, proziva uspokojeni
z Uspéchu organizace a je jeji soucasti. Pracuje s nadSenim nad ramec svych povinnosti a ma
pocit plného zapojeni, které mu piinasi uspokojeni.

Z pohledu zaméstnavatele pak pfinasi angazovanost zaméstnanct financni prospéch a
pii stejnych nakladech podavajic vyssi vykon. Toto se vSak neda koupi pomoci finan¢nich
odmén a benefitd. Firemni kultura by méla podporovat tispésné pusobeni firmy na trhu a

vytvaret optimalni socialni prostfedi (Broz, 2017).
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit firemni kulturu a jeji zmény
v navaznosti na zmény strategie firmy ve vybranych divizich Skupiny CEZ, konkrétng
v matefské spole¢nosti CEZ, a. s. a navrhnout zlep§ujici doporugeni.

Dil¢imi cili prace je identifikovat, jak zaméstnanci vnimaji zmeény firemnich
principu, které jsou soucasti firemni kultury. Dale urcit, jaky maji zaméstnanci vztah k firmé
a jaky postoj maji k jeji firemni identité a prvkam jeji kultury a nakonec urcit typ firemni

kultury zkoumaného subjektu dle vybranych typologii firemnich kultur.

2.2 Metodika

Pred zaCatkem psani bakalaiské prace bylo zapotiebi vybrat oblast a téma
z nabizeného seznamu a také téma, pii kterém bude moci byt vyuzito poznatkl z dosavadni
pracovni praxe. Nasledné bylo zapotiebi promyslet obsah prace a zakladni seznam literatury,
ze které bude Cerpano. Také bylo potieba zamyslet se nad tim, jakou formou bude provedena
analyza dat. V této pracii s ohledem na danou spolecnost a skupina dotazovanych osob bylo
vybrano dotaznikové Setteni. Poté bylo mozné zacit psat samotnou praci.

V zacatku psani prace byl nejdfive stanoven jeji cil. Teoreticka ¢ast prace ma za cil
vymezeni tématu firemni kultura v obecné roviné. Cilem praktické casti je na zakladé
informaci ziskanych v teoretické casti zhodnotit firemni kulturu a jeji vnimani vybranymi
zameéstnanci v dané spolecnosti a navrhnout pfipadné zmény ve analyzované oblasti.

Nasledné byla vypracovana metodika, ktera popisuje jednotlivé kroky, které byly
zvoleny pfi psani této prace.

V pomyslné tfeti ¢asti prace byla sepsana teoreticka cast, ktera Cerpa z poznatki
odborné literatury, ale také zaktualnich clank( k danému tématu dostupnych na
internetovych strankach. Poznatky byly shromazd’'ovany metodou studia dokumentt, byla
sepsana také literarni reSerze a v neposledni fadé doSlo k porovnani ndzoru odbornych
autor. Zminovana Cast ,, Teoreticka vychodiska®“ je rozdélena do sedmi kapitol. Prvni
kapitola pojednava o historii firemni kultury. Druha kapitola se vénuje firemni identité a
jejim zakladnim prvkam, jez jsou firemni komunikace, firemni design, firemni kultura. Tteti
kapitola popisuje prvky firemni kultury, které jsou zde popsany jak v obecné roving, tak

detailng dle jednotlivych prvkd v podkapitolach. Ctvrta ¢ast se zaméfuje na vybrané
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typologie firemni kultury. Nejdfive jsou popsany typologie obecné a v dalSich podkapitolach
jsou rozepsany tfi typologie, které byly vybrany pro tcel této prace, jedna se o typologii R.
Harrisona a Ch. Handyho, typologii T. E. Deala a A. A . Kennedyho a Teorie ,,krychle 2x* R.
Goffeeho a G. Jonese. Sesta Gast se zaméfuje na diagnostiku firemni kultury, kde jsou
popsany metody diagnostiky obecné, dotazovaci metody a pozorovaci metody. Posledni
sedmou ¢asti teoretickych vychodisek je zména firemni kultury a jeji nastroje zmeény a také
popis postupu zmeény.

V dal§im jiz ¢tvrtém kroku bylo provedené vyzkumné dotaznikové Setieni firemni
kultury a firemnich principt v dané organizaci. Nejdfive bylo potfeba nastudovani informaci
potfebnych pro uskutecnéni kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Nasledné byl
vytvofen dotaznik, k cemuz byla pouzita publikace od Romana Kozla (2011), kde jsou
instrukce, jak postupovat. Nejprve byl vytvofen seznam informaci, kterd se mélo
dotazovanim ziskat. Po vybéru zpisobu dotazovani byla sestavena skladba otazek ve vazbé
na pozadované informace. Nasledné byla provedena konstrukce celého dotazniku a pilotni
studie.

Prazkum byl proveden ve tfech divizich: divize jaderna energetika, divize klasicka
energetika a divizi generalniho feditele. Dv€ dalsi divize uvedeny v dotazniku, tedy divize
sprava a divize strategie, byly uvedeny z toho divodu, aby mezi zameéstnanci nemohl nastat
jakysi pocit ublizeni na cti, jelikoz nékteré divize spolu da se fici soupefi. Ve finalni
hodnoceni jsou tyto divize hodnoceny dohromady, jelikoz pocet odpovédi, ktery z kazdé
jedné pfisel by nebyl adekvatni pro vyhodnoceni.

Poté bylo pomoci Formulafe Google spusténo online dotaznikové Setieni, které
spocivalo v systematickém a planovaném sledovani pfedem danych skutecnosti, které byly
stanoveny v cili této bakalarské prace. Dotaznik byl pfistupny po dobu dvou tydnd,
obsahoval devatenact uzavienych otazek a tfi oteviené.

Prazkum firemni kultury probihal tedy pouze formou anonymniho dotaznikového
Setfeni. Vzhledem k vytiZenosti zaméstnanci nebylo mozné uskutecnit osobni rozhovor
s odpovédnou osobou z personalniho utvaru. Etapa dotazovani byla uskutecnéna na zakladé
poznatki ziskanych v teoretické Casti prace a vystupy jsou popsany v jednotlivych
kapitolach.

Dotaznik byl rozeslan 50 zaméstnancim, z nichz odpovédélo 30. Z ¢ehoz vyplyva
ucast 60%. Dotaznik byl rozeslan elektronickou formou do tfech divizi: divize generalniho

feditele, divize jaderna energetika a divize obnovitelné zdroje a klasické elektrarny, a
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obsahoval 22 otazek, z nichz byly ¢tyfi oteviené a osmnact uzavienych. Pti vyhodnoceni
dotazniku jsou filtraéni otazky predsunuty dopfedu pro lepsi prehlednost rozdéleni
ucastnik.

Jako hodnotici skala u odpovédi u vétSiny otazek byla pouzita tzv. Likertova skala,
tedy (1 - naprosto souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — neutralni postoj/nevim, 4 — spise
nesouhlasim, 5 — naprosto souhlasim). Dalsi moznosti volby odpovédi byl vybér z variant
ano — ne ¢i vybér z danych variant odpovédi. Jedna z otazek byla otevienad, tak se tykala
osobniho doporuceni od jednotlivych respondenti a posledni otazka byla hodnocena
hvézdickami, aby bylo zdiraznéno, jak si zaméstnanci vazi firmy.

V patém kroku byla sepsana charakteristika vybraného subjektu Skupiny CEZ,
pomoci informaci dostupnych na internetovych strankach a z vnitfnich dokumenti. Je zde
popsana historie a souc¢asnost spolecnosti, jeji strategie a firemni kultura.

V Sestém kroku byla provedena analyza dotaznikového Setfeni. Vysledky Setfeni jsou
okomentovany a znazornény v podobé kolacovych graft.

V sedmém kroku provedena agregace ziskanych poznatki. Je zde popsano klima,
které panuje ve spolecnosti, jsou zde identifikovany prvky firemni kultury, dale jeji sila a
pfifazeni k odpovidajici typologii, které jsme uvedli v teoretické Casti této prace. Na zaveér
kapitoly je zhodnoceni situace a je doporucen plan praci, ktery navrhuje postup Cinnosti,
které povedou ke zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci, utvary a divizemi. Tato
doporuceni vychazeji z dotaznikového Setteni, jehoz analyza byla proveden v pfedchozim
kroku.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Zajem o firemni kulturu a jeji aktivni ovliviiovani se v manazerské literatufe objevuje
od 70. let minulého stoleti, kdy americké manazery a teoretiky managementu zaujal rychly
rast a znaény ekonomicky uspéch japonskych prumyslovych spolecnosti. Zajimali se o to,
jaky je rozdil ve zptisobu fizeni japonskych firem ve srovnani se zapadnimi firmami. Dal§im
divodem, ktery zvysil zajem o kulturu organizaci, byla také kniha autord Peterse a
Watermana ,,In Search of Excellence z roku 1982, jejimz hlavnim poselstvim bylo, ze
vSechny uspésné spole¢nosti maji specifické spole¢né kulturni rysy, jez mimo jiné piispivaji
k jejich uspéch (Urban, 2014).

Kultura organizace odrazi lidské dispozice, mySleni a chovani lidi v podniku. Je
vysledkem minulych Cinnosti, ale také omezujicim faktorem pro cinnosti budouci. Je
poznatelna a pusobi na lidské védomi i podvédomi a jeji projev je vidét v obou piipadech.
Kultura organizace je extrémné dlouhodoba, a proto se také velice t€zko méni, jde o
kvalitativni veli€inu, kterou nelze exaktné€ vyjadfit a kvantifikovana (Veber, 2001).

Je tézké najit tu spravnou definici a spravné vymezeni firemni kultury, nebot jiz
samotny pojem kultura je velmi obsahly mezioborovy pojem. Je to jakysi systém pravidel,
ktera zahrnuji tedy postoje, normy chovani, hodnoty, nazory, které se utvaii uvnit skupiny
za ucelem jejiho preziti. K osvojovani téchto norem dochézi v priabéhu Zivota jedince, a to
hlavné prostfednictvim rodiny, Skoly a socialnich interakci s ostatnimi lidmi a postupné se
tak Clovek sam stava nositelem kultury. Za tviirce moderni védecké definice je povazovan
E. B. Taylor, ktery jako prvni vymezil pojem kultura z antropologického hlediska
(Lukasova, 2010).

3.1.1 Definice firemni kultury

Definic tohoto pojmu existuje mnoho, kazdy autor uvadi vzdy trochu jiny popis,
avSak podstata zustava stejna ¢i podobna, umoziuje pochopit, jak firma funguje, jaké sdili
hodnoty a normy.

Zde je vybrano pouze nékolik definic:

e Firemni kultura vyjadifuje vzdy urcity charakter, ducha podniku, vnitini
pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovniki, ale i celkovou

atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot (Singut, 2004).
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e Firemni kultura je souhrn pfestav piistupli a hodnot ve firmé vSeobecné
sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, 1993).

e Firemni kultura prestavuje soustavu sdileného presvédCeni, postoju,
domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla
vyslovné formulovéana, ale v podminkach neexistence ptfimych instrukci
formuje zpisob jednani a vzajemného pusobeni lidi a vyrazné ovliviiuje

zpusoby vykonavani prace” (Armstrong, 1999)

V posledni dobé se k pojmu firemni kultury vyjadiuje také mnoho vyssich i fadovych
manazery, jednu z moznych novodobych uvadi napt. Petr Kmosek (Kmosek, 2020) , Pojem
firemni kultury mizeme definovat jako soubor toho, cemu lidé ve firmé véfi, jak pracuji,
komunikuji a jak se chovaji uvnitf firmy 1 navenek. Zdrava firemni kultura ma také velky
vliv na to, jak je zaméstnavatel atraktivni a jak je schopny si udrzet sikovné lidi. Tim v§im
kultura rozhoduje o dlouhodobém uspéchu ¢i neuspéchu firmy. Kultura se projevuje
chovanim k zaméstnanciim a také atmosférou, ktera ve firmeé panuje”.

Dle Lukasové (Lukasova, 2010) mtuzeme tedy soucasné pojeti zobecnit a muzeme
konstatovat, Ze organizacni, nebo-li firemni kulturu lze chapat jako:

e soubor zakladnich pfesvédCeni, hodnot, postoji a norem chovani,

e které jsou sdileny v ramci organizace a

e které se projevuji v mySleni, citéni a chovani ¢lent organizace a
v artefaktech (vytvorech) materialni a nematerialni povahy (Lukasova,
2010)

Jesté jiny pohled do problematiky vnasi Urban J. (Urban, 2014), ktery uvadi, ze
muizeme pojem firemni kultury rozdélit z dvou pohledu, a to uzsi pojeti, coz jsou vnéjsi
projevy firmy, a Sir$i pojeti, které obsahuje charakteristicky zptsob jednani a dalsiho jednani

osob pusobicich v organizaci.

3.2 Historie firemni kultury

Firemni kultura v sou¢asném ekonomickém svéte je stale dilezit€jsi a vyznamnéjsi
pojem. Piestoze se zaCina objevovat jiz v 60. letech minulého stoleti, do poptedi zajmu se
zaCina dostavat az v 80. letech 20. stoleti. (Lukasova, a dalsi, 2004).

Dle vyse uvedeného zdroje Lukasové, Novy a kol. (2004) a také dle Brooks (2003)

se muzeme doCist, ze dalsim dilezitym prvkem zvySovanim zajmu o firemni kulturu bylo
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vydavani odbornych publikaci, které se zabyvaly hledanim cest zvySovani efektivnosti
podnikd. Jedny z nejznamé;jsi z té doby jsou ,,In Search of Excellence” (1982) od Peterse a
Watermana nebo dalsi ,,Corporate Cultures®, kterou naopak napsali Deal a Kennedy. Deal a
Kennedy (1982), jejichz publikace prohlasuje, ze silné kultury maji kladny ucinek na
organiza¢ni vykon, se inspirovali silou a soudrznosti japonské narodni i organizacni kultury
a nabadali k dosazeni silnych kultur. Prohlasovali, kultury tohoto typu budou ,systém
neformalnich pravidel“, ktery poskytne pouCeni a motivaci pro zamestnance.

Da se fici, ze vSechna publikovana dila se shodla v jedné mySlence, a to v dulezitosti
kulturnich kvalit pro efektivni fizeni podniku.

V knize od Brookse (Brook, 2003) se vSak muzeme docCist, ze pozornost byla
zaméfena k pojmu firemni kultury mnohem diive. Napiiklad Blake a Mouton (1969)
nastinili souvislost mezi organiza¢nimi prvky jako kulturni a organiza¢ni vykon. Jaques
(1952) zase tvrdil, ze kultura déla kompromis mezi chovanim, postoji, hodnotami,
presvédcenim a méné védomymi obyceji a tabu.

Mnoho autort se shoduje v tom, ze efektivita managementu organizace se odrazi od
stylu jednan, mysleni a prozivani spolupracovnikd. S touto myslenkou také souvisi pojem
,,mekkeé faktory fizeni“, na néj upozornovali sociologové jiz pred desitkami let a poukazovali
na to, je to velmi dulezity pojem. Nicméné tento sociologicky pfistup dosel popularizace a

se zavedenim pojmu firemni kultury (Novy, 1996).

3.3 Firemni identita

Firemni identita je soubor marketingovych nastroji, pomoci nichz se firma
prezentuje vici svému okoli. Je to uceleny obraz firmy, ktery zahrnuje komunikaci, firemni
design, filozofii firmy, firemni kulturu a dalsi. Firemni kultura jinak fe¢eno také ,,corporate
identity* predstavuje jedine¢né vyjadieni osobnosti firmy, jeji vlastnosti a charakteristiky.
Jejim prostiednictvim se firma snazi pozitivn€ ovlivnit vnimani zameéstnanct i vn€jsiho okoli

(Idealab.cz, 2021).
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3.3.1 Zakladni prvky firemni identity

e Firemni komunikace
- muzeme fici, Ze obsahuje vS§echny komunikacni prostiedky, coz znamena jak
komunikaci s vnéj$im prostfedim tak vnéjsi a vSechny formy chovéani, jimiz o
sob¢ firma néco sdéluje. Klade si za cil osloveni jednotlivych cilovych skupin,
aby byly vytvoreny pozitivni postoje k firmé a aby se firemni komunikace stala
dilezitou a nedilnou soucasti firemni identity (Svoboda, 2003).
e Firemni design
- je podstatou vizualni identity firmy, protoze jeho prostfednictvim se mize firma
odlisit od ostatnich firem a také je presnéji identifikovatelna. Jde o soubor
vizuélnich hodnot pouzivanych v komunikaci uvnitf a pfedevsim vné firmy. Pro
pojem , design® se ¢asto pouziva oznaceni jednotny vizualni styl, coz znamena
graficky zpracovana vizualni tvar firmy. V prvni fadé€ je to nazev firmy a zptisob
jeho prezentace — logo ¢i logotyp, poté firemni barvy, obleCeni (uniformy),
informacni letaky, vizitky, potisky atd. Dale sem patii webové stranky, reklamni
hesla a postupy. Jednotny vizudlni styl je tvoren grafickym manualem, ktery
obsahuje souhrn grafickych pravidel (Svoboda, 2003).
e Firemni kultura
- jakuzje zmifiovano v praci, firemni kultury zahrnuje celkovy charakter firmy a
jejich pracovnikd navenek, atmosféru firmy, ovzdusi a vnitini zivot ovliviiujici

mysleni a chovani spolupracovniki firmy (Vysekalova, a dalsi, 2009)

3.4 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury jsou oznaCovany nejjednodussi strukturdlni a funkéni
jednotky, které predstavuji zakladni komponenty kulturniho systému. Tyto prvky nejsou
autory, ktefi se touto problematikou zabyvaji, vymezovany a kategorizovany zcela jednotn¢,
avsak dle uvedenych definic mizeme fici, Ze nejCastéji jsou za prvky firemni kultury
povazovany:

e zikladni presvédCeni

e hodnoty
e normy
e postoje
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o artefakty (vnéjsi predstavitelé kultury materialni i nematerialni povahy)
(Lukasova, 2010).

Dle Hofsteda (1984) mohou byt mezi prvky kultury také symboly k nimz patii napf.
logo firmy, av§ak jini jsou nazoru, ze symboly jsou velice obsahly pojem, nebot vlastné
vSechny aspekty organiza¢ni kultury mohou byt interpretovany jako symboly a fada pojmu
se u riznych autora také prekryva (Lukasova, 2010).

Tento vycet prvku je zalozen na Scheinoveé tfitiroviiovém modelu. Zakladnim
predpokladem lze oznacit vnimani reality, které je povazovani za samoziejmé a nemeénné.
Tyto predpoklady jsou automatické a nevédomé proto jsou obtizné identifikovatelné

(Lukasova, a dalsi, 2004).

Obrazek 1 Scheinitv model organizacni kultury

—

artefakty

hodnoty a normy

zakladni presvédceni I

Obrl.

zdroj: Schein, 1992, s. 29, upraveno

3.4.1 Zakladni presvédceni

Pojem zakladni presvédCeni si muzeme vysveétlit jako ustalené predstavy
zaméstnancu o fungovani spoleCenskych procesu ve firmé, které jsou zaméstnanci sdileny a
jsou povazovany za samoziejmé a nezpochybnitelné. Jsou vysoce stabilni a zcela
automatické. Jejich odolnost viici zméné je velmi silna.

Dle Scheina (1992) je organizacni kultura jadrem zakladniho presvédCeni, které
ovliviluje vyvoj poznavacich procesi mezi zaméstnanci dané organizace a to napf. pii
vybéru a vykladu informaci a jist€ ovliviiuje rovnéz emocionalni reakce lidi pfislusné
organizace. Rika, Ze za zdroj vzniku zakladniho piesvédéeni lze povazovat opakovanou
zkuSenost, tedy pokud se urcity typ uvazovani a chovani pracovnikii v organizaci pfi feSeni

urcité situace osveédcil, je toto povazovano za vzor, ktery ma byt nadale uzivan. Mimo jiné
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déli zakladni presvédceni na ti1 oblasti, a sice na pfesvédCeni vztahujici se k preziti a adaptaci
na vnéjsi prostiedi, vztahujici se k integraci vnitinich procesu a tykajici se podstaty pravdy,

Casu, Clovéka a lidskych vztaht (Lukasova, 2010).

3.4.2 Hodnoty a postoje

Za hodnotu je povazovano to, co je dilezité, Cemu je v dané organizaci prikladan
vyznam a co ma vliv na volbu z moznych zptusobu, nastroju a cili ¢innosti. Hodnotou je to,
o ¢em se pracovnici domnivaji, ze je dobré i Spatné, piijatelné nebo nepfijatelné. Jako
piiklad organiza¢ni hodnoty muizeme uvést napt. spokojenost zakaznikd, spokojenost
pracovnikd nebo zodpovédnost vici zivotnimu prostiedi.

Postojem lze oznacit vztah k urCitému objektu, kdy timto objektem muze byt jak
osoba tak také n&jaka véc, ale 1 konkrétni udalost nebo urcity problém (Lukasova, 2010).

Jak uvedla Z. Tvrda (Tvrda, 2021) jsou firemni hodnoty mysSlenky a postoje, se
kterymi se ztotoznuje cela firma. Jsou dualezité pro rozhodovani, tymovou praci a k cesté ke
spoleCnym cilim.

Tyto hodnoty jsou podstatné z toho divodu, ze urcCuji smér, kterym se ma firma
ubirat. Vytvareji jakousi mapu, do které se podivate, kdyz potfebujete najit spravnou cestu.
Pokud jsou ve firmé stanoveny, je s nimi jednodussi rozhodovani ohledné jejiho smefovani,
sdélovani principtl zakaznikiim a klientim a pfijimani zameéstnancii.

Pokud nebudou hodnoty stanoveny, mohou se nakonec vytvofit sami, av§ak nemuseji
byt takové, které si firma predstavuje. Pfi samovolném vytvareni se Casto stava, ze to nejsou
hodnoty, které by pomahaly reputaci firmy.

Je tedy dulezité se jim vénovat, jelikoz jsou dialezitou soucasti firemni kultury.
Znamena to, ze vSechna oddé€leni by méla jednat na zaklad€ hodnot firmy. Aby se tak mohlo
stat, zaméstnanci by méli vidét stejné chovani také u vedeni firmy.

Pokud chce organizace v dnesnim svété vytvorit stabilni firemni hodnoty méla by:

e sdilet svoji vizi
e vytvaret originalni hodnoty, které¢ budou snadno pochopitelné a jednoduché
e postupné vytvorené hodnoty rozvijet
V ptipadé dobie nastavenych firemnich hodnot mutize firma:
e pomoci zaméstnanctim v lepsim rozhodovani
e prilakat nové talentované lidi do kolektivu

e zvySit motivovanost a zapojovani zaméstnancu
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e zaujmout klienty s podobnymi firemnimi hodnotami

e zjednodusi praci firemnimu marketinku a internimu komunika¢nimu tymu

(Tvrda, 2021).

3.4.3 Normy chovani

Normy jsou nepsana pravidla ¢i zasady chovani v urcitych situacich, které
zamestnanci akceptuji jako celek. Miizeme je nazvat skupinovymi normami chovani. Jsou
to neformalni pravidla, sdilena lidmi, a pokud se jimi jedinec nefidi, maze byt kolektivem
odmitan. Pro organizaci je dodrzovani norem chovani velmi dilezité, nebot jejich
dodrzovani prispiva ke stabilnimu a predvidatelnému pracovnimu prostfedi a v takovém
piipadé maze zvySovat vykon pracovnikd a soucasn€ snizuje nutnost provadéni kontrolni

¢innosti pracovnika (Tvrda, 2021).

3.4.4 Artefakty

K artefaktim materialni povahy obvykle patii architektura budov, materialni
vybaveni firem, produkty vytvarené organizaci, vyrocni zpravy, propagacni brozury a dalsi.

V soucasné dobé jsou lidé zaplaveni mnozstvim informaci, které na né€ pusobi
prostfednictvim reklam (v médiich i na internetu) a je tedy dualezité pro kazdou firmu, aby si
vytvorila charakteristickou image. Tato image je obsazena jiz v budové, ve které ma firma
své sidlo, kdy stavba muze mit specifickou architekturu, a to v¢etné pouzitych materiald a
barev.

K artefaktim nematerialni povahy nalezi organizaéni mluva, kdy se jedna o
pouzivany zpusob mluvy uvnit organizace, ktery poukazuje na to, do jaké miry jsou vztahy
v organizaci formalni ¢i neformalni, jaké hodnoty jsou v dané firmé preferovany a jaka dalsi
specifika firma ma. Sladéné organizacni mluva pfispiva k dorozumeéni mezi lidmi, a pokud
pojmum lidé neprikladaji stejny vyznam, dochazi mezi lidmi na pracovisti ke konfliktim.

Dalsim artefaktem jsou historky, které vychazi zudalosti, jez se v urcité firme
skuteCn¢ staly a jsou nositelem informaci o presvédCenich, hodnotdich a normach
uznavanych organizaci a také informaci o duasledcich, pokud je nékdo neakceptoval.
Historky jsou rovnéz dulezitym nastrojem pii pfedavani organizani kultury novym
pracovnikiim, kdy tento zpusob predavani informaci je pro mnohé lidi pfitazlivy a tim se

stava dobfe zapamatovatelnym.
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Podstatnym artefaktem jsou také myty, kdy se maze jednat o vypravéni smyslenych
ptibéht vysvétlujici urcité jednani ¢i chovani, které se tvafi jako legitimni, ale ve skutecnosti
nema proveteny zaklad napf. pii rozdilech ve vyplaceni mezd, kdy diivodem téchto rozdilt
je uvadeéna potreba vysSich dovednosti k vykonu urcité prace, ale ve skuteCnosti to tak neni
(Brown, 1995). Mytem vsSak také je zplsob uvazovani pii vysvétleni zadouciho ¢i
nezadouciho chovani v organizaci nemajici odivodnény zaklad napf. mytus, Ze néjaka
metoda v organizaci funguje, ale neexistuje provéfeni zadnou metodou, potvrzujici tuto
skutecnost (Trice a Beyer, 1990) (Lukasova, 2010).

Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzorce chovani, které se v organizaci
udrzuji a predavaji dale. V pripadé zvyku se jedna napf. o oslavy narozenin, vanoc¢ni vecirky
nebo darky pii odchodu do dichodu, které prispivaji ke stmeleni kolektivii a k integraci
organizace. Ritudly jsou totozné se zvyky, ale maji navic symbolickou hodnotu nap. ritual
zdraveni i ritudl hlasovani na poradé. Ceremonialy jsou slavnostni udalosti, které se konaji
pfi vyjimeénych situacich v organizaci a jsou peclivé pripravovany. Tim, ze se tyto
spoleCenské akce konaji si lidé v organizaci pfipominaji organizacni hodnoty, ocefiuji
uspéchy a vyzdvihuji organizacni hrdiny, ktefi byvaji zosobnénim kladnych uznavanych a
organizaci sdilenych hodnot napf. vyhodnoceni nejlepsiho zaméstnance roku (LukéaSova,

2010).

3.5 Typologie firemni kultury

V soucasné odborné literatuie existuje velké mnozstvi typologii organizacnich
kultur. A je tfeba upozornit na to, ze kazda firma a jeji kultura je specificka a pokus zaradit
ji do urcitého typu by mohl pusobit jako zjednodusujici. Pfesto vSak maji tyto organizace
nékteré spolecné prvky, podle ktery je lze zaradit do urcité typologie (Pospisilova, 2018).

V oblasti organizacni kultury je vyvoj typologii uz po nekolik desitek let pomérné
popularnim predmétem vyzkumného zajmu badatelt jako je Handy (1976), Miles a Snow
(1978), Ansoff (1979), Deal a Kennedy (1982) a dalsi (LukaSova, 2010).

Vyznam téchto dosud zkonstruovanych typologii je dvoji, a to (Lukasova, 2010):

1) teoreticky

- typologie mapuji typické obsahy organizacni kultury, tyto kultury se mohou

s vyvojem podnikatelského, trzniho ¢i technologického prostiedi ménit a

prohlubovat tak védecké badani v dané oblasti,
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2) prakticky

- manazerum Vv praxi umoznuji porovnavat obsah kultury jejich organizace
s typickymi ptipady, které v realité existuji, a tim ji 1épe poznavat a rozumét ji.
Predstavuji teoretické zaklad pro vyvoj diagnostickych nastroji, pouzitelnych
v poradenské Cinnosti.

Lukasova (2010) dale pise, ze typologie, které byly vyvinuty, identifikuji typické
obsahy organiza¢ni kultury zriznych uhld pohledu a ve vztahu k riznym aspektim
organizace ¢i vn¢jSiho prostiedi, ktery organizaci ovliviiuje.

Pokud utfidime nejznaméjsi typologie, jez byly doposud zvetejnény a publikovany,
1ze je rozdélit do tfi zakladnich skupin:

1. typologie formulované ve vztahu k organizacni struktuie

2. typologie formulované ve vztahu kvlivu prostfedi a reakci organizace na

prostiedi

3. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace (Lukasova,

a dalsi, 2004)
Pro ucely této bakalarskeé prace byla vybrana z kazdé skupiny typologii pouze jedna.

3.5.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Z okruhu typologii, které se vztahuji k organiza¢ni struktute, jsem vybrala typologii
za jejimz vznikem stroji R. Harrison, ktery ji publikoval jako prvni. Ta se nasledné stala
v ramci odborné verejnosti vSeobecné znamou. Byly zde vymezeny ¢tyfi zakladni typy a to,
kultura moci, kultura roli, kultura ukolt a kultura osob. O par let pozdéji na néj navazal Ch.
Handy, ktery Harrisonovy myslenky rozpracoval v souvislosti s organizacni strukturou
firmy a jednotlivé typy kultury popsal prostiednictvim jednoduchych piktogramu
(Lukasova, 2010).
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Obrazek 2 Schématické znazornéni organizacnich struktur podle Charlese Handyho

-
_. S N -
| 4
|
kultura moci kultura Glold (vykonu)
kultura robi kultura osob (podpory)

zdroj: Lukdsova 2010, upraveno

Kultura moci je kultura organizaci, u kde je dominujici jedna osoba a ta také prebira
moc. V kultufe tohoto typu osoby, které jsou v centru a do jejichz rukou se moc centralizuje
jsou povazovany za ty, co vedi vSe. Jejich autorita je postavena hlavné na strachu, jez z nich
okoli ma. Graficky je znazornéna jako pavucina, kde moc je centralizovana ve stfedu. Tato
kultura je typicka pro organizace zabyvajici se obchodem, financemi, ale také pro malé i
rodinné firmy (Pospisilova, 2018).

Kultura roli je vytvorena jako spojeni ¢lanku fetézu a byva graficky znazornéna
jako fecky chram, ktery ma zakladni pilife a ty jsou postaveny na funkcich a specializacich
a znich poté vychazeji sloupy zndzorfiujici stfedni management. VSe je zalozeno na
pravidlech, postupech, normach — muiZze byt oznaCovana jako byrokraticka. Chovani
jednotlivet je na pracovnich pozicich jasné€ stanoveno popisem prace, normami atd.
Vrcholem je pyramidova stfecha, jez prestavuje vedeni organizace, které ridi niz§i stupné.
Tento typ kultury je spise typicky pro stabilni organizace, kde je predvidatelny cyklus apod.
Nalézt se da také napt. ve statnich ufadech ¢i armadé. Typicka je pomalost reakce na zménu,

pozitivni je naopak bezpeci a jistota, ktera se jednotlivciim nabizi (Pospisilova, 2018).
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Kultura jedincu, osob nebo také kultura podpory, ta poskytuje svym ¢lenim
uspokojeni skrze vzajemné vztahy, kooperaci a pocit sounalezitosti. Lidé se citi byt Cleny
organizace a maji zajem na uspéchu celé organizace. Vztahy v organizaci jsou partnerské,
nikdo nema dominantni pievahu. Prikladem této kultury jsou skupiny odbornika (I€kaia ¢i
pravniki), ktefi se rozhodnout spojit své sily a pracovat spole¢n¢, napriklad s cilem snizZeni
provoznich naklada. Jednotlivci sice pracuji samostatné, avSak pravomoci v organizaci jsou
sdileny (Pospisilova, 2018). Kultura je znazorné€na uzavienym kruhem, uvnitt kterého je
mnozina bodu o razné velikosti a seskupeni.

Kultura vykonu nebo ukolova kultura je zaméfena piedevS§im na dosazeni
vysledkd, cili a na realizaci projektd. Pravomoci v organizaci, kde pfevazuje tento typ
kultury, jsou rozdélovany spi§ podle odbornosti a ne na zakladé pozic. Cilem managementu
je poté vytvaret tymy, které jsou nasledné schopné plnit cile organizace. Z toho poté plyne,
ze nedulezitéjSimi principy jsou poté zameéfeni na vysledek, piizpisobivost, ztotoznéni se
s individualnimi a skupinovymi cily, dobfe fungujici vztahy spojené se vzaemnym
respektem, jez je zalozeny na schopnostech a vykonnosti. Dilezitym faktorem u této kultury
je uspokojeni a radost z odvedené prace. Graficky byva znazorfiovan jako sit’ nebo matice,
ktera ma nékterd vladkna siln€j$i nez jina a kde se pravomoci soustieduji do urcitych

prusecikl (Pospisilova, 2018).
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3.5.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Predstavitelem typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci na
prostredi je typologie podle Deala a Kennedyho z roku 1982. Dle nich je kultura organizaci
nejvice ovliviiovana Sir§im socialnim a podnikatelskym prostfedim, v némz firma funguje.
Rozliduji ¢tyti zakladni typy kultur, které jsou determinovany dvéma zakladnimi aspekty

trhu a to mirou rizika a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu.

Obrazek 3 Typologie organizacni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho, 1982

MIRA RIZIKA

mali velki

-
- |-::'|1 ﬁﬂ Kultura Kultura
c.rd 3 = Wivrdé prace™ wdrsnych hocha*
e
—£=
%: ﬁ = Procesni™ Kyltrs
el g 0 4 sazky na

= kultura

3N = budoucnost™

(zdroj: Lukasova a spol. 2004, upraveno)

Kultura drsnych hochu je mlada kultura, ktera je rychla a typicka pro
individualisty, ktefi podstupuji vysoke riziko a potiebuji zpétnou vazbu na své aktivity. Ve
firme z kulturou drsnych hochii panuje velka soupefivost a stim souvisejici napéti,
pracovnici jsou tvrdi k sob€ 1 ostatnim. S timto typem kultury se setkdme nejCasteji oblasti
zabavniho primyslu, kosmetického primyslu, ale také v oblasti reklamy atd. Je zde také
vysoka fluktuace a vytvoreni soudrznosti skupiny je velice slozité (Lukasova, a dalsi, 2004).
Dle Bélohlavka (1996) ji mizeme nazvat také jako kulturu frajera.

Kultura tvrdé prace, zde kladou podniky diraz na aktivitu, iniciativu a praci
v tymech, ktera je propojena se zabavou a legraci. V této kultufe je nejdulezitéjsi hodnotou
zakaznik a jeho potfeby. Dulezitou roli hraje vSe, co podporuje motivaci a moralku
ptislusniku kultury, jako jsou slogany, soutéze, kluby, setkani, vyro¢ni shromazdéni atd. Je

obvyklé, ze pracovnici se ztotoziuji spiSe s ¢innosti samotnou nez s firmou a pfi pripadném
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neuspéchu se hned pfesouvaji jinam a nehledaji pri€iny, tohoto nezdaru. NejcCastéji se jedna
o kulturu prodejnich organizaci, a to v€etn¢ firme zabyvajici se podomnim prodejem a firem
zamétfenych na masové orientované konzumenty (Lukasova, a dalsi, 2004).

Kultura sazky na budoucnost, je kultura podnikd, které podstupuji velka rizika a
zpétna vazba na jejich aktivity je pomald. Lidé, ktefi rozhoduji, riskuji budoucnost celé
spoleCnosti. Kontroluji kazdy krok a snazi se o eliminaci rizik. Charakteristické pro tuto
kulturu je respekt k hierarchii a autorité a ochota ke spolupraci. Lidé jsou schopni pracovat
tvrdé a pod tlakem. Karierni postup je vSak velmi pomaly, mladi pracovnici maji minimalni
pravomoc a az po letech jsou povazovani za zralé a kompetentni. Tuto kulturu mizeme vidét
u leteckych ¢i naftafskych spolecnostech, ale také ve farmaceutickém, chemickém ci
jaderném prumyslu (Lukasova, a dalsi, 2004).

Procesni kultura, zde se soustfed’uji pracovnici hlavné na to, jak véci vlastné d¢lat,
nez ,,co” délat. Technicka dokonalost, spravny postup, zaméfeni na detaily a presnost, to
jsou zde uznavané hodnoty. Uspé&ch se d4 jen t&zko definovat, proto jsou zde dilezité pozice.
Je kladen diraz na pojmenovani funkci a na kompetence. Jednotlivym pozicim také
odpovida nabytek a vybaveni kancelafi, proto je struktura systému dobfie viditelna. Procesni
kultura funguje ve stabilnim a predvidatelném prostiedi a je typicka pro banky, poji§tovny

nebo statni spravu (Lukasova, a dalsi, 2004).
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3.5.3 Teorie , krychle 25 R. Goffeeho a G. Jonese

Tato typologie spada do typologii formulovanych ve vztahu k chovani organizace,
resp. jejich pracovniki k sobé navzajem a vuCi své vlastni organizaci. Zabyva se
charakterem téchto vztahu a jejich disledkem na efektivnost organizace. Teorie , krychle

25 je postavena na dvou pojmech: sociabilita a solidarita (Lukasova, a dalsi, 2004).

Obrazek 4 Model ,, krychle 2S5 Goffeeho a Jonese, 1998

sinovita pospoiita

zdroj: Lukdsova a spol. 2004, upraveno

Sociabilitou je nazyvana mira pratelstvi mezi Gleny organizace. Cim niz8i tako
sociabilita je, tim jsou lidé vice zaméfeni na sebe. Solidarita, neboli soudrznost, je poté
zalozena na spole¢nych ukolech, zajmech a spolecné sdilenych cilech. Vztahy pracovnika
nemuseji byt pratelské, ale mira solidarity muze byt vysoka a diky tomu pracovnich
spolupracuji efektivné (Lukasova, a dalsi, 2004).

Jak mtzeme vidét vySe na obrazku ¢. 4 kombinaci zminénych dvou dimenzi vznikaji
nasledné Ctyfi typy kultur: sitovita, namezdni, fragmentarni a pospolita. Tyto typy mohou
byt pro podnik pozitivni nebo negativni, a tim vznika tedy osm typua kultur, které vytvareni
krychli (Lukasova, a dalsi, 2004).

Sit'ova kultura je zalozena pfedev§im na vztazich, vzajemném ptatelstvi, laskavosti

a vstiicnosti. Namezdni kultura je jejim opakem, vyznacuje se intenzivni praci, snazenim,
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vzruSenim a energii, ale také lidmi pracujicim pouze pro penize a osobni zisk. Ve
fragmentarni kulture jsou individualisté, a ti se mezi sebou pfili§ neptateli a nijak zvlast
se nepodporuji a tim nepodporuji ani cile organizace. Pro pospolitou kulturu je typicka
rovnovaha solidarity a sociability. Lidé jsou pratelsti a loajalni k organizaci, angazovani a

otevieni novym myslenkam, maji zajem o proces i o vysledky (Lukasova, a dalsi, 2004).

3.6 Diagnostika firemni kultury

Dle Lukasové a Nového (2004) je poznani a pochopeni firemni kultury velmi dilezité
v piipadg, ze se management firmy rozhodne pro pfijeti dilezitych rozhodnuti tykajicich se
vykonnosti organizace jako napfiklad rozhodnuti tykajici se implementace firemni strategie,
problematika nizké vykonnosti podniku, planovani fuze a dalsi tkony. Aby podnik ziskal
relevantni informace o kultufe firmy provadi se tzv. diagnostika firemni kultury, ktera
vychazi z kvalitni metodologie. Aby diagnostika byla kvalitni musi nést prvky aplikovaného

veédeckého vyzkumu.

3.6.1 Metody diagnostiky firemni kultury

K diagnostice firemni kultury se pouzivaji kvalitativni a kvantitativni metody.
V rannych fazich vyzkumu dané problematiky se objevovaly neshody autorG ohledné
aplikace téchto dvou typt metod, nicméné v souCasné dobé€ prevlada nazor, ze idealnim
vyzkumnym postupem je kombinace obou zmifiovanych metod pii zohlednéni ucelu a cile
vyzkumu (Lukasova, a dalsi, 2004).

To, Ze je kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu vyhodna, zmitiuje také
Bélohlavek (1996), ale Novy a Surynek (2002) zminuji, ze pro ziskani nejobjektivnéjsich
empirickych dat je nutné pouzit nejméné dve az tfi techniky, kdy se nejcastéji jedna o pouziti
dotaznikového Setfeni, pozorovani, interview a studium dokumenta.

Cilem kvalitativnich metod je ziskat co nejvice informaci o zkoumaném jevu a
porozumét mu. Tyto metody nepracuyji s Cisli, ale s kvalitativnimi informacemi a to zejména
se slovy. Nevyhodou kvalitativnich metod je naroc¢nost z hlediska sbéru informaci a jejich
vyhodnoceni. Je zde velice dilezita redukce ziskanych dat a vysledkem kvalitativnich metod
jsou zavery. Mezi kvalitativni metody muizeme zaradit pozorovani, hloubkovy rozhovor
nebo analyzu dokumentt (Lukasova, a dalsi, 2004).

U kvantitativnich metod jsou naopak proménné pfedem zvoleny a stanoveny. Zaklad

tvori méfitelna, kvantitativni data. Respondent je omezen nabidkou odpovédi a vysledkem
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je nalezeni prostého vysledku z velkého mnozstvi informaci. Vyhodou kvantitativni metod
je snazsi sbér dat a moznost srovnani vysledd napfi¢ odd€lenimi nebo organizacemi.
Zakladnimi technikami sbéru dat touto metodou je pozorovani a dotazovani ve

standardizované podobé¢ (Bé€lohlavek, 1996).

3.6.2 Dotazovaci metody

V dotazovacich metodach klade otazky ¢i jiné podnéty vyzkumnik a respodenti na
tyto podnéty reaguji. Obsah, forma i potadi otazek je u téchto metod pevné stanoveno. Mezi
dotazovaci metody fadime dotaznik, anketu a rozhovor. NejcastejsSimi technikami vyzkumu
jsou dotaznik a standardizovany rozhovor, jelikoz tyto metody jsou jednoduché na vytvoreni,
je zde moznosti ziskani velkého mnozstvi dat, nemaji vysoké naklady a vysledky lze
statisticky zpracovat (Bedrnova, a dalsi, 2012).

Jak uvadi Novy a Surynek (2002) délime rozhovor na nestandardizovany,
standardizovany a polostandardizovany a to dle miry formalizace jeho scénare.
Nestandardizovany rozhovor, jak uz nazev napovida, nema pevné stanovené poradi otazek
ani jejich formu. Tento typ se pouziva v pripadech, kdy o zkoumaném jevu mame malo
informaci. Standardizovany rozhovor mé naopak presné stanovené poradi i formu otazek.
Nakonec polostandardizovany rozhovor kombinuje vyhody obou predchozich typt.

Zakladem dotazovacich metod jsou otazky. Tyto otazky mohou byt oteviené,
uzaviené a polooteviené. Pii sestavovani otdzek musi auto brat zietel na typ vyzkumu a
vyzkumné cile. V piipadé odpovedi na otevienou otdzku ma respondent moznost se volné
vyjadfit. Nevyhodou téchto metod je slozitéjsi zpracovani odpovédi. Otazky uzaviené
nabizeji stanovené varianty odpovédi, v tomto piipadé je poté nevyhodou, ze bude chybét
vhodna odpovéd’. Otazky polooteviené nabizeji moznost odpovédi 1 vybéru z nabidky
odpoveédi (Novy, a dalsi, 2002).

Nejvétsi slabinou dotazovacich metod je nasledné subjektivni pohled dotazovanych
na objektivni skuteCnosti. Zjisténa data Ize vSak dobfe statisticky zpracovat, a to je i davod,
proc patii dotazovaci metody k oblibenym druhiim vyzkumu (Novy, a dalsi, 2002).

Lukasova (2004) uvadi, Ze neni mozné, aby tyto metody postihovaly v§echny oblasti
zkoumané problematiky firemni kultury vzhledem k jeji komplexnosti, a to bere jako
zapornou stranku téchto metod. Kritickym bodem konstrukce dotaznikti je to, Ze neni
jednoduché ani jasné, jaké zvolit oblasti otazek, aby postihovaly relevantni aspekty firemni

kultury.
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3.6.3 Pozorovaci metody

Védecké pozorovani je jednou ze vSeobecné akceptovanych vyzkumnych metod a
hraje dilezitou roli v ramci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu (Foret, a dalsi, 2013)

Védecké pozorovani by meélo probihat systematicky, objektivné a z predem
stanovenych podminek a musim mit pfesné formulovany cil a objekt pozorovani (Bedrnova,
a dalsi, 2012).

Pti pozorovani je socialni realita zachycen oCitym svédkem, tedy pozorovatelem, na
jehoz moznostech je pozorovani zavislé (Novy, a dalsi, 2002).

Dale dle jiného néazoru lze pozorovat ,,vnéjsi projevy Clovéka, prostiedi, ve kterém
se pohybuje, ptipadné bezprostiedni chovani.“ (Bedrnova, a dalsi, 2012). Stejna autora také
dodava, ze naopak nelze pozorovat mysleni, prozivani a motivaci lidi.

Pozorovani dale mazeme délit dle zjevnosti procesu a dle postaveni pozorovatele:

Prvni rozdéleni rozliSuje Bedrnova (2012) na pozorovani zacastnéné a nezucastnéné.
Pfi zucastnéném pozorovani se pozorovatel stdva soucasti pozorovaného objektu a ma vliv
na to, co se odehrava. V neziCastnéném pozorovani naopak pozorovatel neni soucasti
vyzkumu, toto pozorovani se pouziva pro maximalizaci objektivity vyzkumu.

Vyhodou pozorovani je ze, sledujeme urcity usek chovani, tudiz nezavisi na ochoté
zkoumaného cloveka poskytnout informace. Za vyhodu mizeme také povazovat
bezprostfedni zaznamenani situace (Bedrnova, a dalsi, 2012).

Nevyhodou pozorovani je fakt, ze pozorujeme jen v urcitém Casovém useku a
sledujeme jen vnéjsi projevy chovani. Vzhledem k témto nevyhodam byva pozorovani

dopliiovano dal§im technikami, nejcastéji poté dotazovanim (Novy, a dalsi, 2002).
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3.7 Zména firemni kultury

Zména podnikové kultury je dle mnoha ndzoru slozity proces, avSak ne
neuskutecnitelny. Je to ale dlouhodoba a obtizna zalezitost, kterd musi byt dobie
naplanovéna a fizena, a také dobfe komunikovana jak zameéstnancim, tak k zakaznikim
firmy.

Dle Lukasové (2010) existuji dva druhy zmény, primarni a doprovodna. Primarni
zména je provadéna za predpokladu, kdy soucasné kultura ohrozuje vykonnost organizace
a je pric¢inou dalSich problému. Doprovodna zména je v situaci, kdy je vazana jesté na jiné
typy organizacnich zmén v té€ch ptipadech, kdy zména vyvold zménu podnikové kultury.

Pii zméné kultury je potieba vypracovat vizi budouci podnikové kultury a na jejim
zakladé udélat plan a akcni program realizace. Nezbytnou soucasti je také Skoleni

pracovnika a priabézné vyhodnocovani uspésnosti zmény (Veber, 2001).

3.7.1 Nastroje zmény

Nastroje zmény muzeme zjednodusené rozd¢lit na ptimé a nepiimé (Umlaufova, a
dalsi, 1993):

Primé jsou ty, u ktery lze sledovat jejich dopad pouziti. Lze je snadnéji vymezit na
urcitou akci nebo opatfeni a vysledky jejich pouziti jsou rychleji viditelné. Mezi pifimé
nastroje fadime napf. personalni zmény, vzdélavani a vycvik zaméstnancl, tvorby
pracovniho prostfedi, zmény v organizacni struktufe, zmény v technice a technologiich a
dalsi.

Neprimé nastroje jsou naopak vidét jen zprostiedkované, s urCitou c¢asovou
prodlevou. Jejich disledné a systematické pouzivani je vSak velmi efektivni. Jedna se
napiiklad o pouziti vnitropodnikovych médii k podpoie nové kultury (Casopisy, nasténky,
rozhlas apod.), jiny zpuasob komunikace (Sifeni rituald a historek) a osobni priklad

(prezentace a podpora jinych postoji ¢i norem chovani) atd.

32



3.7.2 Postup pri zméné podnikové kultury

Jak pise Rolinek (2003) kazd4 zména by mela obsahovat tii etapy:

1. Diagnostiku
2. Vizi posunu
3. Zasahy

Diagnostika je popsana v bodé€ 3.6 Diagnostika firemni kultury.

Vize posunu je postavena na formulovdani strategicky potiebné kultury, tzn. jaky typ
firemni kultury by nejvice odpovidal strategickym zajmuam, jakeé klicové predstavy, piistupy
a hodnoty by méli zaméstnanci sdilet a rozvijet. A dale je na konfrontaci vZité kultury a
strategicky potiebné kultury — zde se zvazuje vzajemna mira shody mezi fakty, ktera byla
zjisténa v diagnostické etapé a podstatou strategicky potiebné kultury, kterou si podnik
formuloval strategicky. Na zakladé vysledkt porovnani poté vymezi podstatu zadouciho

posunu v kultufe firmy (Rolinek, a dalsi, 2003).

Obrazek 5 Vymezeni podstaty Zadouciho posunu v kulture

Vysledek konfrontace | Podstata Zadouciho posunu
Péstovani

Vyladéni
Pretvoreni

zdroj: Rolinek a spol. 2003

Péstovani kultury firmy — znamené péci o odpovidajici predstavy, pristupy a hodnoty, a
zarovei jde o jejich udrzovani, podporu a rozvoj pfimymi a nepifimymi nastroji.

Vyladéni kultury firmy — je procesem posilovani a rozvoje a upeviiovani zadoucich
predstav, ptistupti a hodnot. Ale také oslabovani a potlacovani téch nevhodnych pro strategii
podnikti pomoci nastroja.

Pretvoreni kultury firmy — zahrnuje odstranéni vZzitych predstav, pfistupt a hodnot, které
zameéstnanci sdileji, avSak jsou v rozporu s naroky na budouci prosperitu firmy. Je tedy
nezbytné nahradit je novymi ¢i odli§Snymi pfedstavami, pfistupy a hodnotami. Je vhodné
jejich podstatu korigovat podle toho, aby se daly s aktualni kulturou sloucit (Rolinek, a dalsi,
2003).
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Posledni etapa jsou zasahy, postup jejich provadéni je nasledujici (Rolinek, a dalsi, 2003):
- Specifikace zasahu
- Podptrna kampari
- Pfiprava kli¢ovych sil
- Realizace programi zasahu
- Monitorovani uspechu a posilovani strategicky potiebné kultury

- Usili o divéru a porozumeéni

Pii zméné podnikové kultury je také dulezité dodrzovat principy zmény. Rozhodujici
v tomto pripadé jsou (Novy, 1993):

Zabezpeceni maximalni a rychlé informovanosti vSech spolupracovniku, a to
prostfednictvim informacnich schiizek nebo kratkych Skoleni. Je zde nezbytna ucast
vrcholového vedeni podniku a slozeni skupiny by vzdy melo byt poziéné€ podobné. V praxi
se ukazuje, Ze je vhodné soustredit pfedpokladané nositele odliSnych kultur.

Druhy princip je zpracovani platné varianty zasad podnikové kultury do pisemné
podoby. Je dilezité dat dokumenty k dispozici vS§em spolupracovnikim. Je totiz nezbytné
hlavni priority, cile a hodnoty firmy vetejné a jasné formulovat. Teprve po jejich zviditelnéni

mohou zacit byt vSeobecné pfijimany.
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika zkoumaného objektu

Zikladni udaje o spole¢nosti

Nazev firmy: CEZ, a.s.

Sidlo: Duhova 2/1444, 140 53 Praha 4

e-mail: cez(@cez. cz

www stranky: WWW.CeZ.CZ

Odvétvi: Energetika, OKEC 40.10

IC/DIC: 45274649/CZ45274649

Predmét Cinnosti: Vyroba a rozvod elektiina, Vyroba a rozvod tepla

Auditor: Ernst& Young Audit s. r. o.

Ratingova hodnoceni: A-, stabilni vyhled (Standard&Poor’s), Baal, stabilni vyhled
(Moody's)

Zapsan v obchodnim rejstfiku vedeném méstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 1581

4.1.1 Cinnost spole¢nosti (CEZ, 2022)

Akciova spoleénost CEZ byla zalozena v roce 1992 Fondem narodniho majetku CR.
Hlavnim akcionafem je Ceska republika, pro kterou vykonava spravu jejiho akciového
podilu Ministerstvo financi Ceské republiky. Hlavnim pfedmétem &innosti CEZ, a. s. je
vyroba a prodej elektfiny a s tim souvisejici podpora eletrizacni soustavy. Zaroven se zabyva
vyrobou, rozvodem a prodejem tepla.

V roce 2003 vznikla spojenim CEZ, a. s., s distribu¢nimi spolenostmi (Severoteska
energetika, Severomoravska energetika, Stfedoc¢eska energeticka, VychodocCeska energetika
a Zapado&eska energetika) Skupina CEZ, kter4 se tak stala nejvyznamngj$im energetickym
uskupenim regionu stfedni a vychodni Evropy. Skupina CEZ patii do evropské desitky
nejveétSich energetickych koncerna a je nejsilnéj§im subjektem na domacim trhu s elektfinou.
V Ceské republice je Skupina CEZ nejvétsim vyrobcem elektiiny a tepla, na vétsing Gizemi
provozovatelem distribu¢ni soustavy a nejsiln€jSim subjektem na velkoobchodnim i
maloobchodnim trhu s elektfinou. VétSina vyrobnich kapacit je soustiedéna v matefské

spole¢nosti CEZ, a. s.
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Skupina CEZ patii mezi nevyznamngjsi ekonomické subjekty v Ceské republice a
ptisobi dale v zemich zapadnich, stiednich a jihovychodnich. Skupina CEZ je jednou z deseti
nevétSich energetik v Evrop€, ma vice nez 3,5 milionu zakaznikii a zhruba 28 tisic
zamestnancu.

V soudasné dobé vlivem tlaku na ekologické aspekty CEZ vyrazné zrychluje prechod
k budouci bezemisni energetice. Hlavnimi prioritami strategie CEZ jsou pfem&na vyrobniho
portfolia na nizkoemisni jiz od roku 2030, uhlikova neutralita do roku 2040 a nabidka
nejlepsSich energetickych feSeni a nejlepsi zakaznické zkuSenosti na trhu. Nové cile a
sméfovani CEZ jsou ukotveny v projektu pod nazvem Vize 2030 — Cista energie zitika, a i
na dale to potvrzuje plan Skupiny CEZ byt lidrem v udrzitelném rozvoji v Ceské republice

a v celé stiedni Evropé (CEZ, 2022)

4.1.2 Rozpéti Fizeni v CEZ, a. s.

Rizeni v CEZ, a. s. je provadéno skrze manaZery. Firma je akciovou spole¢nosti, coz
znamena, ze nejvyssimi organy jsou Valna hromada a Dozor¢i rada. Témto dvéma organim
je podiizené Predstavenstvo, které zaroven je hlavni vykonnym organem firmy. Tomuto
organu jsou podfizeny jednotlivé divize, které jsou uvedeny v organizacni struktufe. Kazdé
divizi jsou podfizeny jednotlivé Gtvary a ty se poté také déli na jednotliva odde€leni. Déle ve
firmé také organ Vybor pro audit, ktery sleduje postup sestavovani ucetni zavérky a
konsolidované ucetni zavérky a proces jejiho povinného auditu, doporucuje statutarniho
auditora a posuzuje jeho nezavislost, hodnoti u€innost vnitini kontroly spolecnosti, vnitiniho
auditu a ptipadné systému fizeni rizik (CEZ, 2021).

V skupiné CEZ je uplatiiovano koncernové fizeni, které je podporované piipustnymi
formami procesniho a projektového fizeni. Rizeni uvnitf pravnich subjektd je pak
uplatiiovano predev§im formou liniového, procesniho a projektového fizeni (CEZ, 2021).

Rizeni ve skupiné CEZ také znamena zavést maximaln& efektivni systém fizeni a to
integrované. Zajistit transparentni prostfedi na vSech trovnich fizeni a kvalitni komunikaci
vytvotit podminky k vysoké vykonnosti a tim k udrzeni dlouhodobé prosperity spolecnosti
i vech &lent Skupiny CEZ. Spole&nost m4 za cil systematicky rozvijet uspokojovani potieb
vnéj$iho 1 vnitiniho zadkaznika metodou procesné orientovaného modelu fizeni zalozeného
na (CEZ, 2021):

a) jasné stanovenych odpovédnostech a kompetencich jednotlivych stupit fizeni,
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b)

©)

d)

uplatiiovani principu jediného odpovédného garanta dané oblasti z urovné nejvyssiho
vedeni, odpoveédného za dosahovani stanovenych cilt

vyhlageni a uplatiiovani dil¢ich koncepci a politik v fizeni vyznamnych procest
navazujicich na koncepci podnikatelské cCinnosti a podporujicich dosahovani
synergickych ucinkl, napf. uplatiovanim principu projektového fizeni pfi zavadéni
vyznamnych inovaci

v dasledném sledovani a prubézném vyhodnocovani stanovenych meéfitelnych cild,
zejména ve vztahu k naplnéni oCekavani akcionaru, zakaznikii a zaméstnancu
spoleCnosti a k bezpecnému, spolehlivému a k zivotnimu prostiedi Setrnému provozu
zafizeni,

pfechodu na hodnotové zalozenou metodu finanéniho fizeni s podporou jednotného
a spolehlivého informacéniho systému, umoziujiciho optimalni rozvoj zpétnovazebnich
¢innosti (controlling, manazersky informacni systém, benchmarking), s cilem tento

model fizeni po jeho osvojeni standardizovat ve Skupiné CEZ.

4.1.3 Organizaéni struktura CEZ, a. s.

Zakladnimi organiza¢nimi utvary spolecnosti jsou divize. Divize se mohou dale

24

Clenit na organizacni Utvary niz§i urovné podle charakteru, slozitosti a vyznamu ¢innosti

avsouladu se stanovenym rozpétim fizeni a kritérii existence pro jednotlivé typy

organiza¢nich utvart. Specifickymi utvary jsou organizacni jednotky, které se dale mohou

Clenit na organizacni Utvary niz§i urovné podle charakteru, slozitosti a vyznamu ¢innosti

avsouladu se stanovenym rozpétim fizeni a kritérii existence pro jednotlivé typy

organiza¢nich atvart. Zakladni organizaéni strukturu spolecnosti schvaluje predstavenstvo;

jeji aktualni verze je uvedena v piiloze tohoto dokumentu (CEZ, 2021) .

Organizacni struktura je zndzornéna na obrazku €. 6.
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Obrazek 6 Organizacni struktura CEZ, a. s.
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4.2 Firemni kultura Skupiny CEZ

Firemni kultura samotné spole¢nosti vychazi z aktualni podnikatelské strategie.
Hlavnim cilem je definovat firemni kultur prostfednictvim hodnot a vzori chovani
zaméstnancu a tim pfispivat k aspé§nému a bezpecnému naplnéni poslani, vize a strategie

Skupiny CEZ.

a) Poslani a vize

Poslanim skupiny CEZ je zaji§tovat bezpecnou, spolehlivou a pozitivni energii
zakaznika 1 celé spoleCnosti. Jeji vizi je poté piinaset inovace pro feSeni energetickych

potieb a piispivat k vyssi kvalit& zivota (CEZ, 2022).

b) Strategie

Posledni platna strategie Skupiny CEZ byla stanovena v roce 2019 ve vazbé na
aktualizovanou koncepci podnikatelské Cinnosti spolecnosti. Nasledné poté v kvétnu roku
2021 byly, v ramci akcelerované strategie VIZE 2023 — Cista energie zitika, definovany
strategické cile az do roku 2030, které zohlediiuji dekarbonizaéni' vizi Evropské unie a byly
stanoveny konkrétni ambice v oblasti spoleCenské odpovédnosti a udrzitelného rozvoje
s cilem maximalizovat hodnotu pro akcionaie (CEZ, 2022).

Pro ucely kazdodenni spravy agendy udrzitelného rozvoje a ESG iniciativ byl v roce

2021 ziizeni Gtvar ESG 2.

4.2.1 Firemni kultura jako standard Skupiny CEZ

Jelikoz je Skupina CEZ velka nadnarodni spole¢nost ma firemni kulturu ukotvenou
v dokumentu typu standard, ktery spada pod oblast fizeni Zivotni cyklus zaméstnance, jehoz
garantem je personalni utvar.

Ve standardu jsou obsazeny zakladni oblasti firemni kultury spole¢nosti — principy
firemni kultury, nositele firemni kultury, ocekavané pracovni chovani, nastroje firemni

kultury a monitoring firemni kultury.

! Dekarbonizace — zbaveni zdroju Skodlivych latek rtuti (Hg)

2 ESG - Environmental, social, governance — enviromentalni, socidlni a governance oznacuje nefinanéni
kritéria, ktera méti dopad na Zivotni prostedi (E), respekt k socidlnim hodnotam (S) a kvalitu fizeni
spolecnosti (G)
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a) Firemni principy (CEZ, 2020)

Jsou hodnoty, jejichz napliiovani se od zaméstnanci ocekava a jejich dodrzovani je

7adouci, nebot jsou zakladnou firemni kultury Skupiny CEZ.

Obrazek 7 Firemni principy

BEZPECNOST — Bezpecnost je u nas na prvnim misté a podle toho se chovame.

VYKONNOST — Pro uspéch v nasem podnikani je tieba zvySovat nas vykon.

INOVACE — Diky zaméfeni na inovace a zlepSovani usp€eme u naSich

zakaznik a v ménicim se prostiedi.

ODBORNOST — Pro udrzeni nasi konkurenceschopnosti musime své znalosti

a dovednosti neustale rozvijet a spolecné sdilet.

SPOLUPRACE — Vzajemna spoluprace, divéra a ohleduplnost jsou dulezité

pro nas uspéch.

zdroj: interni dokument CEZ a. s.
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b) Nositelé firemni kultury (CEZ, 2020)

Nositeli firemni kultury jsou vSichni zaméstnanci. Vyznamnou roli v prosazovani a
rozvijeni zadouci firemni kultury ma strategicky management a vedouci.

Naroky ve vztahu k leadershipu (viidcovstvi) pro strategicky management a vedouci
jsou rozpracovany a v dil¢ich projevech ofekdvaného pracovniho chovani u jednotlivych
firemnich principu.

Strategicky management a vedouci kladou diraz na pozitivni motivaci — ocenéni,
pochvala, konstruktivni  zpétnd vazba motivujici k zddoucimu pracovnimu chovani
zaméstnancu, projevy zajmu, piistup s respektem, vefejného uznani, poskytovani pfilezitosti
a vytvareni podminek k profesnimu rustu.

Prosazovani a rozvijeni firemni kultury je jednou z nejdulezitéjsich roli strategického
managementu a vedoucich. Jednani strategického managementu a vedoucich je vzorem pro

ostatni zaméstnance a vyznamny vliv na pracovni chovani zameéstnancu.

¢) Ocekavané pracovni chovani (CEZ, 2020)

Projevy pracovniho chovani popsané u jednotlivych principi jsou vyjadienim
zadouci firemni kultury, ktera pfispiva k uspésnému a bezpecnému naplnéni poslani, vize a
strategie firmy. Toto pracovni chovani se oCekava od strategického managementu,
vedoucich zaméstnanci a fadovych zameéstnanci. Musi byt prubézné€ uplatiiovano,
posilovano a oceniovano.

Hodnoceni pracovniho chovani v souladu s firemnimi principy je soucasti
pravidelného hodnoceni zaméstnancl. Jednim z hlavnich cili hodnoceni zaméstnancu je

motivovat je k zddoucimu pracovnimu chovani.

d) Nastroje rozvoje firemni kultury (CEZ, 2020)
Firemni kultura je rozvijena nastroji s riznou ucinnosti, adekvatné vzhledem k
situaci. Strategicky management a vedouci na vSech urovnich fizeni pozitivné ovliviiuji
pracovni chovani zaméstnanci spravné zvolenymi a pouzitymi nastroji rozvoje firemni

kultury. Nize jsou uvedeny klicové nastroje rozvoje firemni kultury.
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» Chovani podle vzoru

Zakladnim nastrojem rozvoje firemni kultury z pohledu leadershipu je chovani podle
zadoucitho vzoru. Svym chovanim c¢lovék ve vedouci pozici nastavuje vzor svym
podiizenym zaméstnancim. Tento nadfizeny musi ocefiovat projevy ocekavaného
pracovniho chovéani v tymu jako vzor pro ostatni, a naopak upozoriiovat na nezadouci

pracovni chovani. K tomu vyuziva efektivni zpisob komunikace.
» Stanovovani cilu

Vedouci zaméstnance stanovuje podfizenym zaméstnancim cile v souladu
s prioritami utvaru/spolec¢nosti. Dale podporuje ocekavané pracovni chovani zaméstnanct v
souladu s principy firemni kultury. Zptsob zadavani cilt ze strany vedouciho zaméstnance
a jejich naro¢nost ovliviiuje motivaci zaméstnanci k jejich dosahovani a uplatiovani

zadoucich projevu pracovniho chovani.

» Zpétna vazba

Pravidelna zpétna vazba (nikoliv pouze v ramci rocniho hodnoceni) ovliviiuje
pracovni chovani zameéstnance, umoziuje vyzdvihovat ocekdvané chovani, a naopak

eliminovat chovani nevhodné.

Vhodné podanou zpétnou vazbou dava vedouci zaméstnanec najevo zajem o
zameéstnance, kvalitni vykon a zlepSovani. M¢la by byt poskytovana bezprostredné po
provedené Cinnosti. Konstruktivni zpétna vazba je poskytovana po pfiprave, za vhodnych
podminek (prostor, ¢as, naladéni). Popisuje konkrétni pracovni chovani, nezaméfuje se na
osobu a jeji vlastnosti. Osoba poskytujici zpétnou vazbu mluvi za sebe, s pochopenim;

zejména uvadi, co udélat jinak, jesté 1épe (nikoliv, co bylo Spatné).
Roc¢ni hodnoceni

Jednou zforem zpétné vazby je pravidelné rocni hodnoceni. Do né& vstupuje
hodnoceni strategickych a individualnich cilt a zaroven i hodnoceni, zda a jak zaméstnanci
pii své praci jednaji v souladu s firemnimi principy. Je hodnoceno realné pracovni chovani

jednotlivea vici stanovenym ocekavanim.

Firemni principy poskytuji voditko pro poskytnuti zpétné vazby zaméstnancim k

jejich pracovnimu vykonu a pro sebehodnoceni zaméstnancu.
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Ocenovanim mimofadnych vykont a ocekavaného pracovniho chovani vedouci

pozitivné ovliviiuje jednotlivce 1 tymy.
Porada

Porada poskytuje prostor pro uplatnéni — zpétné vazby, zadavani a hodnoceni ukolt

atd. jednotlivci, tak 1 celému tymu.

> Rozvoj znalosti a dovednosti a dalSich kompetenci

Firemni kultura je mimo jiné postavena na znalostech a dovednostech osob, které ji
utvari. Znalosti a dovednosti a nasledné zkuSenosti jsou vysoce cenénou hodnotou

spolecnosti, a to s ohledem na Cas, ktery je zapotiebi k jejich ziskani.
» Obsazovani pracovnich pozic

Obsazovani pracovnich pozic podle principi umoziuje identifikovat nejvhodnéjsi
uchazece z interniho a externiho trhu. Pfi vybéru zaméstnance je nutné, kromé odbornych
znalosti, piihlédnout 1 kvlastnostem wuchazeCe, kteréjsou predpokladem k plnéni

o¢ekavaného pracovniho chovani.
¢) Monitoring firemni kultury (CEZ, 2020)

Monitoring firemni kultury probihd v pravidelnych intervalech standardizovanym
dotaznikem, prevazné online formou. Utvar personalistika je garantem &asti dotazniku
spoleéné pro pravni subjekty Skupiny CEZ, prezentuje vysledky, koordinuje praci
s vysledky a sleduje trendy vysledkt v Case.

Monitoring firemni kultury probiha vét§inou kazdé 2 roky v celé Skupiné CEZ
postupné ve viech &astech spole&nosti. Posledni probéhl v listopadu 2021. Cast prizkum,
zaméFena na mateiskou spole¢nost CEZ, a. s. ukazal, Ze 91% zamé&stnanci je spokojeno se
svym zamé&stnanim, 81% se citi byt motivovano odvadét svou praci, co nejlépe. Z téchto
dvou hodnoticich kritérii vyplyva, Zze se zvySuje ochota stavajicich zaméstnanca
doporucovat CEZ, a. s. jako zamé&stnavatele, tento fakt reprezentuje hodnota NPS 35°, ktera
je dvojnasobna oproti roku 2019. Zameéstnanci také velmi siln€ ocefiuji stabilitu a jistotu
prace, coz potvrzuje také skutecnost, ze drtiva vétSina odpovidajicich neplanuje v piistich

dvou letech zaméstnani zménit.

3 NPS - ochota doporuit CEZ jako zamé&stnavatele
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Prazkum také ukazal, ze zaméstnanci maji dostatecné informace o strategii a souhlasi

s ni 76% odpovidajicich. Od posledniho monitoringu v roce 2019 se také vyrazné zlepsilo

vnimani atmosféry a vztahti ve firmé. 87% zaméstnancti je spokojeno se svym nadfizenym

a odpovédelo, ze jim dava prostor k samostatnému plnéni ukoll, jednaji s respektem a

zadavaji ukoly a cile srozumitelné. Pozitivné byla také hodnocena lepsi informovanost ze
strany vedoucich.

Nejveétsi prostor ke zlepSeni je v mnozstvi byrokracie, moznostech karierniho ristu

a k pfistupu vedeni firmy a nadfizenych k praci ve formé home-office.

4.2.2 Eticky kodex (CEZ, 2020)

Cilem spolecnosti je patfit mezi moderni, uspésné a konkurenceschopné firmy, proto
je tedy zadouci vénovat vice pozornosti kazdodenni postojim a jednani &leni Skupiny CEZ
a jejich zaméstnancim. Konkrétni mezilidské vztahy jsou zakladem, bez kterého nelze
budovat diveéru uvnitf ani vné spolecnosti.

Vyznamnym tzv. neformalni prvkem firemni kultury je eticky kodex, ktery motivuje
zameéstnance k zddoucimu chovani a jednani jak uvnitt spolecnosti, tak na navenek. Kodex
tedy uréuje, jak by se méli vsichni, kdo jsou soucasti Skupiny CEZ, chovat.

Aktualnimi hlavnimi pojmy etického kodexu jsou oblasti:
1. Obecné zasady
- pfi jednani zaméstnanci dodrzuji etické zasady a pravni normy, ke svym
obchodnim partnerim pfistupujeme s respektem
2. akcionari
- systematickym a etickym zptisobem se usiluje o zvySovani hodnoty kapitalu
akcionaiu
3. zakaznici
- sevSemi zakazniky se jedna transparentné a Cestné
4. zaméstnanci

- svym zamé&stnancim vytvaii CEZ pozitivni pracovni prostiedi, kde mohou

rozvijet svij potencial a profesné rast. Neakceptuje jakoukoliv formu

diskriminace a obtézovani.
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5. Dodavatelé

S dodavateli vzdy jedna s respektem a poctivosti. Pozaduje se od nich na oplatku

dodrzovani etickych standardd a pravidel Skupina CEZ

6. Verejna sprava a ostatni instituce

V dané oblasti podnikani se chova apoliticky a k organim statni spravy se

pfistupuje s respektem a vzajemnou Gctou

7. Média

Informace poskytované verejnosti musi byt vzdy objektivni a pravdivé

8. Charitativni dary, sponzoring

Nezi§tné jsou podporovany charitativni, veédecké, vyzkumné, vzdélavaci,
kulturni a jiné projekty. Nikdy vsak v ptipadé konfliktu z&mu ¢i politickych
aktivit.

9. Compliance

Soucasti Etického kodexu jsou ,,Pravidla pro dodrzovani Etického kodexu*, ktera
napomahaji jeho sprdvnému pochopeni, vyznamu a dodrzovani zasad v
zékladnich oblastech, jimiz je BEZPECNOST A ZIVOTNI PROSTREDI,
ZAMESTNANECKE VZTAHY, VNEJSI VZTAHY A TRH, OCHRANA.
Tento kodex je zavazny a je schvalen predstavenstvem spole¢nosti CEZ, a. s.,
jako zavazny pro zaméstnance a ¢leny statutarnich organd v celé Skuping CEZ.
Pravidla v ném obsazend mohou byt dale rozpracovana v interni fidici
dokumentaci Skupiny CEZ nebo v interni fidici dokumentaci jednotlivych
spolecnosti a mohou zohlednovat jak oborova, tak narodni specifika. Kazdy
zaméstnanec musi mit na paméti, Ze je predstavitelem Skupiny CEZ, a proto
zodpovida nejen za dodrzovani Etického kodexu, ale nesmi prehlizet ani jeho

porusovani.

10. Ochrana dobrého jména

Eticky kodex Skupiny CEZ vychazi z pravniho fadu Ceské republiky a Evropské
unie, plné€ respektuje pifislu§né normy, mezinarodni dohody o lidskych pravech,
o boji s korupci a ochrané zivotniho prostiedi. Eticky kodex plati stejné€ pro nas
viechny, ktefi jsme sou¢asti Skupiny CEZ. Dobré jméno Skupiny CEZ ovliviiuje
do zna¢né miry to, co déla kazdy jeji zaméestnanec. Nezadkonné ¢i jinak nevhodné
chovani, 1 pouze jednoho, muZze spole¢nost poskodit. Proto by mél kazdy

zaméstnance svym chovanim dbat na zachovani dobrého jména Skupiny CEZ.
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4.3 Vysledky dotaznikového Setieni firemni kultura v CEZ, a. s.

Prazkum firemni kultury probihal pouze formou dotaznikového Setfeni, které bylo
anonymni. Vzhledem k vytiZzenosti zaméstnancti nebylo mozné uskutecnit osobni rozhovor
s odpovédnou osobou z personalniho utvaru. Etapa dotazovani byla uskutecnéna na zakladé
poznatki ziskanych v teoretické Casti prace a vystupy jsou popsany v jednotlivych
kapitolach.

Dotaznik byl rozeslan 50 zaméstnancim, z nichz odpovédélo 30. Z ¢ehoz vyplyva
ucast 60%. Dotaznik byl rozeslan elektronickou formou do tfech divizi: divize generalniho
reditele, divize jaderna energetika a divize obnovitelné zdroje a klasické elektrarny, a
obsahoval 22 otazek, z nichz byly ¢tyfi oteviené a osmnact uzavienych. Pti vyhodnoceni
dotazniku jsou filtraéni otazky predsunuty dopfedu pro lepsi prehlednost rozdéleni
ucastnik.

Jako hodnotici skala u odpovédi u vétSiny otazek byla pouzita tzv. Likertova skala,
tedy (1 - naprosto souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — neutralni postoj/nevim, 4 — spise
nesouhlasim, 5 — naprosto souhlasim). Dalsi moznosti volby odpovédi byl vybér z variant
ano — ne ¢i vybér z danych variant odpovédi. Jedna z otazek byla otevienad, tak se tykala
osobniho doporuceni od jednotlivych respondenti a posledni otazka byla hodnocena

hvézdickami, aby bylo zdiraznéno, jak si zaméstnanci vazi firmy.
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4.3.1 Demografické udaje

Otazky v této Casti byly zaméfeny na pohlavi a v€k a dale byly také do této skupiny
zahrnuty informace o tom, zda respondent pracuje ve vedouci pozici €i nikoliv, pocet let kdy
je u firmy zaméstnany a v jaké divizi v soucasné dobé ptisobi.
Otazka ¢. 1
Jste (Jaké je Vase pohlavi):

Z nize uvedeného grafu ¢. 1 lze konstatovat, ze pomér muzi a zen byl vyrovnany.

Z 30 dotazanych bylo 43% zen a 57% muza.

Graf 1 Pohlavi respondentii

= muz

= 7ena

zdroj: Zpracovdano autorem
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Otazka ¢. 2

Kolik je Vam let?

Dle niZe uvedeného grafu ¢. 2 je mozné vidét, ze nejvétsi pocet dotazovanych byl véku 51 —
60 let, dalsi nejvyse zastoupenou skupinou byl vék 41 — 50, poté 31 — 40 a nejméné zastupci

bylo ve véku 61 a vice.

Graf 2 Vek respondentii

= 18-30
= 31-40
= 41-50
= 51-60

= 61avice

zdroj: Zpracovdno autorem
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Otazka ¢. 3

Jak dlouho jste zaméstnany/a v CEZ, a.s.

Z grafu €. 3 vyplyva, Ze nejvice respondentti 57% je ve firme¢ zaméstnano vice nez 21 let.

11 —20 let zde pracuje 33% dotazanych, 7% v rozmezi 5 — 10 let a 3% mén¢ nez 5 let.

Graf 3 Délka zaméstnani v CFZ, a. s.

m méné nez 5 let
= 5-10let
m11-20let

= 21 a vice

zdroj: Zpracovdino autorem

49



Otazka ¢. 4

Pracujete jako vedouci zaméstnanec?

Dle grafu ¢. 4 1ze fici, ze 20 respondenttl, ktefi se zucastnili, pracuje jako fadovy

zaméstnanec, coz prevysSuje ucast zameéstnanct ve vedoucich pozicich, téch bylo 10.

Graf 4 Pozice zaméstnance

= vedouci zaméstnanec

= fadovy zaméstnanec

zdroj: Zpracovdino autorem

Vyse uvedeny vysledek Setfeni lze také rozdélit do tabulky podle toho, zda jsou respondenti
ve vedouci pozici €1 nikoliv dle pohlavi. Toto reprezentuje nize uvedena tabulka ¢. 1. Ve
vedoucich pozicich pracuj 7% zen a 27% muzui, jako fadovy zaméstnance pracuje 36% Zen

a 30% muZzu.

Tabulka 1 Rozdéleni dle pohlavi vedouci a Fadové pozice

vedouci zaméstnanec zena muz
ano 7% 27%
ne 36% 30%

Zdroj: zpracovano autorem
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Otazka ¢. S
V jaké divizi v ramci CEZ, a. s. v sou¢asné dobé piisobite?

Dle grafu ¢. 5 lze vidét, ze dotazniku bylo zahrnuto 5 divizi. Nejvice respondentd se
zucastnilo z divize obnovitelné zdroje a klasicka energetika (13), druhych nevyssi pocet
zuCastnénych bylo z divize generalniho feditele, didle 6 zdivize jaderna energetika, 2

z divize sprava a 0 z divize obchod a strategie.

Pro ucely vyhodnoceni byla slouc¢ena divize generalniho teditele a divize sprava, celkem
tedy 11 respondentl, jelikoz pravé 2 zameéstnanci se Spatné zaradili, jelikoz v uplynulém
roce doslo k preskupeni nékterych utvart. Z divize obchod a strategie nebyl dotazovan
zadny zaméstnanec, tako divize tam byla dana pro ucely méné jasného rozkli¢ovani

ucastnikli mezi respondenty.

Graf 5 Divize, ve které respondent piisobi

= Divize obnovitelné zdroje a
klasicka energetika
= Divize generalniho feditele

= Divize jaderna energetika

Divize Sprava

zdroj: Zpracovdino autorem
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4.3.2 Firemni principy

Pod tento pojem byly pro ti¢ely vyhodnoceni zafazeny otazky souvisejici s principy
firemni kultury, jak je zaméstnanci chapou a jaky k nim maji postoj. Také je zde vyhodnocen

nazor na zmeénu principa.

Otazka ¢C. 6

V roce 2006 byly v CEZ, a. s. (i v celé Skupiné) zavedeny principy firemni kultury,
ovlivnilo jejich zavedeni Vasi praci (v roce 2007 byly zarazeny do standarda roc¢niho

hodnoceni)?

Dle nize uvedeného grafu €. 6 1ze vidét, ze polovina respondentu citi, ze zavedeni firemnich
# 2
principt ovlivnilo jejich praci. 7% respondentim ovlivnily praci zasadné. 30% ma neutralni

postoj, 10% nevidi vliv jejich zavedeni na praci a 3% naprosto nesouhlasi.

Graf 6 Firemni principy a roc¢ni hodnoceni

m naprosto souhlasim

= spise souhlasim

= neutralni postoj/nevim
spiSe nesouhlasim

= naprosto nesouhlasim

zdroj: zpracovano autorem
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Z tabulky €. 2 je patrné, ze dle vedoucich zaméstnanci zavedeni principti ovlivnilo jejich

praci, pouze 3% si myslim, ze ne. Na druhé stran€ u respondentii na nevedouci pozici si

vétsina, tedy 43%, myslim, Ze zavedeni principu jejich praci neovlivnilo — tento nazor neni

vSak vétsinovy, nebot’ na 23% zména vliv méla.

Tabulka 2 Firemni principy a rocni hodnoceni — vedouci a Fadovy zaméstmanec — prehled

Vedouci zaméstnanec Ovlivnilo Neovlivnilo
ano 30% 3%
ne 23% 43%

Zdroj: Zpracovano autorem

Otazka ¢. 7

Principy zavedené v roce 2015 byly zredukovany. Davala Vam tato aprava smysl?

Z grafu ¢. 7 je patrné, ze vétSina respondentt vidi smysl v redukci principt 73%, 10%

dotazanych ve zméné nevidelo zadny vyznam, z cehoz 17% je neutralniho postoje.

Graf'7 Zména principii po 10 letech

Zdroj: Zpracovano autorem
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m naprosto souhlasim

= spiSe souhlasim

= neutralni postoj/nevim
spiSe nesouhlasim

= naprosto nesouhlasim



Otazka ¢C. 8

Miyslite si, ze byly zmény ve firemnich principech v letech 2007 a 2015 dostate¢né

komunikovany? (on-line materialy, informace od nadrizenych a dalsi)

Podle nize uvedeného grafu ¢. 8 je zfejmé, ze vétSina respondentd, tedy 80% povazuje
komunikaci pfi zméné principa za dostateCnou. 13% je neutralniho nazoru a 7% si mysli,

ze zmena byla komunikovana nedostatecné.

Graf 8 Komunikace a zména principii

m 1 naprosto souhlasim

= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim
4 spiSe nesouhlasim

= 5 naprosto nesouhlasim

zdroj: Zpracovdino autorem
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Otazka ¢. 9

Jaky ze soucasnych principu nejvice ovliviiuje Vasi praci? (Bezpecenost, Vykonnost,

Odbornost, Inovace, Spoluprace)

Z nize uvedeného grafu ¢. 9 lze vycist, Ze praci nejvice respondentti ovliviluje princip
Spoluprace (37%) , na druhém miste jsou shodné principy Odbornost a Bezpecnost (oba po

23%), 3% ovliviiyje princip Inovace, 7% ovliviiyje princip Vykonnost a 7% se nevyjadfilo.

Graf 9 Firemni principy a jejich vliv na praci jedince

m Bezpecdnost
= VVykonnost
= [novace
Odbornost
= Spoluprace

= Bez nazoru

zdroj: Zpracovdino autorem
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Otazka €. 10

S jakym principem se nejvice ztotozinujete?

Na tomto grafu €. 10 Ize vidét, Ze vice nez polovina dotazovanych se ztotoziluje s principem
spoluprace 63%, 17% s principem Bezpecnost, 7% s principem Odbornost, 7% s principem

Vykonnost, 3% s principem Inovace a 3% se ztotoziuji se vSemi principy.

Graf 10 Ztotoznéni zaméstnance s principem

m Bezpecdnost
= VVykonnost
= [novace
Odbornost
= Spoluprace

= vie

zdroj: Zpracovdino autorem
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4.3.3 Spoluprace a stimulace

Zde jsou otazky tykajici spoluprace s kolegy, zda ma respondent moznost ve firmeé

prosazovat své napady, zda se citi byt dostatecné stimulovan k odvadéni, co nejlepsi prace.

Otazka ¢. 11

Funguje dle Vaseho nazoru spravné spoluprace s VasSimi kolegy a kolegynémi?

Z grafu €. 11 je patrné, ze pro vétSinu respondentt funguje spoluprace s kolegy dobie. Pro
23% osob je spoluprace v naprostém poradku, 70% osob maji drobné piipominky a 7%

dotazanych vidi spolupraci s kolegy jako problematickou.

Graf 11 Spoluprace s kolegy

m 1 naprosto souhlasim
= 2 spise souhlasim

= 4 spiSe nesouhlasim

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka €. 12

Ma:te moznost ve firmé napliiovat své napady?

V této otazce, ktera je zndzornéna grafem ¢. 12, odpovédeli vSichni ucastnici. 21%
respondent je spokojeno a ma moznost napliiovat své napady, 55% respondentti ma poté

malé vyhrady a 24% je neutralniho postoje.

Graf 12 Napliiovdani napadii ve firmé

m 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka €. 13

Jste dostatecné stimulovin/a k tomu, abyste odvedl/a, co nejlepsi praci? (financni

ohodnoceni, pochvala od nadrizeného a jiné)

Dle grafu €. 13 je patrné, ze 33% dotazanych se citi dostatecné stimulovano, 50% vidi né&jaky
prostor pro zlepSeni, 10% ma neutralni postoj a 7% citi, ze jejich stimulace od nadfizeného

je nedostatecna.

Graf 13 Stimulace

= 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim
= 3 neutralni postoj/nevim

4 spiSe nesouhlasim

zdroj: zpracovano autorem
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4.3.4 Eticky kodex
Dana oblast byla vénovana povédomi o etickém kodexu a s nim souvisejici ¢innosti

— investice do zivotniho prostfedi a péCe o byvalé zaméstnance, ktefi odesli do dichodu.

Otazka ¢. 14

Myslite, ze CEZ, a.s., investuje dostatecné mnozstvi financ¢nich prostiedku do

ochrany zivotniho prostredi?

Dle odpovédi, které reprezentuje graf €. 14, 1ze fici, Zze dotdzani hodnoti investice do ochrany
zivotniho prostiedi pozitivné tedy. 50% osob naprosto souhlasi, 47% ma drobné pripominky

a pouze 3% jsou bez odpoveédi.

Graf 14 Ochrana Zivotniho prostredi

= 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka €. 15

Mite dostatek informaci k Etickému kodexu v CEZ, a. s.? (on-line materialy;

informace, pro¢ je eticky kodex aplikovan v ramci firmy)

Dle odpovédi uvedenych v grafu €. 15 1ze konstatovat, ze zamé&stnanci maji dostatek

informaci tykajicich se Etického kodexu CEZ, a. s..

Graf 15 Eticky kodex

= 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim

zdroj: Zpracovdino autorem
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Otazka €. 16

Stara se firma dostatecné o své byvalé zaméstnance, kteri jsou jiz v duchodu? (zajima

se, co délaji; organizuje setkani; posila darky k Vanocum)

V této otazce, ktera je nize reprezentovana grafem ¢. 16, jsou dotazovani spiSe neutralniho
postoje 47%, 27% naprosto souhlasi, 23% spiSe souhlasi a 3% m4ji nazor, ze péce je

nedostatecna.

Graf 16 Péce o byvalé zaméstnance

= 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim
= 3 neutralni postoj/nevim

= 4 spise nesouhlasim

zdroj: zpracovano zaméstnancem
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4.3.5 Typologie firemni kultury

Pod tento pojem byly zahrnuty otazky souvisejici pravé typologiemi, které byly
popsany v teoretické Casti. Dale jsou zde také otazky souvisejici se strategii firmy, se
zajmem respondenta o zameéstnavatele a také osobni doporuCeni dotazanych. Na zavér je

celkové hodnoceni firmy.

Otazka €. 17

Souhlasite se sou¢asnymi strategickymi prioritami CEZ, a. s. (Skupiny CEZ)?

Na grafu €. 17 lze vidét, ze zaméstnanci se strategickymi prioritami souhlasi — 47% naprosto

souhlasi, 43% spiSe souhlasi a pouze 10% se nevyjadrilo.

Graf 17 Strategické priority

m 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka €. 18
Zajimate se sam/a o aktualni déni tykajici se CEZ,a.s.?

K této otazce se vyjadiilo 97% dotazanych. 59% naprosto souhlasi, 31% spiSe souhlasi a 10

ma neutralni postoj. Vysledky lze vidét na grafu ¢. 18 nize.

Graf 18 Zajem zaméstnance o firmu

= 1 naprosto souhlasim
= 2 spise souhlasim

= 3 neutrdlni postoj/nevim

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka €. 19
Miyslite si, ze firemni kultura CEZ, a. s. ma vliv na vykonnost firmy jako celku?

Dle grafu €. 19 je patmé, ze z celkového poctu 44% naprosto souhlasi, 43% spiSe souhlasi a
13% ma neutralni postoj nebo nevi, zda firemni kultura ma vliv na vykonnost firmy jako

celku.

Graf 19 Firemni kultura a vykonnost firmy

m 1 naprosto souhlasim
= 2 spiSe souhlasim

= 3 neutralni postoj/nevim

zdroj: zpracovano autorem

65



Otazka ¢. 20

Jaka véta nejlépe vystihuje CEZ, a. s.?

V této otazce byly dany 4 véty, kdy kazda véta vystihuje jednu z typologii firemni kultury a
dotazovani méli urdit, jaka véta je pro CEZ, a. s. nejtypict&jsi. Vysledky lze vidét na grafu

¢. 20.

1) Autorita vedoucich zaméstnanct je postavena na strachu — 3%

2) Chovani jednotlivcli na pracovnich pozicich je jasné€ stanoveno popisem prace,
normami atd. — 63%

3) Pravomoci v organizaci jsou rozdélovany spi§ podle odbornosti a ne na zaklade€ pozic
-17%

4) Vztahy v organizaci jsou partnerské a nikdo nema dominantni postaveni — 17%

Graf 20 Specifikace pomoci vét z riiznych typologii FK

m Autorita vedoucich
zaméstnancl je postavena na
strachu.

= Chovéni jednotlivcll na
pracovnich pozicich je jasné
stanoveno popisem prace,
normami atd.

= Pravomoci v organizaci jsou
rozdélovany spise podle
odbornosti a ne na zakladé
pozic.

= Vztahy v organizaci jsou
partnerské a nikdo nema
dominantni prevahu.

zdroj: zpracovano autorem
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Otazka ¢. 21

Napadi Vis néjaké doporuceni ohledné zlep3eni firemni kultury v CEZ, a. s.?

Doporuceni jsou nasledujici, vyjadfilo se pouze 37%. Bez doporuCeni bylo tedy 63%

zaméstnancu.

Pokud do firemni kultury patfi i pracovni prostiedi, tak bych ho tam zaradila
Zlepsit komunikaci.

Vetsi sdileni informaci mezi utvary

VEétsi pruhlednost napfic¢ Gtvary a tymy, jasna zadani a zodpoveédnost

Motivace neni jen o penézich

Ve firemni kultufe jsou uvedené principy jasné (jen dopliuji, ze se mi zdaly
jasngjsi a 1épe vstrebatelné ty z prvni verze v roce 2006). Osobng jsem se témito
zasadami fidil uz 20 let pfed "principy", pro mne nebylo jejich vydani zadnou
zmenou.

Osobné jako zasadni problém vnimam, aby se principy fidili vedouci pracovnici.
Nap. v roce 2006 zacaly principy platit. V nasledujicim roce (2007) prob&hly
zasadni organizacni zmény (spravei, ..) na '"klasikach". Zazil jsem u
kolegt/kolegyn jejich "komunikaci" s centralou. Zpusob jednani vedoucich s
témito lidmi, ktefi méli z organizacnich divoda odejit, byl pro mne naprosto
nepochopitelny, byl jsem zdéSen. Nechapal jsem to, jaka mize vypadat pfistup a
komunikace s pracovniky s praxi 30 let. Proto mi za téch 16 let, co principy plati,
zustava v ustech pachut, ze tyto principy plati pouze pro lid, nikolivé pro pany.
Problém je jeji dodrzovani, postradam to zejména u vedoucich pracovniku lokalit
Zaméfit se na komunikaci se zameéstnanci a zlepSeni leadershipu

Lepsi spoluprace/komunikace napfic divizemi

Aktualizace na zakladé vyvoje vn&jsich podminek

ZlepSeni komunikace mezi jednotlivymi Utvary a divizemi
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Otazka ¢. 22
Kolika hvézdi¢kami byste ohodnotil/a hrdost, Ze pracujete v CEZ, a. s.?

Dle grafu ¢. 21 lze vidét, ze vétSina dotazovanych ohodnotila svého zaméstnavatele
nejvyssim poctem hvézdicek 57%, 33% osob dalo Ctyfi hvézdicky, 3% tfi, 3% osob dvé
hvézdicky a 3% osob se nevyjadrilo.

Graf 21 Hrdost na svého zaméstnavatele
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448 "’
L] W r ' E
Priméerné hodnoceni :
4
2
0 .
2 3 4 5

zdroj: zpracovano autorem
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5  Vysledky a diskuse

V ramci dotaznikového Setfeni byli osloveni zameéstnanci ze tfi rlznych divizi.
V dotazniku je uvedeno divizi vice, aby mezi zaméstnanci nemohl nastat jakysi pocit
ublizeni na cti, jelikoz nékteré divize spolu da se fici soupeti. Ve finalni hodnoceni jsou tyto
divize hodnoceny dohromady, jelikoz pocet odpovédi, ktery z kazdé jedné pfiSel by nebyl
adekvatni pro vyhodnoceni.

Skupina CEZ si zaklada na tom, aby zamé&stnanci ve spole¢nosti byli genderové
vyvazeni, coz vysledky, byt na mensi skupiné osob, potvrzuji. Horsi vysledky ma tato
genderova vyrovnanost na vedouci pozicich, 2 zeny vs. 8 muzl, coz také paradoxné
koresponduje s tim, jaka je ve firmé praxe. Firma je od svého zaCatku zaméfena technickym
a vyrobni smérem, a tudiz od pocatku byla vétSina zaméstnanci spiSe muzského pohlavi.
Avsak zménou doby se zacala tato praxe ménit a na mistech techniki, specialisti a vedouci
vidime ¢im dal Castéji také zeny.

Dalsim zajimavym tudajem je pocet let u zaméstnavatele — lidé pracuji ve firmé
vétinou vice neZ 11 let, coz znadi, ze CEZ, a. s. je stabilni a stale zadany zaméstnavatel a
kdyz se zaméstnancim obcas néco nelibi to, Ze maji stabilni zaméstnani a s tim souvisejici
ohodnoceni pfevazi pravdépodobné tuto nespokojenost. Dale délka zaméstnani ve firme také
vyjadiuje to, ze CEZ, a. s. si vazi zkuSenosti a odbornosti a tyto zaméstnance, které maji
povédomi o firmé se snazi hyckat. V€k porovnavanych zameéstnanct je raznorody, avSak
nejvice je jich ve skupin€ 51+ a to souvisi prave s praxi a oddanosti k zaméstnavateli.

Dalsi Cast Setfeni byla zaméfena na vnimani principt firemni kultury a také na jejich
zmeny, ke kterym dochazi, pokud se méni strategie firmy.

Vétsina zaméstnancl souhlasila s tim, ze zavedeni firemnich principt v roce 2006
v ramci nové strategie firmy, ovlivnilo jejich praci. Tyto principy totiz byly také zarazeny
do ro¢niho hodnoceni, které probiha v ramci motivacnich kroku. Pozitivnim vysledkem je,
ze pro vSechny ve vedouci pozici, byla tato zména dualezita a ovlivnila jejich praci.

Po 9 letech v navaznosti na déni ve svéteé a udrzeni konkurence schopnosti provedl
CEZ zménu strategie, a to zptisobilo zménu firemnich principu a doslo k jejich redukci. Na
vétsinu respondentd zména neméla vliv, av§ak néktefi odpovedeli, ze zménu vnimali. Velice
dobry vysledek je, ze lidé ve vedoucich pozicich vnimaji tuto redukci/zménu jako
smysluplnou, coz je dulezité z toho pohledu, ze vedouci jsou nositeli strategie uvniti firmy

a méli by jit svym podfizenim piikladem. Je zajimavé, ze pro nékteré respondenty jsou

69



vlastné principy zbytecné, nebot se témito hodnotami a postoji fidi automaticky. AvSak
zména principll a strategie pfinesla také organizacni zmeény, coz mélo za nasledek i pro
pousténi zaméstnanct. Jeden z respondentii poukazuje na to, ze i pfes principy a firemni
kulturu se nadfizeni zaméstnanci lidé z hlavniho vedeni CEZ, a. s. neumé&li spravné
komunikovat a ohodnotit zaméstnance, ktefi méli praxi 30 let. VétSina respondenti
vyhodnotila, ze zména byla dobfe komunikovana a byl poskytnu dostatek pokladi a
informaci.

Dalsi otazka se tykala toho, jaky ze soucasnych principt ovliviluje nejvice praci
respondenta. Na pomyslném prvnim misté se umistila spoluprace, poté shodny pocet ,,bodi”
méla bezpecnost a odbornost, nasledovala vykonnost a inovace.

Na toto navazoval dotaz zjakym z principi se nejvice ztotoziujete, zde nékteri
uvedli shodny princip jako v predchozi otdzce, néktefi uvedli rozdilny. Tento rozdilny
pristup zavisi dle mého nazoru na povaze jedince a na jeho pfistupu k praci, ale také na tom
v jakém de¢la utvaru a jakého ma nadfizeného. Neékteré z Gtvard jsou vice zalozeny na
dodrzZovani bezpecnosti a nékteré kladou vétsi diraz na spolupraci.

V oblasti spoluprace panuje mezi dotazovanymi shoda, u vétSiny znich funguje
spoluprace s kolegy v poradku, pouze s malymi pfipominkami. Ale najdou se 1 lidé, ktefi
s kolegy vychazi §patné.

Dalsi pozitivni zji§téni je, Ze dotazani maji moznost napliiovat své napady — tedy
zameéstnavatel potazmo nadfizeny respektuje jejich rozvoj a snazi se jim vyjit vstfic
v realizaci svych myslenek. A ¢imz souvisi také to, Ze vétSina z nich se citi byt dostatecné
stimulovana za odvedeni, co nejlepsi prace.

Dalsim dulezitym pojmem je eticky kodex, je pro firmu v dnesni dobé jednim
z nejdulezitéj§im predpisem. Jsou to tak zvané nepsané normy chovani a postoju, které by
meli zaméstnanci dodrZovat a zaroveri by je firma méla dodrzovat vici externimu okoli.

CEZ, a. s. ma deset zakladni bodi kodexu. Eticky kodex a jeho dodrzovani je ve
firmé vice feSeno a poslednich cca 7 let. Diive lidé védéli, ze néco takové existuje, ale nebylo
o ném tolik slySet. Se zménou celosvétového pristupu k odpovédnosti firem, byl eticky
kodex také vice prezentovan i v CEZ, a. s. a v celé Skuping.

Dle odpovédi 1ze vyhodnotit, ze zaméstnanci maji dostatek informaci k etickému

kodexu a fidi se jim ve své kazdodenni praci.
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Se spolecenskou odpovédnosti také souvisi otdzka péce o ochranu zivotniho
prostiedi. VétSina respondentd souhlasi s tim, ze CEZ, a. s. dava dostateéné mnozstvi
finan¢nich prostredkt do této oblasti.

V neposledni fadé obsahuje také péci o své zaméstnance, v dotazniku se otazka
tykala byvalych zaméstnancti v diichodu. Vzhledem k tomu, ze ma CEZ, a. s. rozsahly
program, ve kterém se vénuje svym byvalym zaméstnancum, ktefi mu byli ,.cely zivot®
vérni, je zajimavé, ze skoro polovina dotazanych meéla neutralni postoj a jeden dokonce
nesouhlasil.

Dalsim okruhem otazek byly témata tykajici se zamua respondenti o svého
zaméstnavatele, o strategii, o aktualni déni ve firm¢. Jak uz vyplynulo také z principu
zaméstnanci souhlasi se sou¢asnou strategii CEZ, a. s. a také danymi strategickymi
prioritami. VétSina zaméstnanct se také sama aktivné zajima o aktualni déni ve firme a také
o déni, které se odehrava mimo ni, ale ptimo se ji tyka.

V oblasti typologie byly dotazovanym polozeny pfiklady jednotlivych typologii od
R. Harrisona a Ch. Handyho, které se vztahuji k organizacni struktufe. Vétsina respondentt
se shodla na tom, ze v CEZ, a. s. funguje Kultura roli. JelikoZ ve své strategii v uplynulych
letech firma poukazovala na to, ze jeji strategie je vlastné anticky chram, ktery ma 4 pevné
pilite. V CEZ, a. s. je opravdu vie zalozeno zaroveii na pravidlech, postupech a normach.
Tato typologie muze byt oznaCovana jako byrokraticka, coz vlastné souhlasi. Nebot
v Setfeni, které provadél samotny CEZ, a. s. se zaméstnanci shodli, Ze zde panuje jeité
mnoho byrokracie. Chovani jednotlivct na pracovnich pozicich je jasn€ stanoveno a kazda
pracovni pozice ma svij popis prace a zameéstnanec ho ma pfistupnych ve svych osobnich
udajich.

Jak pise Pospisilova (2018) a jak jiz bylo zminéno v teorii, tento typ kultury je
typicky pro stabilni organizace, coz CEZ, a. s. je.

Dalsi Cast zaméstnancu pfifadila svého zaméstnance k typologii Kultura jedincu,
osob nebo také kultura podpory. Coz je vlastné také spravné, nebot poskytuje svym
¢lentim uspokojeni skrze vzajemné vztahy, kooperaci a pocit sounalezitosti. Lidé se citi byt
Cleny organizace a maji zdjem na uspeéchu celé organizace (PospiSilova, 2018). Co zde
nemusim byt pravda je, Ze vztahy jsou partnerské, to totiz ani v nékterych ¢innostech v takto
velké firmé nejde. Vzdy musi byt nadfizeny, ktery vSe vede a mél by byt autoritou, miZze byt

1 partnerem pro spolupraci, ale pouze do urcité miry.

71



Ngktefi respondenti nasli CEZ, a. s. také v Kultuie vykonu nebo iikolové kultu¥e.
Zde se zamértuji predevsim na dosazeni vysledku, cilt a na realizaci projektt (Pospisilova,
2018), pravomoci jsou rozdélovani spiSe podle odbornosti a ne na zakladé pozic, coz
v hlavnim piistupu vedeni CEZ, a. s. neni pravda.

Lze viak konstatovat, e v CEZ, a. s. se nakonec prolinaji viechny tii zmin&né typy
typologii, které stanovili R. Harrison a Ch. Handy. Celé fungovani CEZ, a. s. zastituje
Kultura roli, jako zaklad a zahrnuje poté v sob€ jak kulturu jedincti, osob nebo podpory a
Kulturu vykonu nebo ukolu. Dvé dalsi kultury mizeme vidét u prace malych utvaru ¢i
projektovych tymu.

Celkové se da fici, ze respondenti vnimaji firemni kulturu CEZ, a. s. velice dobie a
mysli si, ze ma vliv na vykonnost firmy.

Celkové hodnoceni hrdosti na to, e pracuji v CEZ, a. s. vyslo 4, 48 bodd, kdy
maximalni hodnota ocenéni byla pét hvézdi¢ek. Zaméstnanci si tedy firmy vazi a i pres
nekteré pripominky a obCasnou nespokojenost, jsou z celkového hlediska ve firmé spokojeni

a hrdi na své zaméstnani.

5.1 Navrh na zlepSeni

Na zakladé zjisténych vysledki lze fici, Ze nejvétsi prostor pro zlepSeni je asi stale v
oblasti komunikace. Problému je zde vice, napiiklad komunikace zmén vici zaméstnancim
na niz§ich pozicich, ktefi nejsou zamé&stnani v hlavnim sidle CEZ, a. s., ale pracuji na
elektrarenskych lokalitach. Pokud na zminénych lokalitach nemaji dobrého personalistu ¢i
dobrého vedouciho, dochazi poté k tomu, ze lidé jsou znechuceni a otraveni, nebot’ nemaji
presné informace o tom, co se déje a chysta, a nasledné se bere jako samoziejmost, ze jsou
se zménami obeznameni. Problém v komunikaci také umoctiuje fakt, ze firma je opravdu
velika a ne vzdy, se podafi podchytit to, jaky maji zaméstnanci piistup k praci a jak jsou
loajalni ke svému nadfizenému, potazmo k firm¢. Mlze tedy nastat situace, kdy nektefi
zaméstnanci ne vzdy respektuji rozhodnuti zameéstnavatele a snazi se ho, co nejdéle
ignorovat a informaci predat az na posledni chvili. Toto se d&ji i u vedoucich pracovnikd.

Dle dostupnych informaci a zkuSenosti je znamo, ze komunikace napiiklad dobte
funguje v oblasti personalnich véci. Pred nékolika lety bylo stanoveno, ze kazda divize ma
svého konkrétniho personalistu a kdyz jde feSeni problému ptimo pres n¢j, nedochazi poté

k nejasnym situacim.
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Zasadni nedostatky jsou urCité vtom, ze vzhledem k velikosti firmy dochézi
k jakémusi komunika¢nimu Sumu. Ne vSichni zaméstnanci, se dokazi dobife zorientovat
v mnozstvi informaci a to jiz poté zavisi na vedoucich, jak svym podfizenym pomohou. Je
pravda, ze v CEZ, a. s. je stale mnoho byrokracie a to je jeden z problém, ktery je potieba
odstranit a pracovat na zlep$eni ve viech oblastech. Re§enim by mohlo byt, ulevit vedoucim
pracovnikim od administrativy, napf. projekti tim, ze vice véci bude digitalizovano ¢i
zjednoduseno. Ale ne vzdy je tento pfistup mozny.

Co se tyka komunikace samotné byl navrzen plan praci pro prizkum, vyhodnoceni a
implementaci. Nejdfive bylo navrzeno sestavit dotaznik pro priizkum, ktery bude zahrnovat
otazky tykajici se komunikace s nadfizenym ¢i podfizenym, v ramci projektu, mezi divizemi
¢i utvary, priprava podkladi pro prizkum 1-2 mésice. Dotaznik bude rozeslan po
jednotlivych dotCenych divizich, termin pro vyplnéni dotazniku je navrzena délka 1 mésice.
Po uzavteni terminu bude provedeno vyhodnoceni, budou identifikovany problémy a bude
navrzeno jejich feSeni, délka pro zpracovani 2 mésice.

Dle dosavadnich zkuSenosti se jako nejlepsi feSeni finalniho feSeni problému
s komunikaci jevi, usporadat teambuilding zaméfeny na komunikaci a spolupraci. Nejdiive
po utvarech a odd¢lenich, vzdy spolecné vedouci pozice a podfizené pozice — max. pocet 30
osob. Nasledné udélat to samé mezi divizné mezi utvary, které spolu nejvice komunikuyji.
Vzhledem k vétSimu poctu osob a naroCnosti piiprav je stanoven termin 8 meésici. Po
ukonceni teambuildingu bude sestaven na zpétnou vazbu, zda se komunikace zlepsila a bude
zde také pozadavek na doporuceni zlepSeni ze strany ucastnikti. Sbér dat a vyhodnoceni je
planovan na dobu 3 mésici. Vystupem celého Setfeni a Cinnosti bude hodnotici zprava o
celém projektu na zlepSeni komunikace. Dle zpravy budou navrzeny dalsi kroky na zlepSeni
a udrzeni efektivni komunikace.

Firemni principy se zdaji byt nastaveny spravné a také zaméstnanci je vidi jako
smysluplné a vnimaji je, ze odrazeni strategii firmy. Zde zadné zlepsSeni v tuto chvili neni
potfeba. Pouze je dobré principy stale pfipominat, aby zaméstnanci nezapomnéli, co je
stavebnim kamenem strategie firmy, nebot’ ne vSichni nové prichozi zaméstnanci chapou,
jaky maji tyto pojmy vyznam ¢i smysl.

V oblasti etického kodexu lze konstatovat, 7 CEZ, a. s. zvlada vse na vybornou.
Kodex vyborné¢ komunikovan vic¢i zaméstnancim vSichni jsou snim obeznameni a

respektuji ho. V této oblasti nebyly identifikovany zadné pfipominky.
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Co se tyce celé firemni kultury, neni stanoveno zadné konkrétni doporucent, jelikoz
CEZ, a. s. a cela Skupina CEZ, ma firemni kulturu propracovanou a také dobie ukotvenou
ve svych standardech, dokumentech a predpisech. Je vSak teba stale se o firemni kulturu
zajimat a udrzovat ji aktualni. Dokument tykajici firemni kultury Skupiny CEZ, ma na
starosti utvar personalistika, coz je spravné, vzhledem k tomu, Ze tento Gtvar ma nejvetsi
prehled o persondlnim obsazeni spoleCnosti a také ma nejvice moznosti komunikace se

zaméstnanci.
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6 Zavér

Tato bakalarska prace popisuje téma firemni kultury a vSechny jeji oblasti, které
k tomuto pojmu patii. At uz se jedna o historii, zdkladni definice, firemni identitu a jeji
prvky, hodnoty a postoje. Déale byly popsany vybrané typologie a také zmeéna firemni
kultury, jelikoz tento jev je v dnesnim turbulentnim svété normalni. Aby firma byla stale
uspesna musi stale aktualizovat svoji strategii a to souvisi se zménou firemni kultury.

Hlavnim cilem bylo zhodnotit vnimani firemni kultury a jeji zmény v navaznosti na
zmény strategie firmy ve vybranych divizich Skupiny CEZ, konkrétng v mateiské
spole¢nosti CEZ, a. s.

Dilcim cilem prace bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji zmény firemnich principa,
které jsou soucasti firemni kultury, déale jaky vztah maji k firmé€ a jaky postoj maji k jeji
firemni identit€, prvkam jeji kultury a také vyhodnotit a popsat, do jaké typologie, dle R.
Harrisona a Ch. Handyho firma patii.

V navaznosti na vysledky lze fici, ze firma se neda zafadit pouze jedné ze Ctyf
typologii, které se vztahuji k organizacni struktufe dle vyse uvedenych panu. A to ztoho
divodu, Ze tato struktura je velice rozvétvena a dalo by se fici, ze kazdy ttvar je takova mala
firma. Dle odpovédi zamé&stnanct Ize stanovit, ze CEZ, a. s. nejlépe vystihuje Kultura roli,
kdy zakladem je tedy fecky chram, ktery ma své nosné pilife a ty jsou postaveny na funkcich
a specializacich, avSak vSe se fidi normami a pravidly. AvSak pfi praci v mensich projektech
¢i skupinach mazeme najit také Kulturu jedincti a osob nebo Kulturu vykonu a tkolu.

Zmeény ve firemni kulture, konkrétné¢ ve firemnich principech, v zavislosti na
zmeénach strategie vnimaji zameéstnanci jako smysluplné a souhlasi s postupnymi kroky a
naslednymi Gpravami, které firma Cini. Nejvice z uvedenych principu se lidé ztotoziiuji se
spolupraci a nasledné s bezpecCnosti, coz je dobra kombinaci, nebot’ v oblasti, ve které byl
pruzkum proveden, tedy v divizich, které uzce spolupraci s elektrarnami, které vyrabéji
elektrickou energii, jsou tyto dva principy velice dalezité.

Dle odpovédi je mozné vidét, ze respondenti jsou spokojeni ve svém zaméstnani,
jsou spokojeni s motivaci a celkové hodnoti CEZ, a. s. jako zaméstnavatele, ktery je vysoké
urovni. Zajimaji se o déni ve firme a jsou hrdi na to, Ze v ni mohou pracovat.

Nejproblémové)si oblast, kterda vysla najevo je oblast komunikace a nasledné
predavani informaci. V této oblasti byla dana doporuceni a byl navrzen plan Cinnosti pro

postupné zlepSeni.
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Z celkového pohledu je firemni kultura CEZ, a. s. funk&ni, dobfe zavedena a

respektovana na vsech trovnich firmy.
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8.4 Seznam pouzitych zkratek

NPS — ochota doporuéit CEZ jako zaméstnavatele
ESG — Environmental, social, governance — enviromentalni, socialni a governance oznacuje
nefinanéni kritéria, ktera méfi dopad na Zivotni prostiedi (E), respekt k socialnim hodnotam

(S) a kvalitu fizeni spolecnosti (G)

Prilohy

Piiloha &. 1 — Dotaznik Firemni kultura CEZ, a. s.
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Dotaznik Firemni kultura CEZ, a. s.

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

jelikoz jsem se dostala do zavérecné ¢asti svého studia na Ceské zemédélské univerzité v
Praze, rada bych Vas pozadala o pomoc pfi zpracovani mé bakalarské prace na téma Firemni
kultura CEZ, a. s.

Cilem mého vyzkumu je zhodnodit, jak vnimate firemni kulturu ve firmé, a také jaky nazor
mate na firemni principy, které byly zavedeny v roce 2006 a nasledné v roce 2015 doslo k

jejich upravé a redukci.

Dotaznik se sklada z 22 otazek (rlizné typy odpovédi) a predpokladam, ze Vam nezabere vice
nez 5 minut Vaseho casu.

Zaroven zarucuji anonymitu pfi zpracovani vysledka.
Rada bych Vas pozadala o vyplnéni nejdéle do 3. 3. 2022.
Pfedem Vam velice dékuji za pomoc a spolupraci.

Pfeji mnoho Uspéch,

Katerina Martinkova

Pracujete jako vedouci zaméstnanec?

O ano



V roce 2006 byly v CEZ, a. s. (i v celé Skupiné) zavedeny principy firemni

kultury, ovlivnilo jejich zavedeni Vasi praci (v roce 2007 byly zafazeny do
standardt ro¢niho hodnoceni)?

Bezpecné tvorime hodnoty, Zodpovidame za vysledky, Jsme jeden tym,
Pracujeme na sobé, Rosteme za hranice, Heldame nova reseni, Jedname fér

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spiSe nesouhlasim,
5 = naprosto nesouhlasim



Principy zavedené v roce 2006 byly v roce 2015 zredukovany. Davala Vam
tato Uprava smysl?

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim
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Myslite si, ze byly zmény ve firemnich principech (v letech 2007 i 2015)
dostatecné komunikovany? (on-line materialy, informace od nadfizenych a

dalsi)

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Jaky ze soucasnych principu nejvice ovliviiuje Vasi praci?

Bezpecnost, Vykonnost, Inovace, Odbornost, Spoluprace

S jakym principem se nejvice ztotoznujete?

Bezpecnost, Vykonnost, Inovace, Odbornost, Spoluprace



Funguje dle Vaseho nazoru spravné spoluprace s Vasimi kolegy a
kolegynémi?

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Mate moznost ve firmé naplnovat své napady?

1 = naprosto souhlasim, 2 = spise souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Jste dostatecne stimulovan/a k tomu, abyste odvedl/a, co nejlepsi praci?
(finacni ohodnoceni; pochvala od nadfizeného a jiné)

1 = naprosto souhlasim, 2 = spise souhlasim, 3 = neutralni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim



Myslite, ze CEZ, a. s., investuje dostate¢né mnozstvi financich prostfedk( do
ochrany Zivotniho prostredi?

1 = naprosto souhlasim, 2 = spise souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Mate dostatek informaci k Etickému kodexu v CEZ, a. s.? (on-line materialy;
informace, proc je eticky kodex aplikovan v ramci firmy)

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Stara se firma dostatecné o své byvalé zaméstnance, ktefi jsou jiz v
dlchodu? (zajima se, co délaji; organizuje setkani; posila darky k Vanoctiim)

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim



Souhlasite se souc¢asnymi strategickymi prioritami CEZ, a. s. (Skupiny CEZ)?
Efektivni provoz, optimalni vyuziti a rozvoj vyrobniho porfolia

Moderni distribuce a péce o energetické potreby zakaznikii

Rozvoj nové energetiky v CR

Rozvoj energetickych sluzeb v Evropé

1 = naprosto souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Zajiméte se sdm/a o aktualni déni tykajici se CEZ, a. s.?

1 = naprosto souhlasim, 2 = spise souhlasim, 3 = neutrdlni postoj/nevim, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = naprosto nesouhlasim

Myslite si, Ze firemni kultura CEZ, a. s. ma vliv na vykonnost firmy jako celku?



Jaké véta nejlépe vystihuje CEZ, a. s.?

Autorita vedoucich zaméstnancl je postavena na strachu.

Chovani jednotlivcl na pracovnich pozicich je jasné stanoveno popisem prace,
normami atd.

Vztahy v organizaci jsou partnerské a nikdo nema dominantni prevahu.

OO0 0

Pravomoci v organizaci jsou rozdélovany spise podle odbornosti a ne na zakladé pozic.

Napadé Vas néjaké doporuéeni ohledné zlepeni firemni kultury v CEZ, a. s.?

Kolika hvézdi¢kami byste ohodnotil/a hrdost, Ze pracujete v CEZ, a. s.?



Jak dlouho jste zaméstnany/a v CEZ, a. s.?

O méneé nez 5 let
(O 5-10let

(O 11-201let
O 21 avice

V jaké divizi v ramci CEZ, a. s. v soucasné dobé plisobite?

O Divize generalniho reditele

Divize jaderna energetika

Divize obchod a strategie

Divize obnovitelné zdroje a klasicka energetika

Divize sprava

O O O O

Jste:



Kolik je Vam let?

(O 18-30
() 31-40
() 41-50
() 51-60
() 61avice
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