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Analyza podnikové kultury firmy E-plus

Souhrn

Piedmétem bakalaiské prace je problematika podnikové kultury a strategie firmy.
Teoreticka cast se zabyva podstatou podnikové kultury, prvky a strukturou podnikové
kultury. V navaznosti pak charakterizuje jednotlivé typy podnikovych kultur adruhy
diagnostickych metod. Poukazuje na skute¢nost nutnosti zmén a nasledné varianty procesu
zmén podnikové kultury. Jsou zminovany historické souvislosti a zmény nazoru v Case.
Teoretické poznatky jsou déle vyuzity v analyze konkrétni podnikové kultury. V praktické
Casti jsou uvedeny zakladni informace podniku z historie isoucasnosti. Dale analyza
soucasné¢ho stavu podnikové kultury je doplnéna o poznatky ziskané dotaznikovym

Setfenim. Analyza byla realizovana v podniku ptsobicim v elektrotechnickém oboru.

Kli¢ova slova: Podnikova kultura, organiza¢ni kultura, management, firma, zaméstnanec



The Analysis of Corporate Culture of the Company
E-plus

Summary

The subject of the Bachelor's thesis is organizational culture and company strategy. The
theoretical part discusses the essence of organizational culture, its structure and elements.
Furthermore, it describes each type of organizational culture and types of diagnostic
methods, and emphasizes the need for changes and subsequent variants of organizational
culture processes of change. Both the historical context and changes of opinions in time are
mentioned. Theoretical findings are then used in the analysis of particular organizational
culture. The practical part contains basic information about the company, its history and
the present. In addition, the analysis of the current state of organizational culture is
complemented by the findings obtained from a questionnaire survey. The analysis was
carried out in a company operating on the electrical-technical market.

Keywords: Corporate culture, organizational culture, management, company, employee
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1 Uvod

S tématem podnikova kultura jsem se poprvé blize seznamila v ramci prace
ve studentské neziskové organizaci. Absolvovala jsem piednasky na toto téma
a téma rozdilnosti podnikovych kultur v jinych zemich. Téma jsem si vybrala pro
jeho zésadni vyznam téméf ve vSech oborech. Uchaze¢i o praci si mohou svou
budouci spolecnost, ve které budou zaméstnani vybirat pravé diky podnikové
kultufe. Kazdy z nds mé jina oc¢ekavani a jiné predstavy 0 tom jak nase budouci
prace méa vypadat. Proto hledame spolecnost, s kterou aspont do jisté miry
sympatizujeme V hodnotach, kde nam atmosféra na pracovisti bude vlastni.
V piipadé, Ze budeme vykonavat vedouci pozici, je dulezité podnikovou kulturu
pfedavat naSim podfizenym anové piichozim pracovnikim. Sledovanim cild,
hodnot a piedstav podniku dame smér své nebo tymové praci. Tato problematika se
tyka nas vsSech, ikdyz si to ticba neuvédomujeme. Je dulezitd pro spokojenost
zamé&stnance, usp&snost podniku a vse co se od toho odviji.

Prezentované téma vice pfiblizi praktickd cast, kde je hlavni mysSlenkou zjistit
V jakém rozsahu podnikova kultura ovlivituje chod malého podniku. Ve velkych
spole¢nostech je nutnosti a vV dneSnim trznim prostiedi t0 zdsadné ovlivni ukazatel
prosperity. Ve stfednich a malych podnicich, v8ak vétsinou podnikova kultura neni
dostate¢né prosazovanym tématem.

Vedouci pracovnici by se méli problematikou fidicich procesli zabyvat, ndstrojem
usnadnéni by mohla byt pravé podnikova kultura. Napomaha snadnéj$im prub&éhim
a realizaci procesu s naslednou vyssi ekonomickou prosperitou podniku. Pozitivni
ucinky se vsak vyskytuji, jen pokud obsah podnikové kultury je odrazem strategie

podniku a filozofie firmy.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem teoretické cCasti prace je popsat a vytvorit piehled zakladnich pojmut
vyskytujicich se v oblasti podnikovych kultur avsech dulezitych faktora
ovliviyjicich efektivitu a rozvoj organizace. Popsani vlivu podnikové kultury na
fungovéani a vykonnosti. Vysvétleni pojmut, vztahi mezi nimi a vzajemnymi
souvislostmi s naslednym vyuzitim v praktické ¢asti této prace.

Cilem praktické ¢asti prace je analyzovat podnikovou kulturu organizace E-plus.

2.2 Metodika

Analyza podnikové Kkultury zahrnovala studium vnitropodnikovych dokumenttd,
kvantitativni metodu formou typologického dotazniku OCAI (Organizational
Culture Assessment Instrument), srovnanim soucasné kultury s kulturou Zadouci
pomoci metody OCP (Organizational Culture Profile), vyuzitim kvalitativni
diagnostické metody zucastnéného pozorovani s naslednym vyuzitim a utiibenim
zjisténych informaci pomoci analyzy SWOT. Na zavér jsou zhodnoceny vsechny
zmény podnikové kultury.

Sbér dat probihal béhem mého pracovniho ptisobeni v podniku E-plus po dobu tii
mésict v letnim obdobi roku 2015. Pracovni naplni byla pfedev§im administrativa,
kontrola spravnosti dokumentd, archivace apodobné. Byla jsem v kolektivu
zamé&stnanct podniku po celou pracovni dobu a tcastnila jsem se dennich schizi.
Prosttedi firmy E-plus je mi znamé, v ptedchozich letech jsem zde absolvovala
letni praxi.

Spolec¢nost, kterou se budu zabyvat v praktické Casti prace, pusobi v oboru
energetiky od svého zalozeni v roce 1992. Zabyva se elektromontazi, vystavbou
fotovoltaickych elektraren, opravami silnoproudych 1 slaboproudych staveb

a zafizeni. Areal spole¢nosti se nachazi v Karlovych Varech.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pojem kultura a jeji vyznam
Podnik chapeme jako socialni systém, vyrobni systém a je soucasti jistého typu
systému kulturniho. Kultura urcuje vnitini fad, atmosféru, charakter a ducha celého
podniku. (Sigut, 2004, s. 9-10)
Terminy podnikova, firemni nebo také organiza¢ni kultura jsou synonyma. Pojem
kultura lze charakterizovat riznymi definicemi. O jednotnou definici se snazilo
mnoho badatelt, ale nikdy nebyli jednotni. Je vice smérii chapani pojmu podnikova
kultura, dle sméru a védeckého oboru. LiSily se pfedev§im s autorovou védni
disciplinou. (Luké&sova, Novy a kol., 2004, s. 17) Néaznaky zkoumani této
problematiky bychom nasli jiz v 50. letech. N¢ktefi v 80. letech vzali inspiraci
z oboru managementu a teoriec podnikani, oboru sociologie, antropologie atd.
(Brooks, 2003, s. 219)
Sociologicky pohled hovofti 0 tzv. socialnim klimatu podniku. To je soubor vSech
socidlnich stranek organizace. Sociologicky pfistup se vyznacuje soustfedénim se
na explicitni kulturni vzory. Kde dalezitymi systémy lze ptfiznat systémy hodnot,
norem a nazort. (Sigut, 2004, s. 10)
Antropologicky pfistup je napiiklad chapan jako deskriptivni a ptevazné uplatnéni
je pozorovani. Nebo také védni disciplina psychologie, se zajima o termin kultura
ajeho vysvétleni. Zabyva se predevS§im souvislostmi kultury a jednotlivce.
Nepozoruje kulturu samotnou, ale jeji projevy. Jsou to tedy projevy jednotlivcl
avlivi, které tyto projevy ovliviiuji. Lze tedy fict, Ze termin kultura se neda
definovat jednotné a pouze pro jeden védni obor.
Tato disciplina ma praptvod v nauce o lidském chovani, jako je jiz zminovana
psychologie asociologie. Ale také by bylo mozné konstatovat, Ze ma mnoho
spole¢ného s oborem a zkoumanim managementu. Zabyva se slozitosti lidského

chovani v prostfedi podnikil. (Lukasova, 2010, s. 12)
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3.1.1 Podnikova kultura
Na zacatku stoji akademici Peterse, Waterman, Deal, Kennedy a Kanterova
v obdobi mezi 70. a 80. 1éty 20. stoleti. Deal a Kennedy pojednavaji ve svych
studiich o pfiznivych ucincich na vykon organizace. Myslenkou byla jednoducha
silna kultura s neformalnim systémem, ktery motivuje lidi k leps§im vysledkiim
a také aby sami méli dobry pocit ze své prace. Byl to navrat k mySlenkam prvnich
a zaCinajicich Amerianti v prumyslu a forma odezvy na japonsky ekonomicky
vzestup, kterym Amerika utrpéla. (Lukasova, Novy akol., 2004, s. 20) Byli
soustfedéni jen na americké vysoce postavené pozice, stejné tak jako jejich
vyzkumy a zaméfili se na americké podniky. Dal§im vyznamnym jménem je
Schein, ktery pfiSel s rozdélenim kultury do tfi stupni: Piedpoklady a zi'ejmé
nazory, Hodnoty a Chovani.
Piedpoklady a ziejmé nazory piedev§im zastupct vyznamnéjsich pozic v podniku
ovliviiuji nazory mnohych dalSich. Hodnoty jsou formovany urovni ptedchozi.
Tteti stupenn Chovani se projevuje sam o sob& v chovani. Cely ndzor dava statickou
tvar firemni kultute.
Se strukturovanym pohledem ptiSel Charles Handy ke konci 80. let. Rozdélil
kulturu do  ¢tyf druhtt  dle  velikosti  podniku  a strukturdlnim
uspotadanim: Mocenska, Ukolovd, Funkéni a Osobni kultura Tyto typy kultur
nejsou striktné dany i autor ptiznava urcité aspekty ovliviiujici chod a tedy i typ
jednotlivych kultur. (Brooks, 2003, s. 221)
Miles a Snow rozdéluji podnikové kultury dle ,,strategickych vyhlidek*. Mtzeme je
délit dle stupné konzervativniho jednan. Tento nahled na véc je, ale ponékud
omezeny, spojuje pojmy kultura a organiza¢ni strategie. To muze piehlizet
jakoukoliv originalni kulturu firmy nebo jakékoliv jedinecné prvky slozitého
systému.
Z historie zmén podnikovych Kkultur muzeme zminit Peterse a \Watermana
pusobicich a publikujicich v 80. letech minulého stoleti. Ve zkratce si vybrali
,,uspesné’ firmy a posuzovali, tedy spiSe pfipisovali zasluhy uspéchti jejich silnym
a dobtfe strukturovanym kulturam. Drzeli se myslenky, ze vykon a podnikova
kultura jdou ruku v ruce. Za to sklidili i aspéchy i velkou kritiku. (Lukasova, Novy
akol., 2004, s.20) Dalsi kdo prisel, byli Denison, Meyer a Zucker vSichni na
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3.12

rozhrani 80. a 90. let, s hlavni mys$lenkou, ktera vyvraci nazor jejich predchidci.
Shoduji se na nazorech o vztahu kultury a vykonu. Vztah neni linearni.

Kanterova v roce 1983 pfisla s jednoduchym délenim do dvou skupin, segmentacni
aintegra¢ni Kultura. Rozdéleny byly podle hlavnich ryst. Segmenta¢ni ma pro
ptiklad tyto: neexperimentuje, problémy vidi v 0zké souvislosti, struktura je
rozdélend do oddeleni anékdy ipracuji proti sobé, je zalozena na jasnych
systémech a postupech. Na druhou stranu kultura integratni ma vétSinu
protikladnych znakti. Pro zminku nékolik znich: oteviend novym napadim
ateSenim, struktury jsou maticové nebo prace tymova, problémy vidi

v souvislostech, experimentuje. (Brooks, 2003, s. 226)

Prvky firemni kultury
Prvky jsou nejjednodussi strukturalni ¢&asti, které jsou komponenty kazdého
kulturniho procesu. Dé¢leni neni opét jednotné, ale vétSina autorit se shoduje na

téchto: artefakty, zakladni ptesvédCeni, hodnoty, postoje, normy chovani.

(Lukasova, 2010, s. 18)

Artefakty

Artefakty jsou prvky oznacujici vnéjsi manifestace, které bychom dale mohli délit
na materidlni anematerialni. Pro pfedstavu materialnimi  oznaCujeme
architektonické prostory a zafizeni podniku, produkty jako vysledny produkt
podniku, nebo také prospekty dané firmy. Oznacenim nematerialni artefakty
bychom mohli pojmenovat mluvu, historky, myty, hrdiny, zvyky, ritudly a nékdy
by bylo mozné se docist i symboly.

Mluva je ptimo spjata S hodnotami podniku, formalnosti vztaht, vnitropodnikovou
organizaci a porozuménim. Dorozuméni pfidava na emocionalnim klidu naopak pfi
nedorozuméni nebo vyloZeni si jednoho pojmu rtiznymi zptsoby muize zpusobit
problémy uvnitt podniku a Casto zplsobi rozdéleni do subkultur.

Historky a myty. Historky jsou pfibéhy, které se staly a jsou pon¢kud poupravené
nastroje predavani firemni kultury. Jsou velice vyhodnymi ndstroji pieddvani
hodnot, nebo indikatorem firemni kultury z mnoha prostych divodi a témi mohou
byt: snadno si jej zapamatujeme a lakava forma. Myty se lis$i od historek svym

puvodem. Historky vychazeji z pravdivych udélosti, zato myty jsou smySlené
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a lidmi jsou tvoteny vétSinou kvili jednoduché a prosté pottebé v néco vérit nebo
odtivodnit nemoralni ¢i nespravedlivé jednani. Vysvétleni mzdovych rozdilt ¢i
vysad ruznych pracovnich pozic. Realné¢ tomu tak nemusi byt, ale udrzuje to
jakousi rovnovahu a klid.

Zvyky, ceremonidly aritudly. Napomdhaji fungovani a stabilit¢ podnikového
prostiedi. Zvyky mohou byt rozlicného razeni ato naptiklad: oslava narozenin,
vano¢ni vecirek, darky pti odchodu do diichodu, mimotadné porady pfi problémech
amnoho dalSich. Ritudly maji svoji symboliku. Ritualy jsou zdraveni
spolupracovniku nebo nadfizenych urCitym zptisobem, hlasovani na schuzich,
meésicéni zpravy s informacemi shrnujicimi dulezité informace o situaci odd¢€leni.
Ceremonialy neboli oslavy firemnich kultur jsou dikladné ptipravené oslavy
dosazenych vysledk, oslavy hrdini.

Hrdinové jsou prakticky personalizace vyznavanych hodnot dané organizace.
Slouzi kukazce vzorového chovani zaméstnance, motivace zameéstnancu,
prezentace vnéjSimu svétu, ukazuje mozZnosti a dosazZitelnost Uspéchii. Jsou dva
druhy hrdint, prvnim je situaéni hrdina a druhy typ se hrdinou jiz narodi. Hrdinové,
ktefi se rodi, byly velk4d jména jako Henry Ford nebo tfeba TomasS Bat’a, nc¢které
jména hrdint se tvofi i né€kolik generaci a tvoii se legendy o vizionafich. Prvnim
tedy situacnim typem hrdinti jsou hrdinové dne, tydne ¢i roku, ¢asto pojmenovano
zamé&stnanec tydne ¢i roku, prodejce mésice. Ale neni vZdy vhodné tvofit nebo
podporovat oslavy hrdini. Mohlo by se stat, Ze je vybrana nevhodna osoba a bude

spiSe demotivovat ostatni zaméstnance. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 22-26)

Ziakladni presvédceni

Zakladni pfesvédceni jsou zafixované pravdy uvniti nas o fungovani reality. Lidé to
vnimaji jako néco nezpochybnitelného asamoziejmého. Je to tak hluboko
zakofenéno v nds, Ze je inemistné o pravdivosti Zakladniho pfesvédceni viibec
diskutovat. Diskutovanim o pravdivosti dosahujeme jen tzv. emoc¢ni destabilizaci.
Zdrojem Zékladniho ptfesvédceni jsou opakované ¢innosti ¢i spéSné feseni daného
problému. Pokud néco funguje opakovang, lidé tomu zacnou véfit a nenapada nas

tento proces zpochybnovat. Stava se to skute¢nosti. (Lukasova, 2010, s. 19)
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Hodnoty a Postoje

Hodnota je prvek, kterému skupina ¢i jednotlivec dava velkou dulezitost. Hodnoty
bychom mohli brat, jako obecné preference, jenz ovliviiuji rozhodovaci proces
organizace, skupin ¢i jednotlivcl. Hodnoty ovliviiuji a formuji stanoviska lidi
V organizaci, zdali jsou véci Spatné, dobré nebo pfijatelné, nepiijatelné. Systém
hodnot organizace je soubor, jemuz nalezi vyznam v organizaci jako celku,
V hodnotovém individualnim systému zalezi pouze na vyznamnych hodnotach
kazdého jedince. Firemni hodnota mtize byt: dobra spoluprace, ochrana Zivotniho
prostfedi, spokojeni zaméstnanci nebo zakaznici. (Lukasova, 2010, s.21-22)
Podniky, které maji dané presné¢ formulace hodnot, je zakomponuji ve vétSing
piipadi do své filozofie ¢&i jinych vnitinich podnikovych materialt. Casto byvaji
klicové hodnoty zaznamenany v etickém kodexu organizace. Mohou byt
prezentovany vefejnosti nebo jen nékteré z nich. Naptiklad pro tvorbu image
organizace, to neznamend, ze jsou pravdivé. (Blazek, Safrova Drasilova, 2013,
s. 138)

Postoje jsou vztahy viici specifické osobé, problému nebo piredmétu. Vysledky
hodnoceni jsou postoje. Termin Postoj akademici d€li na tfi Casti: kognitivni,
afektivni, konativni. Kognitivni ¢asti mizeme chapat jako nazory ve spojitosti
s pfedmétem postoje. Afektivni se vaze k emocim jedince, skupiny ¢i organizace.

Konativni jsou dispozice K jednani. (Lukasova, 2010, s. 21-22)

Normy chovani

Normy chovani jsou nepsané zasady chovani pii specifickych situacich, které jsou
akceptovany. Jsou neformalni zasady s citovym charakterem v kazdé skuping, které
jsou neformalné dodrzovany, askupina na né reaguje. Jsou negativnimi
I pozitivnimi ovlivnénimi efektivity prace. Mohou se tykat rozli¢nych aspektl
tykajicich se pracovni ¢innosti, jako jsou naptiklad: kvalita a rychlost prace, péce
ajednani s klienty. Nebo tykajicich se komunikace ve skupin¢ ¢i dresscode.
Skupinové normy mohou mit ohromny kazdodenni vyznam pro organizaci.
Ovliviiuje audava hranice negativniho a nepfijatelného chovani a nahrazuje

pokyny nadfizeného ¢i nutnost tzv. psanych pravidel.(Lukasova, 2010, s. 22)
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3.1.3

Struktura podnikové kultury

Nejpouzivangjsi rozdéleni je podle Edgara Scheina. Rozdé€luje strukturu firemni
kulturu do tii rovin. Artefakty, je nejvyssi a snadno viditelna rovina pro vnéjsi svét.
Hodnoty anormy chovani je rovina druha, Caste¢né viditelna a ovlivnitelna.
V porovnani s prvni vrstvou ji nemizeme snadno vnimat, jen zprostiedkované.
Posledni anejniz$i vrstva je Zakladni presvédceni. Kde je cast nevédoma,

myslenky a ndzory naprosto zaryté v nas. (Lukasova, 2010, s. 26)

3.2 Obsah firemni kultury

321

Nashromazdéné zkusenosti, které nalezneme v chovani a emocionalnich projevech
zamé&stnancl a to jak uvnitf podniku, tak navenek. Sila kultury znamen4, jak moc
jsou dodrzovany nebo sdileny hodnoty a myslenky firemni kultury. Pokud je na
vysoké urovni sdilena jedna se o silnou a vlivnou podnikovou kulturu, ktera dokaze
zasadné ovliviiovat fungovani organizace. Ve vétSich podnicich mize dochédzek
k rozdélovani do mensich celki s odlisSnymi kulturami tzv. subkultury. Do
jednotlivych subkultur se délili zaméstnanci z riznych divodl: vzdalenost mezi
odd¢lenimi, osobnosti pracovniku, hierarchie v podniku. Subkultury mohou putisobit
negativné predevsim ve slabych kulturach. Ale i v silnych kulturach miizeme nalézt

déleni do subkultur. (Lukasova, 2010, s. 32)

Zdroj firemni kultury

Dopady ovliviiujici obsah a silu firemni kultury jsou naptiklad: prostfedi, vlastnik
¢i manazer, narodni kultura, velikost organizace, stafi organizace, pouzivané
technologické prvky. Dal§imi vlivy na zdroj firemni kultury jsou typy struktury
organizace, systémy fizeni, metoda vedeni lidi.

Struktura organizace, nebo také hierarchie ovliviiuje miru vlivu jednotlivct a chod
organizace. Systém fizeni, které jsou uplathovany V organizaci jako napiiklad
metody kontroly, metody vzdélavani, ohodnocovani a metody odmeén. (Lukasova,
2010, s. 33)

Narodni kultura
Narodni kultura je to co se ufime od narozeni a CcO nds cely zivot ovliviiyje,

tzv. ,,naprogramovani ato se promita ido naseho chovani v zaméstnani C¢i
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vV bézném zivote. Jsme ovliviiovani socialnimi styky, kterymi je vétSina naseho
zivota zaplnéna. Nejdulezitéjsi je tzv. socidlni interakce a jeji dilezita ¢ast socialni
percepce. ZjednoduSené je pro nas dulezité vnimani lidi ¢i skupin a proces
predavani informaci. (Novy, Schroll-Machl, 2007, s. 9)

Cizi kultury nebo rozdily mezi ndrodnimi kulturami jsou stale aktualnim tématem,
I kdyZ v dnesni dobé jsou rozdily daleko mensi, nez tomu byvalo v minulosti. Je
dalezité cizi kulturu znat, pokud nase organizace obchoduje se zahrani¢im, nebo
ma vlastni poboc¢ku v cizi zemi. Je také dobré mit urcitou sebereflexi a znat svoji
narodni kulturu.

Porovnani ceské anémecké kultury se znacné lisi, ipfestoze mame spolecné
hranice. K nejvétsim rozporim dochazi v tématech: organizovanost versus
improvizace, spoluprace a socialni vztahy nebo informace sdélené v kontextu.

(Novy, Schroll-Machl, 2007, s. 50-92)

Vliv zakladatele

Vliv zakladatele je nezaménitelny. Zakladatele mivaji piesné piedstavy a cile pii
zakladani firmy. Nejsilngjsi vliv je v pocatcich fungovani podniku, kdy je tieba
presvédcit tym lidi ke spolupraci nebo investovani. Je tfeba dat dohromady tym
lidi, ktefi budou sdilet stejné hodnoty. VSechna feSeni a postupy jsou otestovany az
v praxi. Poté jsou piijaty a postupné se stavaji Zakladnimi piesvédcenimi a kultura
se timto zplisobem piedava. Pokud zakladatel nepoukazuje na zadné spravné
zpusoby feSeni, zaméstnanci si za¢nou hledat jiného ,,viidce®™. I ve firmach delsi
existence se muzeme setkat se silnym ,,vidcem®. Zaméstnanci si ¢asto osvojuji
hodnoty tspésného vudce, Casto jsou zdrojem image nebo symbolem celé firmy.

(Lukasova, 2010, s. 34)

Velikost firmy a technologie

Velikost a stafi firmy je dalsi dilezity vliv, je spojen s zivotnimi fazemi firmy nebo
také krizemi. Faze vyvoje zahrnuji specifické ¢innosti souvisejici s fungovanim
a rozsifovanim firmy. Prvni fazi je PoCatecni faze, kdy se firma snaZi prosadit nebo
ptizpusobit trhu, improvizace. Stiedni vék je druhou fazi, kdy je snaha o stabilitu ¢i
rust, jasna pravidla a struktury. Tieti fazi je Zralost, kdy je typicka stabilita,

uchovani minulosti v paméti, udrzovani obnovy v chodu nebo zanik.
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3.2.2

3.2.3

[ 24

Technologie ovlivituje nejriznéjsi aspekty fungovani organizace. Pracovni proces
mize mit vliv na typ Komunikace kolegli v praci nebo i se zakazniky. (Lukasova,

2010, s. 35-36)

Systém Fizeni, vedeni lidi

Ptistup k fizeni podniku je mékky nebo tvrdy. ManaZerské fizeni patii k mekkym
postupum fizeni. (VI1ac¢il a kol., 1997, s. 17) Diky kultufe mohou manaZzeti mit
velkou moc, coz miize zna¢n€ ovliviiovat stabilitu celé spole¢nosti, a to i v dobrém
slova smyslu. Ale Casto nastavaji problémy v nesourodosti kultury se systémem
fizeni. Divody vzniku téchto komplikaci jsou Casto, Ze cely systém je piejat z jiné
organizace, kde se osvéd¢il. Nebo muze nastat stav bez komunikace mezi
manazerskymi tymy. V realit¢ nelze dosdhnout idealniho stavu vyladéni mezi
kulturou asystémem fizeni. Nejleps$i moznosti je si uvédomit nesoulad

a preventivné udrzovat malymi zasahy. (Miiller, Bujna a kol., 2013, s. 149-151)

Vznik firemni kultury

Faktory vzniku azmén podnikové kultury jsou: faktory okolniho prostiedi,
zékladni faktory, faktory managementu. (Miiller, Bujna a kol., 2013, s. 17-19)
Vznik firemni kultufe dava proces uceni za pomoci dvou zakladnich procest. Témi
jsou podle Scheina, pozitivni posilovani a redukce tzkosti. Prvni a zasadni proces
uceni redukce uzkosti, se rozumi nejistota a tim vznikla tzkost zamé&stnanct. To by
mohlo nastat pii absenci feSeni problému v podniku. Nepfijemna situace, bez
navodu jak feSit konkrétni problém, vznikd u zaméstnance stres a pocit Uzkosti.
Druhy mechanismus je pozitivni posilovani, opakovani osvédcenych postupti
a feSeni problémd.

Nemeélo by dochazet k ¢astym zménam ve vedoucich pozicich, pifedejde to
oslabovani kultury. Je dilezité, aby pracovnici méli moznost se ucit spolecné

a utvrzovat podnikovou kulturu. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 37)

Jednotlivec a kultura

Kazdy nové ptichozi zaméstnanec se zaéne uéit firemni kultute. Casto jsou vybirani
zameéstnanci podle shodnosti s jiz existujici kulturou. V piipad¢ uceni se kultury
S predstihem se bavime o pfedvolbé nebo anticipacni socializaci. V menSich

organizacich se spoléhd na individualni pfizptsobivosti nebo osobnimu pfistupu,
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formou dotazu, pokouseni ¢i chyb. Velké podniky maji propracované systémy.
(Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 37-39)

V piipadé¢ anticipani socializace je cely proces zaclenovani a seznamovani
rychlejsi. Podle Browna jsou mozné Ctyii typy vztahu ke kultufe: jednoznacné
dodrzovani, nucené dodrzovani, utajené nedodrzovani a oteviené nedodrzovani.
Firemni kultura existuje prostfednictvim jednotlivcl, ale mé nadindividualni
povahu. Vymezuje prostor pro jednotlivce audava prostor k prosazovani
ekonomickych, profesnich & mocenskych zajmi. (Blazek, Safrovd Drasilova,

2013, s. 137)

3.3 Zména firemni kultury

Kombinace ve zménach kulturalnich, systémovych a personalnich. Zména je
dlouhodobym procesem socialniho uéeni. (Sigut, 2004, s. 42)

Naptiklad model podle Dobsona se timto fidi, ktery s touto myslenkou pfisel na
pfelomu 80. a 90. let minulého stoleti. Vychazi z ¢tyfstupniového ptistupu, které
bychom mohli pojmenovat politickym pfijimanim, reorganizace a restrukturalizace,
ucinné sdélovani hodnot a systémové zmény. Do prvniho stupné bychom mohli
zatadit propousténi nebo naopak pfijmuti pracovnikili, pro dosaZeni jinych sloZeni
pracovnich sil. Takové zmény byly podle Dobsona praktikovany pouze z téch
nejvyssich posti anebyly pfirozené, ale nucené. Podobné smysleni méli
I Cummings a Huse, ktefi tento model Sifeji rozpracovali. Rozsifeni se naptiklad
tyka pouziti symbolického chovani a jazyka. Oba tyto modely byly kritizovany
amodely jak sprdvné na zménu firemni kultury se rozchéazely ipo dikazech
empirickych vyzkumi.

Nazory se lisily i v dobé potiebnou pro zménu kultury a to fadové. Dohledala jsem
nazor i patnacti let a druhym extrémem je pouhy rok. Pouhy rok se ale prisuzuje
mén¢ odbornym ndzorim a modelim. Pfi rozhodovani o zménach je tieba
zvazovat, jak by mohla stavajici kultura podpofit kulturu novou. Nova kultura
za¢ne fungovat az poté co zaméstnanci zménu piijmou a budou se ji fidit, 1 kdyZ se
nikdo ,,nediva®. S podobnym pfistupem je mozné zrychlit cely proces zmény.
(Miiller, Bujna a kol., 2013, s. 95)

Pettigrew v devadesatych letech pfisel se sedmi duvody, pro¢ je tézké meénit

stavajici podnikovou kulturu: 1. arovng, 2. vSudypfitomnost, 3. implicitnost,
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4. socializace, 5. politicnost, 6. pluralita, 7. vzajemnost, zavislost. Ale mimo
V podstaté¢ jsou dva specialn¢ vyclenéni pracovnici z oddéleni lidskych
zdroju, ktefi se staraji o udrZovani, rozSifovani podnikové kultury nebo také
vstipeni potiebnych hodnot. A toho Ize dosdhnout rtiznymi zptsoby od Skolicich
¢innosti pfes systémové odmeény az po tzv. prvek symbolismu. Zaméstnanci, ktefi
svoji praci odvadéji velice dobfe v jedné z nami sledovanych Cinnosti, se stanou
hrdiny nebo jsou ocenéni pted ostatnimi. Tim Ize vSstipit nami pozadované hodnoty
I ostatnim velice nenasilnym zptisobem.

Podle nazort Wilsona jsou nejdilezitéj$i pozndvaci procesy, které ovliviuji
kazdého jednotlivce zvIast na pracovisti, ale poté icely kolektiv spolecné,
pfijimani nové kultury a novych hodnot. V opaéném ptipad€ odpor vi¢i zmeénam.
Dulezit¢ jsou symboly, které najdeme v organizaci avyznamy, které jim
prikladame. A ty ovliviiuji kazdého a tvoti kolektivni piesvédceni. (Brooks, 2003,
s. 229)

Isabella soudi, Ze ndzory se 1i8i v pribéhu celého procesu zmény. Proces rozdélila
do Ctyt fazi tzv. vyvojového vykladu procesu zmény. Proces zacina fazi Ocekévani,
nasleduje Schvaleni, Vyvrcholeni a posledni faze jsou Nasledky. Pracovnici se
snazi chapat zmény v pribéhu a vyvozovat zavéry, co pro né€ osobné celd tato
zména bude znamenat v budoucnu. Berou informace ze vsech organizacnich
procesu 1 udalosti a to minulych 1 sou€asnych. Proto by manaZeti méli davat pozor
na zmény, ale ina symboliku zmén, které mohou negativné ovliviiovat nazory
pracovniku a jejich pfipadné nasledky. (Brooks, 2003, s. 231)

Je tieba i zminit, ze existuji odbornici, ktefi zastavaji nazor neménit a nezasahovat
do firemni kultury. Jsou dva protichtidné nazory, jestli tzv. podnik kulturu ,,ma* ¢i
,je kulturou a od toho se odviji dva naprosto protichiidné nézory, z kterych se

odviji teti proud, ten voli kompromis. (Sigut, 2004, s. 43)

Metoda D-V-Z

Metodika Diagnostika—Vize—Zasahy je nastrojem uskute¢néni zmény. Je ziejmé

Z nazvu, ze se sklada ze tii etap:
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Diagnostika
V prvni fazi si zaznamename zakladni prvky soucasné hodnoty, typ kultury,
homogenitu kultury, déleni do subkultur, informace ziskdvame z podnikovych

dokumentti, pozorovanim a dotazovanim

Vize posunu
Obsahem druhé etapy je formulace strategie dle zadoucich cili. Zde postavime

proti sobé soucasnou a zadouci kulturu.

Zasahy

Jedna se o postup rozdélen do Sesti nejzakladnéjsich krokii k docileni zmény.
1. Specificky zasah

Podpiirna kampan

Ptiprava kli¢ovych sil

Realizace programti zdsahu

Monitorovani uspéchii a posilovani strategicky potfebné kultury

IS T

Usili o davéru a porozuméni (Pfeifer, Umlaufové, 1993, s. 83-92)

3.4 Podnikova kultura a vliv na vykonnost podniku

Vliv podnikové kultury zavisi na sile kultury a obsahu kultury. Obsah kultury ma
dva efekty na vykonnost podniku: aktivuje pracovniky v souvislosti na danych
hodnotach a norméch chovani, smétuje k jejich napliiovani.

Silna firemni kultura se vyznacuje: harmonii ve vnimani a smysleni zaméstnanct,
usmériiuje chovani zaméstnanctli, sdileni spole¢nych hodnot a cili. Harmonie
ve vnimani a smySleni zaméstnancti omezuje konflikty mezi zaméstnanci, coz
zrychluje procesy rozhodovani a samotné realizace projekti. Usmériiovani chovani
zaméstnancll ma za nasledek ,,psychologické sankce®, coz by se dalo oznacit jako
neformalni zpasob kontroly. Diky niz se snizuje potfeba budovéani formadlnich
forem kontroly, které vseobecné snizuji motivaci a kreativitu. Sdileni hodnot a cilt
je synonymem loajality, pocitu sounalezitosti s organizaci. Je prostiedkem

k motivaci a pozitivnimu postoji k spolupraci.
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Nevyhody silné firemni kultury, ale vede k uzavienosti. Vzbuzuje pocit, Ze neni
potieba zadné zmény, protoze to co fungovalo v minulosti, musi fungovat i nadale.
Vznika urcita arogance a Skodi organizaci ve smyslu ekonomické vykonnosti.
Vhodnost obsahu podnikové kultury 1ze posuzovat podle pInéni ¢i neplnéna téchto
pozadavki: podpora angazovanosti zaméstnancii, adaptivnost kultury, manazerské
praktiky jsou v souladu s firemni kulturou

Vykonnost firmy je ovlivnéna vzijemnym souznénim obsahu a sily kultury.

(Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 51-58)

3.5 Firemni kultura a strategie

351

3.5.2

Prvky strategie jsou: strategické analyzy a formulace strategie. Za strategii
povazujeme smgér, ktery udava dlouhodobéjsi proces sjednocujici cile, hodnoty
a aktivity podniku. Cilem tohoto pocCinu je VEtsi  spokojenost vsech

zainteresovanych stran. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 41-42)

Strategie analyzy

Strategie analyzy bychom mohli rozdélit na analyzu vnitiniho a vnéjsiho prostredi.
Vng&jsi analyza se zabyva pfilezitostmi a moznymi hrozbami pro podnik.
Makrookoli je prostiedi, kde organizace funguje. Je ovlivilovano podminkami
politickymi, technologickymi, socidlnimi a ekonomickymi. VSechny tyto vlivy
nema organizace moznost jakkoliv zménit. Mikrookoli je odvétvi, v kterém podnik
funguje. Tyto podminky je podnik schopen ovliviiovat jako naptiklad konkurenéni
vliv. Vnitini analyza navazuje na analyzu vngj$i. M¢la by odhalit hlavni vnitini
zdroje a posoudit je s nejvetsi konkurenci. Vlastni zdroje bychom mohli rozdélit do
skupin: hmotny, nehmotny, finan¢ni a lidské zdroje.

Strategicky potencial zdroji odvodime s posouzeni kvality unikatnosti naSich
zdroji. Poté je dulezité brat v potaz, jestli jsou zdroje zcela vyuzité. (LukaSova,
Novy a kol., 2004, s. 42—44)

Formulace strategie
Vychazi z vysledki strategické analyzy, z nichz se vybira idealni strategie. Dale je
nutné implementace v Grovni celopodnikové a jednotlivych oblasti. (Lukasova,

Novy a kol., 2004, s. 45) Dle Porterovy generické strategie jsou strategie podniku
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uzce spjaty nebo se rovnaji konkurencni strategii. Dvé hlavni skupiny strategii jsou
strategie nizkych nakladua a strategie diferenciace.

Strategie nizkych nédkladl piedstavuje standardni kvalitu, kde je nutné sledovat
technicky rozvoj odvétvi. Nakladova konkuren¢ni vyhoda je v momentu, kdy
organizace je schopna dosahovat stejnych ziskti jako konkurence, ale s niz$imi
naklady.

Strategie diferenciace je zalozena na originalité v jakémkoliv aspektu souvisejicim
s vyrobkem nebo sluzby s tim spojeny. V dneSnich modelech konkurenc¢nich vyhod
pribyva nova proménna cas nebo rychlost. (Horova, Tausl Prochdzkova, 2011,
S. 75-76)

Dalsimi strategiemi mohou byt strategie focus, kterd se orientuje na uzsi spektrum
trhu ¢i zékaznik. DalSimi jsou strategie stability, strategie expanze, strategie
omezeni, strategie sanace.

Strategie mohou byt vybirany podle nejruznéjSich Kritérii, v obecnéj$im rozdéleni
bychom udévali kritéria: vhodnosti, proveditelnosti, pfijatelnosti. (LukaSova, Novy

a kol., 2004, s. 45-46)

3.6 Typologie

3.6.1

K zptesnéni a jistému zjednodusSeni slozitosti reality podnikové kultury se pouziva
typologie. Poméaha vedoucim pracovnikiim pochopit soucasnou firemni
kulturu, aby organizace prosperovala v konkurenénim prostiedi. Typologie je
uziteCnym nastrojem pro pochopeni sloZitosti a popsani firemni kultury. Je to velice
komplikovany jev a pro zaméstnance zvykova, ¢asto neuvédomovana soucast jejich
prace. Zakladni rozdé€leni typologie ve vztahu k:

e Organizacni kultufe

e Vlivu prosttedi a reakci organizace na prostiedi

e Tendenci v chovani organizace (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 75)

Typologie Ch. Handy
Navazuje na typologii Rogera Harrisona, ktera byla uvetejnéna jiz v roce 1972.

Popsal ¢tyfi typy kultury dle preferovaného hlediska tizeni: moc, role, vykon
a podpora. (Vl1acil a kol., 1997, s. 17-18)
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Kultura moci je charakteristickd pro organizace s dominantnim jedincem v centru
celé organizace. Existuje jen malo pravidel a byrokracie, zasadni jsou znalosti
vedouciho pracovnika. Kritéria hodnoceni jsou jen dosazené vysledky. Je typickou
ukazkou pro organizace malé velikosti nebo v rodinnych podnicich nebo v oblasti
financi.

Kultura vykonu nebo také kultura ukoli je zaméfeni na plnéni projekti. Faktor roli
je zde potlacen ve prospéch odbornosti a zkuSenosti pracovnikd. Vyuziva se pii
potifeb& pruznosti a ptizpusobivosti prostiedi na trhu. Typickym piikladem jsou
reklamni agentury.

Kultura podpory, téz kultura osob je zaméfena na jednotlivce. Je to skupina
jedinct, ktefi se spoji za ucelem sdileni nakladi, zatizeni nebo administrativy.
Z pravidla to byva u profesi, jako jsou doktofi, pravnici ¢i architekti, ktefi pracuji
samostatné. Tento vztah byva partnersky s zadnym hlavnim nebo dominantnim
¢lenem.

Kultura roli je kulturou s pevné danymi pravidla, postupy anormy. Pro tuto
strukturu je charakteristické schéma feckého chramu, kde vrchni ¢ast je nejvyssi
vedeni firmy. Kde sila je v pevnych pilifich pfedstavujici jednotlivé specializace
a funkce. Lze toho vyuzit v stdlém prostiedi s vétsi mirou predvidatelnosti. Mohli
bychom se stim setkat ve statni spravé, armad¢. (Lukasova, Novy a kol., 2004,
S. 76-78)

Obr. 1 Schémata firemnich struktur Ch. Handy
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/// \\
/. \
\ /
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—~
Kultura Kultura Kultura tkola Kultura osob
moci roli (vykonu) (podpory)

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 100
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3.6.2 Typologie T. E. Deal a A. A. Kennedy
Autofi prisli s délenim kultur do ¢tyf skupin. Ktomuto déleni dospéli
po prostudovani stovek firem a jsou déleny dle hledisek: rychlost zpétné vazby
ze strany trhu amira rizika. Skupiny dle této typologie jsou kultura ,,drsnych
hochu*, kultura ,,tvrdé prace®, kultura ,,sazky na budoucnost® a ,,procesni kultura“.
Kultura drsnych hochu je kulturou individualistd. Dle hledisek déleni podstupuji
vysoké riziko s potiebou rychlosti na zpétnou vazbu trhu. V této kultute jsou chyby
nepfipustné, za to panuje ve firmach tohoto typu soupefeni a neustdlé napéti.
oblast podniku zabavniho priamyslu.
Kultura tvrdé prace dle hledisek hodnoceni ma nizkou miru rizika s vysokou
mirou rychlosti zpétné vazby trhu. Kultura se vyznacuje tymovou praci spojenou se
»Zabavou* v zaméstndni. Hrdinové jsou nejCastéji nejlepsi prodejci, nejvyssi
prodejnost ¢i mnozstvi vyrobenych produktd. Je tomu tak u firem s tzv. ,,podomnim
prodejem®, podniky zamétené na konzumenta jako jsou velké fastfoody. Styl této
kultury by ale mohl vést k uptfednostiiovani kvantity nad kvalitou.
Kultura sazky na budoucnost nese velkou miru rizika a pomalou zpétnou vazbu.
Typickymi rysy jsou respektovani hierarchie, autorit a vzdjemnd spoluprace.
Nejsou piipustné zadné chyby, firmy tohoto typu podnikaji veliké kroky, na
kterych je zavisla cela budoucnost podniku.
Procesni kultura je ve firmach s nizkym rizikem a malou zpétnou vazbou trhu. Je
zaméfenou na spravny postup a presnost a casto chybi jasné rozpoznatelny uspech.
Zékladnimi kameny jsou striktni funkce a funkéni kompetence, formalnost.
Postaveni je viditelné na prvni pohled ijen podle velikosti a vzhledu kancelaie.
Povyseni je jedinou znamkou uspéchu. Toto prostiedi je typické ve spofitelnach,

bankach ¢i pro statni spravu. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 79-82)
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Obr. 2 Typologie firemni kultury T. E. Deal a A. A. Kennedy
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Zdroj: Lukasova, 2010, s. 104

Typologie R. E. Quinn

Typologii rozpracoval Quinn a Cameron se svymi spolupracovniky do
diagnostického nastroje. Vychazi z modelu soupeticich hodnot, dimenze modelu
jsou: externi zaméfteni proti internimu, kontrola proti flexibilité. Dimenze vymezuji
Ctyfi typy podnikové kultur.

Adhockraticka je charakteristickd pracovniky vizionafského a inovatorského
zaméfeni. Vedeni podporuje tvofivost, individualitu a iniciativu. Usp&snost se
pomeéiuje mirou inovativnosti a schopnosti se ptizptisobovat nestalému trhu.
Vedoucimi pracovniky v hierarchické kultute jsou tzv. koordinatofi a organizatofi.
Spolecnost prikladd vyznam hodnotam stability, dodrZovéani pravidel a ptedpisi.
Prostiedi je standardizovano a dba se na v€asnost tkont ve firmé a oéekava je i od
svych dodavateld. Prioritou je efektivita a hladky chod podniku

V trzni kultufe vedouci pracovnici motivuji své lidi k soupefeni a vysokym
vykontim. Prioritami jsou lehce méfitelné cile, postaveni na trhu, konkuren¢ni ceny.
Spolecnym jazykem je vitézstvi.

Prioritami klanové kultury jsou sdilené hodnoty, pratelska az rodinna atmosféra na
pracovisti, tymova prace. Dllezitymi prvky jsou moralni zasady, pracovni prostiedi

a logjalita. (Lukasova, 2010, s. 108-110)
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Obr. 3 Model soupericich hodnost

flexibilita
A
Klanova Adhockraticka
kultura kultura
Interni zaméfeni < > Externi zaméfeni
a integrace a diferenciace
Hierarchicka Trzni
kultura kultura

Stabilita a kontrola

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 108

3.7 Metody diagnostiky
Diagnostika ma za cil objektivné popsat prvky jiz zazité firemni kultury,
pozorovani vzitych pfedstav a vyznavanych hodnot. Objektivni posouzeni
a zkoumani mnohdy docilime jenom za pomoci externiho odbornika. (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 86)
Zékladni rozdéleni diagnostiky je na kvantitativni a kvalitativni. V minulosti byli
nazory védcl nejednoznaéné, ktery druh diagnostiky je presnéjsi nebo pravdiveéji
vypovida 0 dané kultufe. Dnes se védci shoduji, ze kazda z téchto dvou ma své
vyhody, aproto doporucuji je kombinovat, samoziejmé s pfihlédnutim k cilim

vyzkumu. (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 98-100)

3.7.1 Kovalitativni
Cilem kvalitativniho vyzkumu jsou informace o zkoumaném jevu. Odbornik
nestanovuje piedem proménné. Dotazované osoby mohou vypovidat, jak ony sami
to vidi. To umoznuje odbornikovi pohliZzet na jev z vnittku. Tato moznost je
vhodné pro utvoteni si zakladniho pfehledu. Nevyhodou tohoto druhu diagnostiky
je se sbérem dat, jejich zpracovanim a neumoziuje srovnani s konkurencnim
podnikem. Metodami diagnostiky je pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy

rozhovor, analyza dokumenti, projektivni metoda.
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3.7.2

Pozorovani

Formy pozorovani jsou zucastnéné a nezucastnéné. Zucastnéné znamena, ze
pozorovatel je soucasti chodu organizace a je ¢lenem kolektivu. Nezucastnéné je
naprostym opakem. Pozorovatel se ucastni jenom casteCné nebo jen vybranych
aktivit firmy jako jsou jednani se zékazniky nebo tydenni schiize zamé&stnanct.

V obou ptipadech mohou byt pozorovany vSechny znamky firemni kultury.

Hloubkovy rozhovor

Je pfedem zformulovany a pfipraveny, ale otazky se mohou ptizpisobovat situaci.
Otazky se meéni asnazi se napiiklad pfijit na hodnoty vyzndvané organizaci.
Velkou neznamou, ale zistava, co jsou nazory jednotlivcli a co jsou hodnoty dané

organizace.

Skupinovy rozhovor

Je podobny hloubkovému rozhovoru. Nema pevné dané otazky, ale vyuziva nazory
¢lend skupiny a vzajemné interakce mezi nimi. Je jednodusi rozlisit subjektivni
nazor jednoho c¢lena od skupinovych nazorii. Komplikace mizou vSak pfijit se
zaznamenavanim celého rozhovoru. Je dilezité zaznamenavat, co bylo feceno, ale

také jak a dal$i aspekty rozhovoru.

Projektivni metoda
Dotazovanému je ptedlozena situace ¢i véta, kterou ma dokoncit. Dilezita je volba
tohoto podmétu, méla by nam ptinést pozadovanou odpovéd’ zkoumané oblasti, ale

na druhou stranu dotazovany by mél mit prostor vlastnimu pojeti a odpovédi.

Analyza dokumentii

Zahrnuje vSechny dokumenty firmy, jako jsou zdznamy pofizené na poradach,
pohovory v pribéhu zaméstnani ¢i vyrocni zpravy. (Lukasova, Novy a kol., 2004,
s. 100-103)

Kvantitativni
Kvalitativni vyzkum se zabyva kvantitativnim vyskytem danych znakl. Znaky
nebo také proménné jsou predem urceny. Nevyhodou je pravé vybér proménnych.

Dotazované osoby maji na vybér omezeny pocet odpovédi, a tudiz se ztraci jejich
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osobity pohled na danou véc. Dvé zakladni metody jsou pozorovani a dotazovani.
Dotazovani pak ddle miizeme rozdélovat na Ustni a pisemné.

Pii pozorovani by mély byt pfipravené zaznamové podklady s kategoriemi
chovani, které bychom mohli zjistit u dané organizace. Mohou sledovat Cetnost
vyskytu jevi, nebo jejich miru.

Obsah dotaznikii je zavisly na urCenych komponentech a oblasti zkoumaéni.
Dotaznik OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) ma urcené
komponenty a oblasti zkoumani: dominantni rysy, zpusob vedeni, zpisob Fizeni
zaméstnancl, soudrznost, prioritni strategické faktory, kritéria uspéchu. V téchto
oblastech bychom se méli drzet pfi tvofeni dotaznikd. Lze z nich vy¢ist zakladni
hodnoty firemni kultury a je dokazan jejich vliv na efektivitu.

Dotaznik OCP (Organizational Culture Profile) je zaméfen na zjistovani souladu
mezi individualnimi hodnotami jedince a hodnotami podniku, souc¢asné podnikové
kultury a Zzadouci kultury nebo hodnotami managementu a sdilenymi hodnotami
zaméstnanci. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 104-109)
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4 Vlastni prace

4.1 O firmé

41.1

4.1.2

Podnik E-plus, z néhoz budu Cerpat je firma zamétfena na dodavky staveb hlavné
pro energetiku, primysl a statni spravu. ZajiStuje rovnéz stavby pro obcansky
sektor, obecni nebo méstské urady. Rozsah sluzeb se stale rozSifuje. Spolecnost
pracuje pro zakazniky, jakymi jsou CEZ, Mattoni, SEG, GA Energo, SAG
a podobng.

Hlavnimi obory plsobeni jsou elektromontaze, fotovoltaické elektrarny a opravy.
Solarni neboli fotovoltaické elektrarny dodava tzv. na klic nebo jednotlivé Casti
elektraren, od vyprojektovani pies vystavbu az po udrzbu elektrarny. Firma se
podilela na realizace jedné z nejvétSich fotovoltaickych elektraren u nas. Realizace
se nachézi v Zabgicich u Brna a ma vykon 5,6 MW. CoZ postaduje na pokryti roéni

spotieby elektfiny v 1500 domécnostech.

Historie firmy

Spoleénost E-plus byla zalozena roku 1992. Ma jediného spole¢nika atim je
zaroven jednatel firmy. Firma se od tohoto roku postupné rozsifuje v poctu
zamé&stnanct i ve svych nabizenych sluzbach. Spolecnost sidly v arealu s veskerym
modernim technickym zazemim v Karlovych Varech. Spole¢nost pfevazné piisobi

v Zapadoceském kraji.

Organizacni struktura

PocCet zaméstnanci se pohybuje do 25, podle mnozstvi projekti a fluktuace
zamé&stnancl. Tim vznikd organizani kultura pomérné ,,plochd“. V cele stoji
jednatel firmy, ktery sjednava zakazky a planuje harmonogram realizaci projektu.
Dale se zabyva ekonomickymi hledisky a tvofenim rozpocti, piedavd dohodnuté
zakazky k zpracovani projektantovi, vede denni schiize zaméstnancti a pohovory
S uchazeci o zaméstnani.

Pfimymi podfizenymi jsou technik nakupu, technik vystavby, projektant,
administrativni pracovnik a asistent jednatele. Dale pod pravomoc technika

vystavby spadaji elektromontéfi a asistent technika vystavby.
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4.1.3

4.1.4

Technik nakupu zajistuje objednavani a piebirani materialu na sklad, dale
vyjednavani s dodavateli materidlti, vyfizovani telefondtli, spravovani vozového
a strojového parku.

Hlavni pracovni népln technika vystavby je nastudovani projektu s néslednym
rozvrzenim pracovnich ukonl a zajisténi potiebnych povoleni pfed samotnym
zah4jenim realizace projektu, nasledné zodpovida za spravnost procesu vystavby.
Kazdy den probiha schiize, které se ucastni vSichni zaméstnanci firmy. Je vedena
jednatelem firmy, kde hlavnim cilem je pichled vSech tcastniku o stavu
jednotlivych projektii, Skoleni ¢i prezkusovani kvalifikaci a zejména rozvrzeni
denniho planu prace. Jsou zde feSeny problémy nebo jakékoliv pfipominky. Po fazi
shrnuti je ¢asto vedena formou diskuze. (Organizac¢ni fad, 2008)

V tomto oboru pusobeni je nutné pravidelné proskolovat zaméstnance v oblastech
bezpecnosti prace, prace ve vyskach, prace pod napétim, technologické postupy na
kabelovych sitich vysokého napéti/nizkého napéti a v novych technologickych

postupech. (Evidence $koleni, 2015)

Vize a hodnoty podniku

Vize spolecnosti vychdzi ze své dosavadni pozice na trhu: ,,Usiluje o udrzeni si
vysadniho postaveni v rdmci regionu pro oblast energetiky v budoucich letech.*
Poslani spole¢nosti neboli mise zni nasledovné: ,,Jsme montaZni spolec¢nost, ktera
poskytuje sluzby Vv oblasti energetiky primyslu a obfanské vystavby. Piednimi
zékazniky spolecnosti jsou firmy z oblasti energetiky, stavebnictvi, strojirenstvi
a jinych primyslovych odvétvi.“ (Ptirucka jakosti, 2008)

Hodnoty firmy nejsou zaznamenany ve vnitropodnikovych dokumentech.

Politika jakosti

Vize politiky jakosti jsou realizace zakazek v oCekavané jakosti adle piani
zékaznika pifi dodrzovani nezbytné efektivity vyroby, snizovani poctu reklamaci
a neshod, vytvafeni zaméstnanctiim lepsi pracovni podminky.

Cile jakosti jsou stanoveny zpravidla na obdobi jednoho az dvou let. Pracovnici

jsou s cili seznamovani minimalné jednou ro¢né.
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Zakladni predsevzeti managementu jakosti jsou: vyssi spokojenost zakazniki,
ztotoznéni se s politikou a cili jakosti, plnéni legislativnich pozadavki, zlepSovani
V oblasti poskytovani sluzeb a rozvoj spolecnosti.

Zakaznici ocekavaji: rychly, odborny a jednoznacny pfistup pro jednani zakazky
a smlouvy, profesionalni technické vybaveni a vybavenost pracovniku pracovnimi
pomuckami, rychly a hladky prib¢h praci véetné souvisejicich ¢innosti, spolehlivé
fizeni vSech praci (vC€asné ukonCeni, vyfizeni a pfedani souvisejicich dokladi

vcetné zaveérecné fakturace). (Prirucka jakosti, 2008)

Nabor a nastup do zaméstnani

Pifi vybéru novych pracovnikii se dava ptednost uchazecim s doporucenim
stavajicich pracovnikd spolec¢nosti. Pti klasickém vybéru uchazece je praktikovan
ustni pohovor za ucelem zjisténi vlastnosti uchazece a Splnéni odbornych
pozadavki na poptavanou pozici.

Pfi nastupu do zaméstnani ihned obdrzi Popis pracovni funkce, Zaskolovaci plan
a je pridélen zkuSenému technikovi. ZaSkoleni pracovnika je ukonéeno pohovorem
s vedenim firmy. Ze strany firmy proces zaskoleni obsahuje dvé faze. Prvni fazi je
analyza potieb vycviku pracovnikii organizace a druhou je identifikace potieb
jednotlivych pracovniku, kterd je vedena formou partnerského pohovoru v rdmeci
rocniho hodnoceni pracovnika. Vystupem je napldnovéani vycviku v ramei rocniho
planu Skoleni. Pro kontinudlni zlepSovani planu skoleni je nutné po kazdém Skoleni
vyplnit arch Hodnoceni §koleni. (Rizeni lidskych zdrojt, 2008)

U elektromontéri a projektantli je nutné mit odbornou zplsobilost pracovnika
Vv elektrotechnické oblasti podle vyhlasky ¢. 50/1978 Sbh. Vyhlaska stanovi stupeni
odborné zpusobilosti. Pozadovany stupenn odbornosti ve firmé E-plus na pozici
elektromontér je v rozmezi § 5 az § 7, dle potiebné miry samostatnosti prace. Pro
pracovniky samostatné projektujici je pozadované vysokoskolské vzdelani v oboru.
Vysokoskolské vzdélani umoZziiuje samostatné projektovani a fizeni projektovani
podle § 10. V nejlepsim piipadé by mél mit pracovnik na pozici Technik vystavby
§ 6, s potiebou dohledu jiné osoby je vSak mozné vykonavat praci s § 5. (Vyhlaska
¢. 50/1978 Sh. O odborné zpusobilosti v elektrotechnice, 1978)
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4.2 Nova firemni kultura
Diagnostika firemni kultury je potieba pfi situacich vyvoje strategie, hledani pfic¢in
nizké vykonnosti firmy, planované fazi a podobné. (Lukasova, Novy a kol., 2004,
S. 98) V nasem piipad¢ jde o hledani feSeni pro vyssi efektivitu prace a celkovou
analyzu firemni kultury. Tedy inalezeni cest k vétSi spokojenosti zaméstnanci
firmy a celkovou stabilitu, v proménlivém trznim prostiedi.
Dosud vSe bylo orientovano na spokojenost zdkaznikli, podpofe prosperity

podniku, ¢astecné také inovacim v radmci vybaveni arealu.

4.3 Vyzkum

Zdroje dat, o které se opira cela kapitola Vlastni feSeni:
e Vnitropodnikové dokumenty: pfiru¢ka jakosti, webové stranky firmy,
propagacni materialy, evidence Skoleni, postup fizeni lidskych zdrojii
e Kbvalitativni metoda je uplatnéna formou zi¢astnéného pozorovani, nasledné
vyuziti informaci v analyze SWOT

e Vyhodnoceni typologického dotazniku OCAI

4.3.1 Diagnostické metody

e Hodnoty firemni kultury uréené pomoci typologického dotazniku OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument)

e Silné a slabé stranky, hrozby a pfileZitosti vyhodnoceny analyzou SWOT

e Srovnani zadouci podnikové kultury akultury soucasné metodou OCP

(Organizational Culture Profile)

4.3.2 Etika vyzkumu
Vyzkum probéhl se souhlasem jednatele spolecnosti, za pfedem danych podminek.
K spokojenosti obou stran i snizeni rizika zneuziti internich a citlivych informaci.
Rizikem se rozumi neptfedavani poskytnutych informaci a informaci ziskanych
v dotaznikovych Settenich tfetim osobam. Dotazniky nebyly oznacovany jmény ani
jinymi osobnimi Udaji. Po dokonceni dotazovani a zpracovani dat byly dokumenty

skartovany. SWOT analyza byla odsouhlasena jednatelem spole¢nosti.
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Dotaznik OCAI

K stanoveni zédkladnich, strategickych hodnot a implicitnich piedpokladi
spolecnosti bylo vyuzito typologického dotazniku OCAI (Organizational Culture
Assessment Instrument). Kvantitativni metoda je zaméfena na strategické aspekty
S ndvaznosti na vykonnost organizace.

Skupina oslovenych pracovnikti byla Sesti¢lenna. Sklada se s pracovniku: technik
nakupu, technik vystavby, jednatel, projektant, administrativni pracovnik a asistent
technika vystavby. Zamérn¢ byla vybrana tato skupina pracovniku. Diivodem bylo
misto vykonavani prace, pracovni dobu travi v kancelafich v aredlu firmy a kazdy
Z nich se podili na rychlosti a efektivité administrativni ¢asti projektd a zajisténi
potfebného materialu k vystavbé. S druhou skupinou pracovnik se dostanou do

styku béhem pracovniho dne minimalné.
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Tab. 1 Vyhodnoceni typologického dotazniku OCAI

Kritéria uspéchu Body kultura
Organizace definuje uspéch jako rozvoj lidskych
zdroji, tymovou praci, oddanost pracovnika a péci 20 Klanova
o lidi.
Organizace definuje uspéch jako vlastnictvi
unikatniho nebo nejnovéjsiho produktu. Je lidrem 8,5 Adhockraticka
V oblasti vyrobkil a inovaci
Organizace definuje uspéch jako vitézstvi na trhu
a predstizena konkurence. Kli¢ova je pro ni 16,25 Trzni
vedouci pozice na trhu.
Organizace definuje uspéch jako efektivnost.
Rozhodujici jsou pro ni spolehlivé dodavky, 55,25 Hierarchicka
plynulost prace a vyroba s nizkymi naklady.

Celkem 100

Zdroj: Lukdsova, 2010, s. 158

Mezi 4 otazky rozdéleno

100 kladnych bodid, vyhodnoceno aritmetickym

primérem. Z uvedenych dotaznikli vyplivé, Ze firma je managementem profilovana

jako hierarchicka“. Ve vysledcich se objevila neshoda na pozici S druhym

nejvys$im hodnoceni, ale vSichni respondenti se shodli na prvnim Kritériu aspéchu.

VSsichni ptisoudili nejvetsi vahu hierarchické kulture a to zfetelnym rozdilem jak je

vidét i z grafu.
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Obr. 4 Profil Organizacni Kultury OCAI

klanova

hierarchicka adhockraticka

trini

Kritéria efektivity podle autor modelu jsou nasledujici: G¢innost, véasnost, hladké

fungovani. Typicky viidce pro tento typ kultury je koordinator a organizator.

SWOT analyza

Kvalitativni metodou diagnostiky je zvolend analyza SWOT, analyza silnych
a slabych stranek, hrozeb a ptileZitosti. Analyza je urovana z kvalitativni metody
zucastnéného pozorovani ainformaci vyplyvajicich z kvantitativni metody

dotazniku OCALI a studiem vnitropodnikovych materiala.

Silné stranky:
e Kvalita prace
e Siroka $kéla nabizenych sluzeb
e Dobfe zajistény servis oprav
e Dlouholeté zkuSenosti v oboru
o Perfektné proskoleni elektromontéti
e Slusné jednéni se zakazniky
e Pozitivni piistup k technickym inovacim
e Firemni zazemi

e Zpétna vazba od zakaznikt, pro neustalé zlepSovani sluzeb
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Slabé stranky:

Pomalé pfizplisobovani stavu zaméstnanci, z divodu
kvalifikovanych pracovniki na trhu prace

obcasné zpozdéni realizaci projektt

Ohrozeni:

Nizké ceny konkurenénich firem

Komplikovana ptiprava na vybérova fizeni (statni organizace)
Dumpingové ceny konkurencnich projektii u vybérovych fizeni
Zavislost na gigantech (naptiklad CEZ)

Legislativni zmény

Zvyseni konkuren¢niho tlaku

Platebni nekéazen zakazniku

Prilezitosti:

Rozsifeni portfolia partnert a zékaznikt
Zahrani¢ni trh

Nov¢ technologie

Snadny pfistup na novy trh

Ptiznivé zmény v legislative

Profil Organiza¢ni Kultury OCP (Organizational Culture Profile)

nedostatku

Dotaznik na zjisténi souladu mezi individualnimi hodnotami jedince a hodnotami

organizace, respektive soulad mezi soufasnym a zadoucim obsahem firemni

kultury byl zvolen OCP neboli Profil Organiza¢ni Kultury. Autofi metody jsou
O’Reilly, Chatman a Caldweel (1991). (Lukasova, 2010, s. 149-150)

Oslovena skupina respondentti byla stejné jako u pfedchazejici metody Sesti¢lenna.

Pouzité hodnoceni respondenty: minimalni hodnota 0, maximalni (souhlasnd)

hodnota 6.
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Tab. 2 Vyhodnoceni profilového dotazniku

Orientace spole¢nosti Soucasna Zadouci
Stabilita 5 6
Orientace na lidi 4,75 55
Inovativnost 3 5
Prilezitost k profesnimu rastu 45 5,25
Bezpecnost prace 5,75 6
Nadseni pro praci 3,5 6
Agresivita 2 2,25
Orientace na vysledky 4 4,75
Orientace na pravidla 3 3,75
Orientovana tymove 3,75 5
Orientovana na detail 3,25 45

Zdroj: http://faculty.haas.berkeley.edu/chatman/papers/36_peopleorgculture.pdf

Metoda ma stanoveno 54hodnot, pro zjednoduSeni a nami pozadované Setfeni jsem

zvolila uzsi soubor hodnot.

Autofi u svych vyzkumt metodou dotazniku Profil Organiza¢ni Kultury pouzivaji

metodu korelace, ale pro nazornost je zvoleno zaneseni vysledkd do grafu se v§emi

nami sledovanymi hodnotami.
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Obr. 5 Profil Organizacni Kultury OCP

Stabilita
0.

Orientovand tymové — .-*" “*...— Orientace na lidi

. .

Orientace na

. Inovativnost
pravidla

e . 7Y Prilezitost k
profesnimu ristu

Orientace na
vysledky

Agresivita —__ . ezpelnost prace

Soucasna

NadSeni pro praci .
<@+ Zadoud

Z grafu vypliva, ze soucasné hodnoty nejsou daleko od zadoucich hodnot kultury.
Pozitivem vysledki jsou Zadouci hodnoty vzdy vyS$$i, neZ je stav soucasny.
Vypovida to o jist¢ mife spokojenosti zaméstnancli, neciti se zatéZovani pro né
osobné zbyte¢nymi hodnotami.

Je wviditelny prostor moznosti zlepSeni téméf ve vSech nami hodnocenych
oblastech, ale velmi kladnou zpravou pro management firmy je maximalni hodnota
a shoda v dimenzi Bezpe¢nost prace.

S podivem byla opomijena dimenze firemni kultury Agresivita, rozdil mezi
nyngj§im stavem a pozadovanym je naprosto minimalni. Nejzasadnéjsi rozdily

a vyzvy k zlepSeni jsou zjistény v oblasti Inovativnost a Nadseni pro praci.

4.4 Navrhované zmény metodikou D-V-Z
Z vysledkt analyz vysla firemni kultura piekvapivé dobfe, jen s par opomijenymi
skutecnostmi. Pro navrhované zmény je zvolena metoda D-V-Z nazev vychazi
Z jednotlivych ¢asti metodiky Diagnostika—Vize—Zasahy. (Pfeifer, Umlaufova,
1993, s. 84-92)
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Diagnostika
Prvni faze diagnostiky vychazi z jiz uskute¢nénych kvalitativnich a kvantitativnich
metod. Spole¢nost E-plus je definovana:

e Opomijeni hodnot spole¢nosti

e Hierarchicka firemni kultura

e Sledovana firemni kultura je homogenni, nedé€li se do subkultur

e Firma neni pfili§ pozitivn¢ naklonéna potenciondlnim zménam

Vize
Druhy krok vize je prostorem pro formulaci strategicky potiebné kultury firmy
a konfrontace nynéjsi a strategicky potfebné kultury. Zjisténé priority:

e Posileni nadSeni pro praci

e Stanoveni firemnich hodnot,

e Udrzeni stavajici dulezitosti hodnoty bezpecnost prace
Zasahy, harmonogram zmén

Specifikace zadsahu: je nutné se ztotoznit s prioritami vizi, cela firma by méla
zaznamenat nadchazejici zmény. Stanoveni ocekavanych vysledki zmény.
V piipadé zvySovani NadSeni pro praci je nutné zvazit vhodnost a kombinaci
hmotnych a nehmotnych nastrojii motivace.

Podpiirnd kampan: Informovat zaméstnance o planech zmén, podpora pozitivniho
pfistupu ke zménam.

Ptiprava kliCovych zmén: setkdni, porady se zaméfenim na zmény, vybér
instruktorti zmén

Realizace programu zasahu: zahajeni zmén, zhodnoceni vysledki opatieni
Monitorovani uspéchu a posilovani strategicky potiebné kultury: shodnost naseho
ocekavani s vysledky, korekce detailtl

Usili 0 davéru a porozuméni: komunikace asdileni ndzoru, poukazovani na

nezbytnost nové firemni kultury
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5 Vysledky a diskuse

Cilem prace bylo analyzovat firemni kulturu spolec¢nosti E-plus. Vysledky
piekvapily malymi rozdily mezi kulturou soucasnou a zadouci. Z vysledka analyzy
OCP as piihlédnutim k hodnotdm spolecnosti, které byly uspofadany pomoci

analyzy SWOT jsou vyvozeny dvé podstatnéjsi potfeby zmény.

5.1 NadsSeni pro praci, navrhy
Odménovani a motivace je klicovym nastrojem pro stimulaci kvantitativnich
a kvalitativnich vysledkt prace. Odmény rovnéz posiluji zddouci chovanim.
V nasem pftipadég, kde potfeba tymové prace a pocitu spoluzodpovédnosti jsou na
misté¢ prémie zaloZzené na vysledcich spolenosti. Nevyhoda mulze nastat
v souvislosti s individualnim vykonem. Mozné ptedejiti problému by se dalo fesit
obvyklym zptisobem, vezmeme vV potaz pracovnikovu kvalifikaci a senioritu.
Nastane odmeénovani i1za dlouhodobégjsi pfinos podniku. Pro davéryhodnost
systému a akceptaci zaméstnanci by mél byt systém srozumitelny, neménny
a s vhodné vybranou osobou povétenou rozhodovanim.
Déle nefinancni motivacemi mohou byt vybaveni kancelate, zplisob stravovani,
misto k parkovani a podobné&. V nasem ptipad¢ je na piekazku pozastavena uprava
venkovniho prostranstvi v aredlu sidla firmy. Byla pozastavena z divodu
nedostatku finan¢nich prostredkd, zlstava ale v dlouhodobém planu firmy. Ostatni
nefinanéni ndstroje motivace jsou v jist€¢ mife vyuzivany. Zameéstnanci maji
k dispozici firemni mobilni telefony, na pozici technika vystavby je k dispozici
automobil a podobné.
Kombinaci s nehmotnymi motiva¢nimi ndstroji bychom mohli brzy vnimat zmény.
Jednim z opomijenych nastroji motivace je pochvala. Vedouci pracovnik by se m¢l
umét vcitit do svych podfizenych a dodrzovat zakladni zasady pochvaly: struénost,
konkrétnost, hodnoceni chovani nikoli 0sobnost pracovnika. (Lukasova, 2010,
s. 206)
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5.2 Inovativnost, navrhy
Je tfeba zminit skutecnost, Zze firma se nezabyva vyvojem novych technologii ani
montaznich komponentti. Pouziva znamych a osvédcenych technologii, materidlu,
postupt, stroji a zafizeni. Je tak uvedeno i ve firemni piirucce jakosti.
Z toho je mozné vyvodit zaveér o nesdileni stejnych hodnot. Hodnoty spolec¢nosti
nejsou presné a struéné definovany. Pfirucka jakosti se zabyva vizi a poslanim

spolecnosti ale hodnoty jsou opomenuty. (Ptirucka jakosti, 2008)
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6 Zavér
Firemni kultura je vyznamnou determinantou vykonnosti spolecnosti a kvality
Zivota zaméstnanci spole¢nosti. Nejen hmotné a hmatatelné hlediska ovliviuji
vykonnost a vysledky ¢innosti firmy. | tak t€Zko definovatelné proménné, jako jsou
vliv podnikové kultury a strategické cesty maji moznost ovlivnit mnohé nejen
uvniti firmy. Pokud nastava jednota spolecnych hodnot, cili a pfedstav je mozné
mluvit o silné podnikové kultufe. Nejduilezitéjsi aspektem problematiky je kladny
ptistup vSech pracovnikd. Proto je dulezité, aby hlavni podnikové cile a priority
byly akceptovany. Je nezbytné posilovat spoleéné momenty, které pracovniky
sjednocuji, bez ohledu na jejich profesni nebo hierarchické zarazeni
V ¢asti teoretické byly struéné objasnény zakladni pojmy, jako jsou podnikova
kultura, obsah asila podnikové Kkultury, struktura, vliv na jedince, tzky vycet
typologii a metod diagnostiky.
V praktické ¢asti byla zmapovana organizaéni struktura, pozadavky na
zamé&stnance i potencionalni uchazece o zaméstnani s kratkym pfiblizenim oboru
pisobeni a historie spole¢nosti E-plus.
Cilem prace byla analyza podnikové kultury ve spole¢nosti E-plus, tento zamér byl
splnén. Cil se podaftilo uskutecnit s pouzitim kvantitativnich diagnostickych metod.
S naslednym navrzenim moznosti zmén k zlepseni. Cast navrhovanych zmén ma
nad¢ji uskutecnit se pifi dobré financni situaci. Stile probihaji zmény areédlu
firmy, ale je to béh na dlouhou trat. V druhém navrhu tykajici se firemnich hodnot

je vetsi potencial brzkého zacatku zmén.
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Priloha | Typologicky dotaznik OCAI

Typologicky dotaznik OCAI
Dotaznik strategickych aspektl

Rozdélte hodnotu 100 bodi podle vahy pravdivosti:

Kritéria uspéchu Body
Organizace definuje uspéch jako rozvoj lidskych zdroju,

tymovou praci, oddanost pracovnika a péci o lidi.

Organizace definuje uspéch jako vlastnictvi unikatniho nebo
nejnovéjsiho produktu. Je lidrem v oblasti vyrobki a inovaci

Organizace definuje tuspéch jako vitézstvi na trhu a

predstizena konkurence. Klicové je pro ni vedouci pozice na

trhu.

Organizace definuje uspéch jako efektivnost. Rozhodujici jsou

pro ni spolehlivé dodavky, plynulost prace a vyroba s nizkymi

naklady.

Celkem 100

Informace budou pouZity jen pro potiebu bakalaiské prace a interni
potieby spole¢nosti E-plus

Dékuji

Jana Habartova
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Priloha Il Dotaznik OCP

Profil organizaéni kultury

Ohodnot’te podle vaseho ndzoru vhodnost uvedeného chovani pro vasi spole¢nost ve sloupci
»Zadouci* a zaroven sloupci ,,soucasna*

Minimalni hodnota 0, Maximalni (souhlasnd) hodnota 6

Orientace spole¢nosti Soucasna Zadouci

Stabilita

Orientace na lidi

Inovativnost

Ptilezitost k profesnimu ristu

Bezpecnost prace

NadsSeni pro praci

Agresivita

Orientace na vysledky

Orientace na pravidla

Orientovana tymoveé

Orientovana na detail

Informace budou pouzity jen pro potiebu bakalarské prace a interni
potieby spole¢nosti E-plus

Dékuji
Jana Habartova
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