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1 Uvod

V dnesni dob, kdy k ziskani konkuremi vyhody nesté& jen prvotidni kvalita
sluzeb ¢i vyrobki ani nejmodergSi technologie vyroby, je vyznam aildzitost
motivace, komunikace, vnitropodnikového klima a pi&dvé kultury stale vyrazijsi.

Spole&nosti se intenziwji orientuji na péi o zanéstnance, uité
zanestnanecké vyhody jsou jiz standardem a takové drge®, které nevytvéji
vyhovuijici pracovni podminky, jsodgdukeny k Upadku. Bkoliv se stale nachazime v
doke, kdy nezamsstnanost je na takové arovni, ktera dlouhadelvolava obavy o
udrZzeni nebo ziskani nové prace,d3sg¢ a moderni spaleosti si svych zagstnand
vazi a snazi se o dlouhodobé uspokojovani jejidilepo Nachazime se v dgbkdy
vynalézt a vytvéit novy stroj je otazka tydne, ale spokojeny, motiany a loajalni
lidsky zdroj je dlouhodabnejcensjSi majetek spolosti. A pra¥ podnikova kultura
je jednim z nastrdj ktery spolénosti vyuZivaji k utveni a udrzovani takovych to
zamestnand.

Motivace, komunikace, vnitropodnikoveé klima a pddnia kultura jsou pojmy,
které se navzajem jevi nehomogenni, avsak jejicjespm vznika jeden velice Gzce
provazany systém. Bez dobré komunikace nebudecatat#Ené motivovany pracovnik
odvadit kvalitni vykony, bez dobré motivace a komunikawmvznikne v organizaci
piinosné vnitropodnikové klima a neupéméd podnikova kultura bude mit negativni
vliv na vykonnost organizace.

Porozundt lidské motivaci je pro manazery nesndiillezité a velice finosné
tehdy, pokud to skut@é dokazi. AvSak pochopit problematiku lidské motateni
otazka dnei tydne, ale jedné se spiSe o dlouhag&ilbproces. Vikznych obdobich jsou
motivatory Gzné a @zr¢ intenzivni, motivani profil se méni a rozfista. Akoliv
existuji spolénosti, které se vyzkumem pracovni motivadémp zabyvaji, kazdy
manazer by r byt s problematikou motivaceikladn: seznamen. Dokazat motivovat
své zamistnance znamena, v dolozStujici se globalni ekonomické krize, nemaly
aspech. Steji dalezité jako je umt motivovat své zagstnance, je ugt svym
zanestnan@dm predavat kvalitni informace ve spravnou dobu a takofasmou, ktera

je pro charakter prace nejvhaghi. Kvalitni systém komunikace, ktery vede Hap
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celou organizaci zafi§je nejen jeji spravné fungovani, ale vede ke sjeoksti
jak manazer tak zamdstnand. Znany pfinos vnitrofiremni komunikace je ve
vyuzitelnosti komunikace, jako nastroje motivacpiedevsim jako nastroje podnikové
kultury.

Podnikova kultura je fenomén, ktery posiluje sondst ¢leni organizace,
kultura je to, co poméaha novyrienim Iépe se adaptovatfijnout nové zvyky a
navyky, pochopit co jeifjatelné a co nejppustné, osvojit si typické chovani witjch
situacich. Je-li podnikova kultura silna a prosjedi nagi¢ celou spolénosti,
napomaha k dosazeni celopodnikovychi,chk zajiSeni spokojenosti zagstnand a
bezesporu zvySuje vykonnost celé organizace. Rogitnitrofiremni klima vytvé
piijemnou pracovni atmosféru, ktera se vzdy jen pogit projevi do vykod
zanestnand. Manazé by si meli uvédomovat, Ze dosazeni pozitivniho vnitrofiremniho
klimatu znamen@, Ze za&stnanci jsou ve spalaosti radi, citi seifljemns a spokoje#

a tudiz je jejich nemalym cilem vnitropodnikovénkéi posuzovat, hodnotit a na zakiad
vysledki meénit ¢i udrzovat.

Diplomova prace je za#tena na analyzu systémmotivace a komunikace
spolenosti EGE spol. s. r. 0., ktera sidlCeskych Budjovicich a ¥nuje se vyrob a
prodeji specialnich z&eni pro energetiku. Déle se diplomova prace zabyv
posouzenim vnitropodnikového Kklimatu a vlivu zergm systémi na tvorbu

podnikového Kklimatu.



2 Literarni reSerSe

2.1 Motivace

e

Motivace je podle O Neila, Drillingse (1994) né&jezite¢jSim cinitelem v rozdilu
mezi tim, cailovék mize clat a mezi tim co skuta¢ délat bude.

Bedrnova, Novy (2004) vys¥luji pojem motivacejako skuténost, Ze v lidskeé
psychice fisobi specifické, ne vzdy zceladoméci uvédomované vnini hybné sily —
pohnutky, motivy.

Bedrnova, Novy (2004) dale uvdd Ze vnitni hybné sily orientuji ditym
smérem c¢innost ¢loveka, v daném simu cloveéka aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pakigobeni &hto sil projevuje v podabmotivovanécinnosti,
motivovaného jednani. Motivace mimo jiné zahrnujgwalost, usili a cile. V motivaci
je ukryta touh&loveéka odvést ufity akol, vykon.

Podle Donnellyho, Gibsona, Ivanceviche (1997) jgdeexistujici vykon pray
to, co manaz@ mohou hodnotit, clji-li neptimo rozpoznat f&ni a ambice pracovnika.
Autofi zminuji souvislost mezi odvedenym pracovnim vykonemnegl a motivaci.
Neuspokojivy pracovni vykon, byva zpravidla spojova nedostatmou motivaci.
Autori charakterizuji motivovanou osobu nasledéavn
- 0soba pracuje pifh
- jeji vynalozena pile nema vykyvy,

- 0soba je automaticky orientovana ridedité cile.

Provaznik, Koméarkova (2004) vy&luji pojem motiv jako ukitou jednotlivou
vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Tento popmdaiuji jako @icinu urcitého
lidského chovandi prozivani.

Hlavnim cilem kazdého motivu je dosahnoutityrfinalni psychicky stav. Tento
stav byva charakterizovan vititm uspokojenim (uspokojenim z toho, Ze jedine@hbs
cil motivu). Délka fisobeni motivu je fdmo zavisla na dosazeni cile motivu. Do té

doby, nez jedinec nedosahne uspokojeni (cileppeni motivu fetrvava.
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Motivy znainou meérou ovliviwlji lidskou ¢innost, gedevsSim lidské jednani a
prozivani. mlezitym faktem je skutaost, Ze na lidskou psychiku nepbi v dany
okamzik jen jeden motiv, ale cetada motivi. Pisobeni motiu maze byt shodnéi
opané, kazdy motiv rize pisobit rozdilnou intenzitou a ko&ea podoba lidského
chovani zavisi na rré projevu fisobicich moti.

Stimul definuje Bedrnova, Novy (2004) jako jakykoliv patinktery vyvolava
urcité zmeny v motivacicloveka.

Stimulaci definuje Provaznik, Komarkova (2004) jako ¢j&i pasobeni na
psychiku ¢lovéka, vijehoz dsledku dochazi k ditym zmenam jeho ¢innosti
prostednictvim zmény psychickych procés prostednictvim zmény jeho motivace.
Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci dp@g Provaznik, Komarkova (2004) ve
skute&nosti, Ze stimulacerpdstavuje fisobeni na psychiku jedince 2y$ku (negastji

se jedna o{msobeni druhéhdloveéka).

2.1.1 Zdroje motivace

Zdroj motivace neboli to, co v podstamotivaci utvdi. Aby byl manazer
schopen pochopit problematiku motivace pracovnéumgni a fedevsSim il moznost
na tuto osobnostni strukturdiané pasobit, je zcela nezbytné, aby pochopil co motivaci

utvai a jak vlasts motivace vznika.

Bedrnova, Novy (2004) uvég tyto zakladni zdroje motivace:
- pofteby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly.
»Potrebaje hypoteticky vnitni stav (uédomovany nebo negdomovany), kdy

jedinci chybi ®co, co je pro #&o Zzadouci nebo nezbytné k dalSimu Zivotu.”
(Encyklopedicky slovnik, 1993)
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Podle Donnellyho, Gibsona, Ivanceviche (1997) jechogiskem procesu
motivace neuspokojend patba Nedostatek &eho je prvnim ¢lankem vietzu
udalosti, které vedou kditému chovani jedince. Neuspokojenatpbta zfisobuje u
cloveéka nagti (fyzickeé ¢i psychické) a toto nai vedecloveéka k takovému chovani,

které toto nagti snizi a nasledndojde k uspokojeni pieby.
Stejny pohled na proces motivace uvadi také Bedrndvovy (2004) a
zduraznuji predpoklad, Ze subjekt nalezne cil, tzn. subjektamdeutitou skut€nost,

kterd umoZzni uspokojeni dané iedity.

Obrazek 1: Schematické znazémhvztahu nedostatku, eb, motivace @innosti

(—\

Motivace

:>Q

Odstranéni
nedostatku
(nadbytku)

Na cil
zamérena
cinnost

Nedostatek Potreba
(nadbytek)

Zdroj: (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

~Jako navyky ozna&ujeme opakovany, fixovany a zautomatizovanyasgb
¢innostic¢loveka v ukité situaci. Navyk lze také definovat jako dany vzorec chovani,
Vv roviné prozivani se projevuje jako relativrfixovana tendence, jako vt tlak,
pohnutka, motiv &init néco konkrétniho v Wité podrétové situaci. Navyky se mohou
objevovat prakticky ve vSech oblastech lidsiénosti. Mohou byt vysledkem nejen
vychovy, ale i sebeutvécich aktivit kazdéhdloveka.” (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

,Zajmy zametuji clovéka na ugitou oblast pedneta a jewi skut&nosti.
Souviseji s pdebami poznavat,igemz gednmetem zajmu mMze byt téngi cokoliv.”
(Pauknerova a kol., 2006)

,Hodnoty jsou vlastnosti, kterélovék piisuzuje jewim, objekfim, ¢innostem
souvisejicim s uspokojovanim jeho fmit. Odrazi se v nich to, co ma pr&§ nyznam,

¢eho si vazi, co povazuje za Zzadouci. Hodnoty vyzgaavliviiuji chovanicloveka.
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Vytvaieji vnitiné provazany systém — tzv. hodnotovou orientaci,zvhiva zpravidla
jedna hodnota uistdni.“ (Pauknerova a kol., 2006)
Podle Provaznika, Bedrnové (2004)z@ byt hodnotou pro konkrétnikitoveka
v podstat cokoliv. Zalezi to pedevsim na osobnostlovéka, na specifickych
podminkach, okolnostech za nichz se jeho osobnbsifela a také na osobnich
zkuSenostech konkrétniho jedince. Existuji ovSerscaiji se vyskytujici hodnoty,
k nimz pati nag. rodina, patelstvi, zdravi, laska, vélni, penize, spotenské
postaveni, usfch, svoboda a dalsi.
Existuji typologie hodnotovych orientaci, kter&li$uji jednotlivé typy podle
pievazujiciho zawteni. Kazdému typu jefffazena utitd charakteristika aipvazujici
hodnota. Nejznawjsi klasifikaci hodnot je typologie hodnotovych eariaci podle
némeckého psychologa Sprangera, ktery rozliSujeaseginostnich tyjo
- typ teoreticky— zangten na hledani pravdy, uvaZzovani, kritiku, je raélan az
intelektualisticky, nejvy$si hodnotou je poznani,

- typ ekonomicky— nefi vSe uziténosti, prakiinosti, je zarm¥en na prosgh,
prosperitu, na hrom&di majetku, nejvyssi hodnotou je uzitek,

- typ esteticky— nejvysSi hodnoty spafe ve forng¢ a harmonii, patrné jsou jeho
tendence k individualismu a sitanosti, nejvyssi hodnotou je krasa,

- typ socialni— predstavujeclovéka nesobeckého, altruistu, pro kterého je laska tou
nejspravijsi, nejhodnotdsi formou vztah, nejvySsi hodnotouibec,

- typ politicky— za nejvysSi hodnotu povazuje moc, ma tendengtake vyhledavat
soutz, vliv, prilezitost ovladat druhé,

- typ naboZensky- ma tendenci vid nejvy3Si hodnotu v jednft je zangien
k absolutnim, bozskym hodnotam, hledd mystickou ohébskou zkuSenost

(Provaznik, Komarkova, 2004).
Lldedlem rozumime @itou ideovouci nazorovou pedstavu &¢eho subjektiva

Zadouciho, pozitivh hodnoceného, co pro daneho jedin¢edptavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skuteost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, Novy a kol.02)
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Idedl Ize chapat jako¢jaky vzor, ktery se lidé snazi napodobit, kterym se
mohou inspirovat. Idealy vznikaji rigjstji na zéklad pasobeni socialnich faktor

vyvoje — misobeni rodiny, fatel, &itelu, trenéfi a autorit obeah

2.1.2 Motivace k praci

Motivaci k praci nebo-li pracovni motivaci vy&iuji Provaznik, Komarkovéa
(2004) jako aspekt motivace lidského chovéani, kferyspojen s vykonem pracovni
¢innosti, se zastavanimditeé pracovni pozice, tj. s pinim pracovnich ukdl Pracovni
motivace vyjaduje konkrétni podobu pracovni ochdtgveka.

Beze sporu k hlavnimu motivu, ktery ndtdveka pracovat jsou penize. AvSak
penize nejsou jedinym motivem prace. Nakorye(1992) uvadi dv skupiny motiv
k praci — dva typy pracovni motivace:

- motivace intrinsicka (vnihi, gima) — motivy, které souvisejitimo s praci
samotnou,
- motivace extrinsicka (WjSi, nefima) — motivy, které nesouvisejfimo s vlastni

praci.

Mezi nejvyznamgyjSi intrinsické motivypati podle Tureckiové (2004) patba
¢innosti jako takové, p#tba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovamiotiv
vykonu, touha po moci, pi@ba smyslu Zivota a seberealizace.

Mezi nejvyznampjSi extrinsické motivyfadi Tureckiova (2004) ipdevsim
mzdu, resp. poebu perz diky nimZz dochézi k uspokojovani dalSichipbt potebu
uplatreni se, patebu jistoty a potvrzeni vlastnilézitosti.

Razicka, Drazska (1994) vyjadii jiny pristup k pracovni motivaci a #chziuji
skute&nost, Ze psobici motivy se v pracovinnosti projevuji rozdilnym zisobem.
Motivy je poté mozné roztit do tii zakladnich skupin:

- motivy aktivni — motivy, kteréifmo podrcuji pracovni vykon,
- motivy podporujici — motivy vytv&jici podminky pro &nné pisobeni motiu
aktivnich,

- motivy potla&ujici — motivy jeZ odvéagi pracovnika od pracoviinnosti.
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V fack publikacich se autdb vénuji riznym teoriim, které se snazi objasnit
motivaci pracovniho jednani. Teorie siegevsim snazi vystlit pro¢ se lidé chovaji
tak, jak se chovaji a mandaZenaji diky €mto teoriim moZnost pochopit podstatu
chovani svych pdgzenych. Mezi n€pstji citované teorie pat:

- dvoufaktorova teorie motivace (pracovni spokojenost
- teorie kompetence,

- expekt&ni teorie motivace pracovniho jednani,

- teorie spravedInosti (rovnovéhy),

- teorie Xay,

- teorie ,cukru a hie“.

Teorie amerického psychologa Fredericka Herzbergdveufaktorova teorie
motivace je podle Koontze, Weihricha (19€3fto nazyvana téz moti&a hygienicka
teorie. Teorie vychazi z'edpokladu, Ze uclovéka se prosazuji @v skupiny
protikladnych pateb. Prvni skupinou jsodaktory vr¥jSi, které jsou v obrazku 2
zobrazeny jako faktorftygienickéa jsou-li tyto faktory v nefiznivém stavti kvalité,
vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokojenostaamotivaci pracovniho jednani
pusobi negativé. Naopak jsou-li tyto faktory vifznivém stavu vyvolavaji pracovni
spokojenost, avSak na motivaci k praci vliv nem@jfuhou skupinou jsodaktory
vnitni, v obrdzku 2 jsou nazyvangnotivatory a v gipac, Ze jsou tyto faktory
V nediznivém stavu, zjsobuji, Ze pracovnik neni spokojen a neni ani tEiska
motivovan k praci. V fipac, Ze jsou motivatory vijznivém stavu, dostavuje se
pracovni spokojenost &ipniva pracovni motivace (Bedrnova-Novy a kol., 200

Jak uvadi Koontza, Weihrich (1993) faktory, kteréliaiuji uspokojeni a
neuspokojeni se do ztr# miry shoduji s faktory, které identifikoval Masl ve sve
hierarchii poteb. Nasledujici obrazek (obrazek 2) zobrazuje pwov dvou teorii —

Herzbergova teorie pracovni motivace a Maslowouwdadeoteb.
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Obrdzek 2 — Herzbergova dvoufaktorova teorie pratcowotivace a jeji porovnani
s teorii poteb A. Maslowa
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Zdroj: (Bedrnova,Novy a kol., 2004)

Provaznik, Koméarkova (2004) spa&i vyznam Herzbergovy moti¢aé —
hygienické dvoufaktorové teorie v nasledujicichtefuostech:
- pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti,

- pracovni spokojenost nemusi vzdy automaticky znatm@otivovanost pracovnika.
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2.1.3 Ovliv novani a stimulace pracovni motivace

Kvalitné a dolte vyvijend stimulace a oviwvani pracovni motivace je
duleZitou a zasadni dovednosti manaZzera z tahodl, Ze je podstatny rozdil mezi
vykonnosti motivovaného pracovnika a vykonnosti o@rovaného pracovnika.
Rozdilny je také fistup, ktery musi manazer volitclovéku, ktery je k praci donucen
ekonomickym nebo socialnim tlakem, &spupem, ktery manaZer voliclovéku, pro
kterého ma prace smysl, bavi ho a ma zajem jirdaléjet.

Stimulace k praci charakterizuje Pauknerova (20@kK) zangrné a cilegdomeé
ovlivihovani pracovni motivace pracovijktj. ovliviovani jejich pracovni ochoty.
Pracovni motivace byva optimalni tehdy, jsou-li lmsiozangtreni ¢lovéka, jeho pateby
a zajmy v souladu s petbami, zajmy a cili podniku.

»Zakladni podminkou pro dnnou stimulaci pracovnik je znalost jejich
osobnosti a v ramci osobnosti pak znalost meétitzo profilu. Jen tak je mozné ,Sit"
stimulaci na miru.” (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

JelikoZ se od sebe jednotlivé osobnosticmaddiSi svymi potebami, hodnotami,
motivatnimi strukturami, jsou i stimuéai prostedky pestré atznorodé. Stimulem
muze byt téndt vSe, co mMZe podnik svému zatetnanci nabidnout a co ma pro
pracovnika ufity vyznam.

Mezi zakladni stimula’hi prostedky fadi Provaznik, Komarkova (2004)
nasledujici:

- hmotna odnana,

- obsah préace,

- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky a rezim prace,

- identifikace s praci, profesi a s podnikem.

Hmotna odrina

Mezi hmotnou odrénu Ize fadit nejen mzdu, plati prémie, ale takétuzneé
podoby benefit — sluzebni auto, gttac, poukazky na kulturu, sport a dalsi.
Hagemannova (1995) édodiuje penize (v tomto ifpact plat) jakoZto motiveni
faktor z vice hledisek. ,Plat zaji§je Zivobyti, a proto je motivaci k praci. Vyse tpla
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vyjadiuje postaveni za#stnance, a to nejen ve umt hierarchii podniku, ale také ve
vztahu k sousedn, prateim a dalSim skupindm ve spétmsti. ZvySeni platu je
potvrzenim pracovnich U&ghi a v neposlednitade miaze byt zvySeni platu i

kompenzaci za Zivot zbavenytca hlubSich emocionalnich vztak ostatnimi.”

Obsah prace

Obsah pracegadi Bedrnova, Novy (2004) mezi vyznamné faktorynstace.
Duvodem je skuténost, Ze v motivénim profilu Ize nalézt dv opané orientované
dimenze. Na jedné strale orientace na Ugph a protipdlem této dimenze je orientace
na obsaktinnosti. Kazdy pracovnik, ktery je z&®n na obsah prace, je podle afitor
ovliviiovan v ramci stimulace pracovni motivace jinym apel

Mezi apely, které mohou mandie ramci stimulace vyuzivat, ganhag. :
- apel na tvéivé mysleni,
- apel na samostatnost, autonomii,
- apel na seberozvoj,
- apel na systematické mysleni,
- apel na prestiz,
- apel na hrdost vlastnich schopnosti,

- apel moci.

Pracovni skupina

Pracovni skupinu definuje Provaznik (2002) jako egficky piipad malé
formalni socialni skupiny.” Dale uvadi, Ze pracoshklpina je organizovana ditou
spole&enskou instituci (podnikem) k @ni nadosobnich, podnikovych wilPracovnici
se do pracovnich skupin &enuji na zaklad takovych svych fedpoklad, které jim
umozni podilet se na @ini skupinovych cfl. Pracovni skupiny maji jagrvymezenou
strukturu profesnich pozic a roli, tudiZz ¢eenstvi v pracovnich skupinach zavazné.
UspsSnost ¢ efektivnost ¢innosti pracovni skupiny je podle autora determérav
mnoha skuténostmi, které ve svém souhrnu wyitsg tzv. psychologické’i socialni
klima. K nejvyznamgjSim faktofim autoriadi:

- velikost pracovni skupiny,
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- slozZeni pracovni skupiny,
- systém komunikaci a interakci uvngkupiny,

- styl ¢i zpasob vedeni pracovni skupiny.

Vytvaieni pozitivni atmosféry v pracovni skupima do zn&né miry moznost
ovliviiovat také manazer, i kdyZz natiénem této skupiny. Nema saniegné moznost
naizovat skupig jak se ma chovat, aleie ovlivnit cni uvnitt skupiny tim, Ze na ni
pusobi. Dilezitym predpokladem je vSak schopnost navazani vztaiwérg mezi
manazerem a pracovniky.

Stimulaini efekt pracovnich skupin spaji Bedrnova, Novy (2004)ipdevsim v
sougzivosti jednotlivych skupin. Tuto skuteost povazuji autove tSire pripadi za
pozitivni prvek, ktery podituje motivaci lidi dosahnout lepSich vyslédia také
podrecuje upeviovani soudrznosti skupiny. Upozwoji vSak na riziko, které
piedstavuje fipad kdy “zdrava“ soéfivost geroste v sougeni arevnivost skupin
v ramci podniku.

Socialni stimulace je velkou silou, kterouie manazer, ktery citlévvnima
socidlni jevy a vztahy na pracovisti vyuzit. Avaakly si musi uvdomovat, Ze socialni
podminky prace v bezprdstni pracovni skupémaji pro praciclovéka zakladni

vyznam, ovliviuji jeho pracovni vykonnost i celkovou pracovnivaini spokojenost.

Podminky prace

Zakonik prace (8§ 224, odstavec 1) uklada &smavatalm povinnost vytviet
zangstnan@dm pracovni podminky, které umagi bezpé&ny vykon prace.

Kleibl, Dvorakovéa, Subrt (2001) uvé, Ze pracovni pohoda a bezpé prace
je determinovana Sirokou skupinou podminek, jakagg. oswtleni, hluk a vibrace,
vnitroklimatické podminky, vzhled a barevnd Uprapeacovist, cistota ovzdusi,
vybaveni, kvalita stréja z&izeni a dalSi.

Vytvéaieni lepSich pracovnich podminek ma dvoji efekt.

- Primarre se lepSi podminky pro préaci projevuji zlepSeniron,
- sekundara se zlepSuje vztah mezi podnikem a Zsimanci.
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ZlepSeni pracovniho vykonu souvisi podle Provaznikemarkové (2004)

s menSi Unavou a lepSi pracovni pohodou a zlepgetahu mezi podnikem a
zanestnanci vychazi zipswdceni, Zze p& o pracovni podminky dava management
podniku svym zarstnan@m jasneé signaly o tom, Ze si jejich prace vazjsaa pro [j
dulezité a mu na nich skutes zalezi.

Jak jsem uvéa#la jiz u Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivapeacovni
podminky pat do kategorie hygienickych fakior Ty sami o sob sice nedokazi
vyvolat spokojenost, avSak jsou-li dlouhodobnegiznivé, mohou vyvolat
nespokojenost. Podnik si proto musiédemovat, Ze neprojevovat zajem o pracovni
podminky svych zagstnané bude vzdy psobit negativé — destimulang.

Identifikace s praci, profesi a podnikem

podle Provaznika, Komarkové (2004) jeho postoj dcprOptimalni postoj k praci
vyjadiuje pojem “identifikace s praci®. Identifikaci sgmi Ize chapat jako skut®ost, Ze
¢lovek prijal praci jako nedilnou s@ast sveho Zivota. Jako kritérium svého vlastniho
sebehodnoceni vyuziva @spi, které v praci dosahuje. Identifikace s profesiraana
podle autai tu situaci, kdy povazuj&lovék svoji profesi za saifist své osobni
charakteristiky.

Identifikace s podnikem vyjdidje podle Bedrnové, Nového (2004) ztotérkin
pracovnika s hospotkkou organizaci. Charakteristickym rysem igepi cila podniku.
U ¢lovéka, ktery se identifikuje se svym podnikem, nevani&zpor mezi cily osobnimi
a podnikovymi, protoZe cile podniku chape jako dsmbni. Autéi dale uvadji, ze
dojde-li k situaci kdy se zatstnanec identifikuje s praci a zardvee identifikuje
s profesi a s podnikem, jeho pracovni vykon je libmlolz vysoky, zamistnanec

pracuje hospodaénodpowdre, tvorive, aktivre a vsticné ke svym spolupracovniin.

2.2 Komunikace

Komunikace se realizuje ve foémverbalni (prostednictvim feci) nebo
neverbalni(prostednictvim gest, mimik, pohyk vyrazi tvare, intonaci, tonu hlasu a

dalsi). V dneSni dab modernich komunikaich prostedki je nezbytné fipsat
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dulezitou dlohu také dsma zakladnim formam komunikace a d@stni a pisemné
komunikaci. Progednictvim Ustni komunikace dochazi&bé konverzaci, delegovani
ukoli, vyjednavani, karani atd.rétlmétem ustni komunikace neni jen vlastni obsah
sckleni, ale i zfisob, jakym je dané 8kbni predavano. V ramci Ustni komunikace ma
osoba, kterd zpravurgdava moznost sledovat jak je zprava vnimansjimmpna a ma
piedevSim moznost operativneagovat a upravovat obsah zpravy v zavislosteakci
piijemce. Pisemna komunikace ma oproti ustni komgnikenezené moznosti a tim
vice museji ti, kt# se snazi cestou pisemné komunikag¢eonsdlit dbat na jeji
piesnost a kvalitu. Konkrétni formou pisemné komurekgsou nap dokumenty,
dopisy, sdleni, zapisy a dalSi. (Veber, 2001)

.,Komunikace je penos vzajemného poroz&ni pomoci symbdl.“ (Donnelly,
Gibbon, Ivancevich, 1997) ,Komunikace je socialnierakce, fi niz dochazi ke

sklovani a pijimani informaci.” (Encyklopedicky slovnik, 1993)

Vnitrofiremni komunikacenamena podle Hlouskové (1998) propojeni firmy
pomoci komunikace. Jde o takové propojeni jedngthvpracovnile firmy, které
umozni vzajemné porozumi a skuténou spolupraci. Komunikace je nastroj, ktery
pracovnici vyuzivaji k tomu aby si utiedi a vyjasiovali nazory a postoje ke vSemu, co
se ve firm¢ d&e. Vnitrofiremni komunikace je, jak uvadi HlouSkov(1998)
.podstatnym nastrojem firemni kultury a nastrojeryjagiovani firemnich hodnot.
Vedle toho je také nastrojem motivace a nastrojestivaniho propojeni firmy.*

» Vnitrofiremni  komunikace prolina organizénim chovanim, zakladnimi
socialnimi procesy probihajicimi v organizaci, fim@ kulturou, strategii zavadi zmen
v organizaci, informénimi systémy a stylem vedentiaeni firmy, strategii a koncepci.
Komunikace je také s@asré nastrojem pro ovliovani tchto proces a hlavnim
nastrojem pro manazera.” (Hospéa&a, 2008)

Vnitrofiremni komunikacge podle Manninga (1992) z formalniho hlediska
zpracovavani dat do podoby zpravy, kterdimpies,do a z kanéJ které jsou formaka
specifikované v ramci dité organizace. Vnitrofiremni komunikace r@Znzkouma
dusledky komunikace v ramci podniku, pravidla, roleanice a procesy, které se

vnitrofiremni komunikactidi.
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Uspich vnitrofiremni komunikace do z&r@@ miry ovliviuje Usgch firemnich
projekii. Zadna skupina pracovriikneni schopna pracovat bez kvalitni komunikace.
Janda (2004) uvadi skdteost, Ze delem vnitrofiremni komunikace je efektivni vyuziti
zdroji, které jsou manazerovi &eny. Manazer ma tedy moznost efektivnim vyuzitim
zdroji vytvaret hodnotu zboZi nebo sluzby pro zakaznika. Zdiagré niize manazer
vyuzivat jsou informace, finance, material a také h jejich kultura.

Funguijici systém vnitrofirmeni komunikacetigpbuje, Ze jsou pracovnici firmy
dole informa&né i motivatné propojeni. Kazdy pracovnik ma pro vykon své prace
dostatek kvalitnich informacif@sre vi, co se od ¢ho aiekava a v préaci je podporovan
nikoli demotivovan.

HlouSkova (1998) zmiuje nasledujici f@dpoklady, které musi kazda firma
akceptovat, snazi-li se cikbudovat suj vlastni systém vnitrofiremni komunikace:

- odpovidajiciorganizace préace,

- odpovidajici odborna i lidska kvalita managemeikidy vrcholovy management
tvori svorny tym,

- kvalifikovana personalni strategie (sagt celkové strategie firmy),

- kvalitni realizace personalni strategie vSemi vettoupracovniky firmy,

- pravidelrg fungujici zgtna vazba v obou sfrech (od natizenych i po#izenych) -
pravidelné hodnoceni pracoviiika zgtnd vazba od pdézenych k vedoucim
pracovnikim o tom, jak potizeni vnimaji jejich ¥dcovstvi,

- vycevik vrcholového vedeni firmy i ostatnich vedatipracovnilt v efektivni
komunikaci,

- dodrzovani komunikaich zasad a komuni&ai etiky vedoucimi pracovniky firmy,

- tésnd spoluprace vrcholového vedeni firmy s ostatngkupinami vedoucich
pracovniki,

- osobni piklady manaZdr— priklady pravdivé a otéené komunikace.

NejvysSi odpowdnost za urouvevnitrofiremni komunikace ma vrcholové vedeni
firmy. Mezi zékladni podminky pro fungovani vnitireimni komunikace péit
odpovidajici organizace prace a jasna personaategte firmy, kterd musi byt s¢asti

celkové strategie firmy a musi vychazet z firemimdev Pouze viipad, chape-li
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vrcholové vedeni firmy, jakou roli ma systém pr&ckdmi pri dosahovéani firemnich
cili, mize tento persondlnitigtup ovlivnit celou firemni kulturu, a tim také&dmni
komunikaci (Hlouskova, 1998).

Vnitrofiremni komunikace ma podle Jandy (2004) jedévazny psychologicky
aspekt. Hodnotyelnich gedstavitel firmy pronistaji firemni kulturou jako keny i
bez ohledu na to, co vedeni proklamujeildZitou skuténost, kterou si museji
manazé uvédomit je, Ze komunikace jefimno zavisla na motivaciifjemce. Pokud

neni gijemce motivovan kifjeti informaci, informace nemaji Zzadnou cenu.

2.2.1 Cile vnitrofiremni komunikace

Hlavni cile vnitrofiremni komunikace uvadi Hlouskofd 998Xtyti nasledujici:
Cil 1 Utvaeni a zrana postog, a tim i zndna pracovniho chovani zastnana firmy.

S timto cilem souvisi tvrzeni Jandy (2004), ktewadi, Ze vysledkem zti&
vnitrofiremni komunikace je zéma nebo Uprava chovani zésthané do takové miry,
kdy jsou plrny podnikové cile, zadstnanci tvaéi efektivni tymy a citi svoutdezitost
ve skupig, v procesu a taktéz jako jednotlivci. JineKeno, je-li vrcholové vedeni
schopno vyuzZivat spravna kvalitre prostedki vnitrofiremni komunikace, jsou-li
dodrzovany veskeré&@dpoklady pro fungovani systému vnitrofiremni koikeaoe a je-

li zavedeny systém vnitrofiremni komunikace akcegtoa vyuzivan viemi pracovniky
firmy, praw tehdy jsou odvashy takové pracovni vykony, které zaji§i naplreni
vyty¢enych cili, kazdy pracovnik viiesr® co ma dlat, ma vzdy dostatek informaci a
Vytvéii si pocit naplgni, citi se dlezitou sodasti podniku aigdevsim je spokojen sam
se sebou.

Cil 2 Vzéjemné pochopeni (vedeni a vykonni pracovnigiygpacujici utvary).

Cil 3 Informacni a motivani propojenost firmy.

Cil4 Fungovani zgtnovazebniho komuni&aiho systému.

K dosazZenidchto cili je podle HlouSkové (1998) nezbytné vyetaiznivé podminky.

Tyto priznivé podminky Ize charakterizovat $kolika bodech:
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VSichni pracovnici firmy znaji cile firmy. Tyto €ljsou pro 8 prvorad dulezité a
jsou ochotni je realizovat. V tomtofipact je nutné aby existovala vzajemna
komunikace o cilech firmy mezi nddenymi a pracovniky firmy.

Pracovnici kazdého utvaru (tymu) znaji poslanieoiého utvaru (tymu).

Kazdy pracovnik vi, co se oo aiekava, jaka je jeho uloha v dosahovani cilu
tymu i celé firmy, jaké jsou jeho konkrétni Ukoyale musi pracovnikadét jaka je
jeho odpo¥dnost a jeho pravomoc.

VSichni pracovnici firmy znaji ,zakladni pravidlayt. Mezi zakladni pravidla péit
to, co se ve firm smi-nesmi, musi-nemusi, za co jsou &tmanci trestani a do jaké
miry, kdo ma rozhodovaci prava, jaké jsou moZzngiiZzebniho a platového
postupu, jaka jsou pravidla pro reprezentaci firjakgé jsou komunikéni kanaly a
jak se pouzivaji, jak se provadi kontrola a hodnoeedalsi.

Pracovnici firmy jsou seznamovani s postoji vedémhy k raiznym aktudlnim
otdzkam.

Kazdy pracovnik ma od ostatnich spolupracofrrdkstatek informaci pi#bnych
pro svou praci. fedpokladem je schopnost pochopit, jaké informaae pakebuje,

a ochota jejich poskytnuti.

Vedouci pracovnici maji ipdstavu o tom, jaké zmy je teba v budoucnu
podporovat a v jakém padi.

Vedouci pracovnici znajitpdpoklady svych pdizenych, za nichz dokazi plnit
ukoly a gizpusobit se zrinam. Na zakla#i pravidelného hodnoceni a pravidelnych
zpetnych vazeb ziskavaji vedouci pracovnici informae&terych naslednierpaji.
Jsou podporovany formalni i neformalni pracovnialigttak, aby byla usna&ma
vnitrofiremni spoluprace a vyti&la se zadouci firemni kultura.

Aktivity, na nichZz se podili vice spolupracovinikjsou dole organizovany a
koordinovany.

Jsou vytvéeny pozitivni postoje vSech zaéstnand k firmé, kvedeni firmy,

k ostatnim pracovnikn, k zakazniem a také k pedn®tu ¢innosti firmy.

Pravidelrg je vSem vedoucim pracoviiik a manazém firmy poskytovana zfina

vazba o tom, jak je jejich vedeni vnimano jejichliffzenymi. (Hlouskova, 1998)
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2.2.2 Prost fedky vnitrofiremni komunikace

Prostedki, které jsou v ramci vnitrofiremni komunikace paadiiy je cel&ada.
Neexistuje podnik, kter4 by pouzival vSechny pgexity vnitrofiremni komunikace a
neexistuje ani podnik, ktery by vyuZzival jeden jgdprostedek. V ramci vnitrofiremni
komunikace pouzivaji firmy obvykle soubor vice pfedki, a jejich pestrost zavisi na
form¢ pouzivané komunikace (osobni, pisemna, elektréjjckna zkuSenosti
vrcholového managementu #edevSim na darovni zavedeného systému vnitrofiremni
komunikace. Nasledujici vgt je seznam n&stji pouzivanych prosedki
vnitrofiremni komunikace.

Rozhovor, porada, diskuze, telefonicky rozhovozkaz na telefonnim
zdznamniku, firemni bulletin, firemni novingi c¢asopis, pisemny vzkaz, pisemny
piikaz, olkZnik, metodicky pokyn, sémice, nasinka, elektronicka posta, videofilm,
dotaznikova akce, mitinky vrcholovych mandzdirmy se zamistnanci, spolkné
porady fiznych Otvail, spol€éné vzdlavaci akce, tzv. dny otésnych dvé,
spol&enské, kulturni, sportovni a se@mi akce, firemni ritualy, firemni historky,
firemni famy a skandaly, firemni vize, firemni $é@ie, cile a ukoly, firemni symboly,
public relations firmy, zfisob oblékani pracovnik firmy, tradice firmy, zgsob

vzajemneého oslovovani mezi pracovniky firmy a dalSi

2.3. Podnikova kultura

~Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodlafi gedstav, které dita
skupina nalezlati vytvorila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZz se dga zvladat
problémy vigjSi adaptace a viiiti integrace a které se tak odgily, Ze jsou chapany
jako vSeobeahplatné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatpziat

se s nimi a jednat podle nich.” (Bedrnova, NovyQ£20
Organizé&ni nebo firemni kultura fedstavuje vzorec hodnot, norem,

preswdéeni, postaj a pedpoklad, které sice nejsou nikdergsré formulované, ale

uréuji zpasoby chovani a jednani lidi atgoby vykonavani prace. (Armstrong, 2003)
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.Pod pojmem podnikova kultura se chape typickénged, uvazovani a
vystupovéni¢lena firmy. Tvori jednotu spolénych hodnotovych iedstav, norem,
vzoral jednani a projevuje se navenek jako forma seolského styku mezi pracovniky
a ve spoléen¢ udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnim vybaveni.”
(Bedrnova, Novy, 2004)

V literature se objevuji pojmy podnikova, fireméii organiz&ni kultura avSak
jejich vyznam je totozny a zavisi vzdy na autoréiery pojem pouziva.

Pro zobeceni jednotlivych definic Ize podnikovou kulturu dedivat podle
LukaSkové (2010) jakosoubor zakladnich /eswdceni, hodnot, postdj a norem
chovani, které jsou sdileny v ramci organizaceaékse projevuji v mySleni, &ii a

chovanicleni organizace a ve vytvorech materialni a nemateripbvahy.

Za prvky podnikové kultury jsou oztavany nejjednodussSi strukturalni a fdnk
jednotky, které fedstavuji zakladni komponenty kulturniho systénmmyi Mezi
zakladni prvky podnikové kultumadi Lukaskova (2010) nasledujici:

zakladni peswdcéeni,

- hodnoty a postoje,

- normy chovani,

- organiz&ni mluvu,

- historky a myty,

- zvyky, ritudly, ceremonialy,
- firemni hrdiny,

- firemni architekturu, symboly a vybaveni.

Hodnotypiedstavuji nejhlubSi Groviekultury. Jde o obecné&gomi toho, co je
dobré a co je Spatné. Hodnoty se promitaji do praconoralky, soundlezZitosti
pracovniki s firmou i do celkové orientace firmy. Hodnoty bgli byt sdileny vSemi
pracovniky,nebo alespotémi, kdo jsou na vedoucich pozicicRitualy jsou fizné
spole&ensky nezbytn&innosti a projevy. Mohou to byt jednak neformalritity
(oslavy), ale také formalni sihe. Hrdinové mohou byt skut@i v podols nadizenych
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¢i byvalych pracovnik, nebo mohou byt imaginarni, slouzici jako modedaidiho
chovani model nositele tradice. (Vysekalova, M;ji3)9)

Tyto vyjmenované prvky (&ada dalSich) tvd obsah podnikové kulturyDbsah
podnikové kultury tedy iedstavuje feswdéeni které v organizacirevlada, konkrétni
hodnoty a normy chovani, které jsou ve #rsdilené a v jaké @, historky a myty
které firmou koluji apod. Navenekigobi obsah podnikové kultury prednictvim
chovani a artefalt

Prvky kultury oznauje Lukaskova (2010) za tzv. indikatory nebo-li zkeele
obsahu podnikové kultury. Autorka dale ozma prvky kultury jako néstroje k utiéni
obsahu podnikové kultury. Chce-li management dosdhnzadouciho obsahu
podnikoveé kultury, jeho ukolem je formulovat ddvé hodnoty organizace a usilovat o
to, aby se sémito hodnotami pracovnici identifikovali. Normy orni podnik nejlépe
utv&i a upewiuje odneénovanim zadouciho chovani a sankciovanim nezadouciho
chovani. Progednictvim komunikace a v&vani podnik ovliviuje postoje pracovnik
k zdkaznikm a spolupracovnikm. Autorka spatje prvky kultury vedle nastroje
k utv&eni kultury také za nastroje kgquavani podnikové kultury novym pracowviirik.

Obsah podnikové kultury znazmije E. H. Schein veréch zakladnich Urovnich
(viz obrazek 3). Na stdni Urovni podnikové kultury jsou nepsatigpsana pravidla
spole&enského styku, obeénuznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajalita kfirt) k podnikovym partném, zakaznikm a
akcion&im. Stedni Urové ma za ukol vytvéet uceleny a logicky systém podnikové
kultury a gipravit tento systém na ¥j$i zviditelreni. Stedni Groveé je vychodiskem
pro arove nejvyssi, ktera je prezentovana symboly a obesemi formami jednani.
NejvysSi urove tvori viditelnou a cileedome budovanou slozku podnikové kultury. E.
H. Schein ve svém schématu zndizje také vztah viditelnostii schopnosti chapat a
vidét kazdou urove podnikové kultury vajSim pozorovatelem. Autor uvadi, Ze
nejvyssi arove je vrgjSimu pozorovateli pochopitelna pouzeiipadc, Ze se seznamil

s predchozimi nizSimi Growmi. (Bedrnova, Novy, 2004)
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Obrazek 3 - Podnikova kultura a jeji urévn

Systém symbai Védomé, ovliiiovatelné
Reg, formy spoléenského Viditelné, ale nutné vysileni
styku, ol¥ady, ritudly, vyznamu symbai, jejich

obleteni, logo interpretace
A
I \ 4
Socialni normy a Védomé a do znéné miry
standardy jednani ovliviiované

Zéasady, pravidla, standardy,

podnikova ideologie, linie Pro vrgjSiho pozorovatele jen
jednani Casteéne zietelné
A
I \ 4
Zakladni predstavy, Newdomé, spontanni
vychodiska
Vztah k ostatnimu stu, _
predstavy o povazéoveka, Pro vrejSiho pozorovatele
pricinach jeho jednani a neviditelné

povaze mezilidskych vztah
co jezdrojem a kdo je
nositelem pravdy

(Zdroj: Bedrnova, Novy, 2004)

2.3.1 Sila podnikové kultury

Silou podnikové kultury rozumi LukaSkova (2010) teakolik jsou dana
preswdceni, hodnoty, normy a z nich vyplivajici vzorce e&ioi v organizaci sdileny.
Jestlize jsou hodnoty a normy sdileny ve vysokéemiovdime o silné podnikové
kultuie, ktera vyraznym Zisobem ovliviuje fungovani celé organizace. Na stranu
druhou, v pipac kdy jsou peswdceni a normy sdileny jen v malé imijedna se o
slabou podnikovou kulturu, ve které se projevujedevsim individualni nazory a
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vzorce chovani jednotlivych pracoviila organizace jiz nevystupuje jako spole
prvek se spokaymi hodnotami, nazory a normami.

Daft a kol. (2010) povazuji silnou acidnou podnikovou kulturu za Ki
aspechu, ale také uvagl, Ze silna podnikova kulturu iie byt méa inna ve
spol&nosti s Siroce globalnim préetlim. Autdi ukazuji na problémy s tvorbou
etickych kodex, etickych norem a dalSich systémr podminkdch multikulturnich
stretd.

Silna podnikova kultura

Srpova, Reha (2010) uvadji kriteria na jejichz zéklatl je mozné oznat
podnikovou kulturu za silnou.

- Pregnantnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasmpiehled a
srozumitelg davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je pozadovano,
které aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou akoeatelné a které jsou vyléené.
Bedrnova, Novy (2004) uvéf, Ze splnit tento fedpoklad Ize pouze ipact, kdy
se podnikova kultura opird o rozsahly soubor hadsi@indard a symbal, které
jsou vSechny vzajemdnkonzistentni a vytu@ji vnitini, logicky uspgéddany a
bezrozporny celek.

- Rozstenost.Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci gdaiho sytému
maximalré rozSten. Je nezbytné, aby vSichni spolupracovnici byjejimi
jednotlivymi prvky nejen dostate¢ seznameni, ale aby se setkavali s jejich
existenci a vlivem v kazdeé situaci, v kazdém okdmna na kazdém mist

- ZakotvenostVyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivypbdnikovych

hodnot, vzol a norem jednani.

o e

usnaduje jasny pohled na podnik a ¥ioch spolupracovnikho ¢ini prehledny snadii
pochopitelny. Novym pracovnikn umo#uje rychleji pochopit formalni fiedpisy a
orientovat se i v nestandardnich situacich. Silléuka vytv&i podminky pro gimou a
jasnou komunikaci diky spaieé cilové a hodnotové orientaci. V silné podnikové

kultuie existuje jasna neformalni komuniké st a informace jsou ménzkreslovany,
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nez byva typické pro forméalni komunikaci. Silna piava kultura umotuje rychlé
rozhodovani, urychluje plynulou implementaci a 8@z naroky na kontrolu
spolupracovnik. ZvySuje motivaci a tymovy duch a zdjie stabilitu socialniho
systému. Vedlgady pozitiv vSak silna podnikova kulturdimasSi i rekterd negativa.
(Bedrnova, Novy, 2004)

Nasledujici schéma (obradzek 4) porovnava pozitimagativa silné podnikové kultury.

Obrazek 4 — Schématické znazsarhprednosti a nedostatlsilné podnikové kultury

Silna podnikova kultura

POZITIVA NEGATIVA

- Jasny a fehledny pohled na
podnik - Tendence k uzaenosti

- Pfim4 a jednoznma podnikového systéemu

komunikace o .

, e, - Trvani na tradicich a
- Rychlé nalezerfeseni a nedostatek flexibility
rozhodnuti

- Rychla implementace inovaci| - Blokace novych strategii

- Malo formalnich kontrolnich
postup a nizSi naroky na
kontrolu

- Vysoka jistota adlvéra
spolupracovnik

- Vysok& motivace
- Nizka fluktuace

- Zna&na identifikace
s podnikem a loajalita

- Vynucovani konformity za
kazdou cenu

- SloZitd adaptace novych
spolupracovnik

(Zdroj: Bedrnov4a, Novy, 2004)

2.3.2 Podnikova kultura a vykonnost organizace

Souasni auté jiz kladou diraz na souvislost mezi kulturou organizace a jeji
vykonnosti. V 80. letech minulého stoleti byly vunky zan¢tené na tuto problematiku
pouze v poatcich, avSak dnes je podnikové kidtupipisovana znéna vaha p

otdzkéch vykonnosti organizace.
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LukaSkova (2010) jmenuje nasledujici vlivy podni&okultury na vykonnost
organizace:
- vliv sily podnikoveé kultury,
- vliv obsahu podnikové kultury,
- vliv obsahu kultury ve vztahu k participaci a angamosti pracovnik
- vliv adaptivnosti kultury.

Vliv sily podnikové kulturgpaiva v &incich silné podnikové kultury, kterou
jsem charakterizovala jiz v kapitole 3.3. Pro vykost organizace ma silna kultura své
vyhody i nevyhody (znazoéné v Obrazku 5). Lukaskova (201M)adi, Ze fivodre se
silnd podnikova kultura povazovala za pr&spu, avSak v sgasnosti je dlezité, aby
vedeni zvazilo, zda je silna kultura pro organizagiodna a Zadouci, nebo zda jsou
nevyhody silné kultury pro danou organizaci natdikické, Ze by silna kultura byla
piekazkou jeji vykonnosti. Autorka také uvadi kritgegpro takové to rozhodovani:
prednt cinnosti, stabilita progedi, strategie, faze vyvoje firmy a dalsi.

Vliv obsahu podnikové kultuna vykonnost organizace ma dvajinek. V prvé
fad® pracovniky aktivuje (neaktivuje) v zavislosti nankrétnich hodnotach a normach
chovani, které kultura zahrnuje. V drufd&® pracovniky smruje k naphovani
takovych hodnot a di| které jsou kultie daného obsahu vlastni. Obsah kultury a sila
kultury ovliviwuji vykonnost organizace ve vzajemné kombinaci.

Vliv obsahu kultury ve vztahu k participaci a ang@nosti pracovnik vypliva
Z preswdéeni, Ze vykonnost organizace je funkci angazZovarsogiarticipacecleni
organizace. Luk&Skov4, Novy (2004ivadi jako znak angaZzované a participativni
kultury skut€nost, Ze pracovnici organizace se chovaji akfiimciativné, angazovah
ve prosgch cili organizace. Déale se chovaji autonényiijimaji odpowdnost za svou
praci a jeji vysledky, jsou schopni samostaroperativi reSit problémy. A fedevsim
se \Wi¢i organizaci chovaji loajan

Vliv adaptivnosti kulturyspaiva ve schopnosti ffzptisobovat podnikovou
kulturu znménam prosiedi. Hlavni charakteristiky adaptivnosti jmenuje kagkova
(2010):

33



- schopnost organizaiho weni — schopnost vnimat signaly zj&iho prostedi,
interpretovat je a ragovat ng,n
- zaneienost na zakazniky — schopnost chapatepgtvrejSich i vnitnich zakaznik
firmy, reagovat na®a predvidat jejich budouci piby,
- pripravenost ke z#né — schopnost zémy procef a chovani za delem
piizptsobeni se.
Tyto rysy adaptivnosti kultury nejsou na golzajemr zavislé, ale vzajendrse

podmiiuji a ovliviiuji.

2.3.3 Diagnostika podnikové kultury

Diagnostika podnikové kultury spivd v poznani a pochopeni obsahu
podnikové kultury. Diagnostika podnikové kultury chazi z peswdéeni, Ze nesta
pouhy odhad obsahu kultury, ale nezbytnou césti diagnostiky je kvalitativni
metodologie.

Mezi pouzivané metody diagnostiky podnikové kultéadi Lukaskova, Novy
(2004) dva zakladni metodologickédigiupy. Na jedné strankvalitativni vyzkumné

metodya na druhé stramakkvantitativni vyzkumné postupy

Kvalitativni metody diagnostiky podnikové kultury
Mezi z&kladni metody uzivané v rdmci kvalitatididgnostiky Izeadit:

- Pozorovani- cilené a zagfené vnimani studovaného jevu béedem zvolenych
kriterii pozorovani. Pozorovatel musi mit dobré&etické znalosti, aby byl schopen
vnimat vSe podstatné a vSe také zaznamenal. P@aorfe/ provagno bul’ to jako
zWastrené pozorovani, kdy pozorovatel je gasti Zivota lidi v organizaci, nebo
jako nezgastréné kdy pozorovatel je W5i osoba, ktera sleduje chovani lidi.

- Hloubkovy rozhovor rozhovor, ktery je i@dem pipraven na zaklad urcitého
schématu. Tazatel m&ipraveny ukité okruhy v rdmci nichz klade otazky, které
vymysli na mist ¢imZz m& moznost otdzky operatévmpravovat podle aktualni
situace. Tazatel ziskava informace z hloubky, alsinbyt schopen rozliSit osobni

nazory a odpoxdi tykajici se pimo podnikové kultury.
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- Skupinovy rozhovor velice podobny hloubkovému rozhovoru s tim rterdj ze
tazatel vyuziva &asti ostatnicklend, reaguje na vzadjemné interakce dotazovanych.
V tomto gipact je jednodussi rozliSit nazory skupiny a nazoryntvci.

- Analyza dokumeifit- ziskavani informaci z podnikovych dokument

- Projektivni metody- respondentovi jeipdloZzen utity podnit a jeho Ukolem je
dany podgt interpretovat. Naip predlozi se ufity obrazek a respondent musi tento
obrazek doko#it, pretvait ¢i vysweétlit jak ho pochopil. Cilem je zjistit jeho kultuirn

citeni a vnimani. (Lukaskova, Novy, 2004)

Kvantitativni metody diagnostiky podnikové kultury

Pro kvantitativni vyzkumy je typicka standardizo@aorma, kdy odpasdi jsou
casto specifikované a respondent vybira z jednathivinoznosti. Zakladni techniky
kvantitativnino vyzkumu jsou pozorovani a dotazdydmy dotazovani fize mit
jednak Ustni nebo pisemnou formu.

Dotazniky cleni LukaSkova, Novy (2004)na typologické a profilové.
Typologické dotaznikyjsou podle autorky zaloZzené na teoretickych typiddt
podnikovych kultur a dotaznik je konstruovan taky ajistil pritomnostéi nepiitomnost
uréitych znaki specifickych pro jednotlivé typy podnikové kultury
Profilové dotaznikgleni autorka dale na:

- dotazniky deskriptivi méfi miru gritomnosti uéitych hodnot, norem v organizaci,

- dotazniky zaérené na zjifovani pedpoklad efektivnosti— konstruovany za
Ucelem identifikace miry fitomnosti takovych charakteristik podnikové kultury
které podporuji efektivnost organizace,

- dotazniky zad¥ené na zjifovani souladu— mefici nag. miru souladu mezi

hodnotami sdilenymi managementem a &tmanci organizace.

2.3.4 Typologie podnikové kultury

Typologii podnikové kultury se rozumi zjednoduSemgpdadany pohled na
danou podnikovou kulturu se specifickymi rysy a rakgeristikami. Jedna se o
poznavaci nastroj ktery ma v praxi dvoji vyuziteddak mohou manaievyuzivat

typologie k tomu, aby porovnali obsah kultury jgjiorganizace s typickymiifpady,
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které v reali¢ existuji (porovnani s konkrétni typologii) a vetitdro mohou typologie
predstavovat teoreticky zéklad pro vyvoj diagnostatkynastraj pouzitelnych
v poradenskéinnosti. Typologie, které byly doposud vyvinuty ggi typické obsahy
podnikové kultury ziznych ahii pohledi a ve vztahu kiiznym aspeKkim organizace
¢i vngjSiho prostedi, které organizaci ovlivje. NejznanyjSi typologie Ize rodenit do

péti zakladnich skupin:

- typologie formulované ve vztahu k organimastruktde,

- typologie formulované ve vztahu k vlivu prietii a reakci organizace na presi,

- typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje orgaate,

- typologie formulované ve vztahu k tendencim v cimaganizace

- typologie patologickych obséatkultury organizace. (Lukaskova, 2010)

Typologie formulované ve vztahu k organiza  €ni struktu Fe

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyfloukaskova, 2010)

Typologie Rogera Harrisona, ktera byla prvni tygglopodnikové kultury
vymezuje étyii zakladni typy podnikové kultury. Charles Handyslgze navazal na
mySlenky Harrisona a rozpracoval jednotlivé kultuwysouvislosti s organizai
strukturou.

- Kultura moci— dominantni postaveni maji jedinci v centru orgace, v kulttie
plati malo pravidel a byrokracie. Organizace jeiglavna vzajemné héie a
komunikaci, osoby v centru rozhodujiédi a mohou v3e. Organizace a pracovnici
jsou hodnoceni podle vysleilkJedna se o silnou podnikovou kulturu, @oms
pruznou a schopnou reagovat na hrozby a nebezpe

- Kultura roli — zaloZzena na pravidlech a postupech, normachegté na logice a na
racionali€. Roli se rozumi chovani, které jgexdvano od pracovnikuréité pozice
— chovani je vymezené popisem prace. Pracovnid ysdirani podle toho, jak
dokazi naplnit jednotlivé role argsah popisu prace neni vyZzadovan aswkavan.
Negativem je pomalost rozpoznani&ma neschopnost n& nychle reagovat.

- Kultura ukoli — orientovana na ukoly, které maji byt spip a na projekty, které

maji byt realizovany. Z&kladni principy: za&reni na vysledky, iizpisobivost,
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ztotozréni individualnich a skupinovych @il dokre fungujici vtahy, vzajemny
respekt.

- Kultura osob— stedem dni je jednotlivec.Clenové skupiny jsou samostatni,
pravomoci jsou Vv organizaci sdileny. Zakladem mjeciodbornost. (Lukaskova,
2010)

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prost  Fedi a reakci
organizace na prost redi
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyhakaskova, Novy a kol., 2004)

Tato typologie vychazi zipdpokladu, Ze podnikova kultura je nejgjin
ovliviiovana SirSim socialnim a podnikatelskym piedim v mz firma funguje. Deal
a Kennedy identifikovalictyti z&kladni podnikové kultury, které jsou determiaoy
dvéma zakladnimi aspekty trhu — mirou rizika, kterd gpojena s aktivitami
realizovanych firem, a rychlosti &mé vazby ze strany trhu. Obrazek 5 znaar

jednotlivé kultury a odpovidajici miru rizika a hfost zgtné vazby.

Obrazek 5 — Typologie organigd kultury podle T. E Deala a A. A. Kennedyho

0 © kultura kultura
2. ¢ Jtvrdé prace* ~drsnych hochid*
N o
+= N
N2 © -
2> | w ,procesni kultura
S & kultura ,SazKy na budoucnost®
mala velka
mira rizika

(Zdroj: LukasSkova, 2010)

- Kultura tvrdé prace— chybna rozhodnuti ohroZuji firmu velice vyrazmutna je
Maximalni koncentrace. ivéra je kladena vylkné védeckotechnické racionalit
Nebezpéné a nespolehlivé jsou momentalni invence, intuiealice, zkuSenosti a
Stesti. Hlavnim ritudlem je zasedani. Rychlogn@Si chyby a je tedy nevitana a
podezeld. Emoce se neprojevuji a o soukromych zalegebsse nemluvi.
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- Kultura drsnych hoci— podnik je sétem individualistt a hwzd. Temperamentni a
mladistvi gistup je vitan a pozitivhhodnocen. Komunikace velmasto obsahuje
cizi slova a s¥ovani se s osobnimi problémy je hggelné. Muzi a Zeny maji

zcela rovnopravné postaveni.

- Kultura procesni— cil nehraje hlavni roli, vSe se orientuje nacps Vse je
registrovano coz vede k nulovému vyskytu chyb. Bgiilezit¢jSi je povazovana
mocenska hierarchie, styl oblékani a vySgmu. Kazdy vi je-li gkdo povySen.

- Kultura sézky na budoucnost vysokou hodnotou je f@telstvi. Vzajemna
verbalni komunikacegasté jsou oslavy,iznd vyznamenani a cenyrelazuje
vyznam socialniho pragdi nad fyzickymi podminkami prace. Je mozné hibwo
intimnich a soukromichécech a projevovani emoci se neskryva. (BedrnovayNo
a kol., 2004)

Typologie R. E. Quinna a K. S. Camerdhakaskova, 2010)

Typologie podle R. E. Quinna a K. S. Camerona ¢hge podnikové kultury do

4 typologii. Kazdy typ kultury je charakteristickyréitymi cili, k nimZz organizace

smetuje, a nastroji, které pouziva aby zvoleného cilsatiia.

- Klanova kultura— také nazyvana rodinna kultura, specifickat@iskym prosedim,
spol&énym sdilenim hodnot a @il Prevlada charakter rozéhé rodiny nez
podnikatelské skupiny ar@vlada také spot@é vnimani ,my“ a tymové mysleni.
Vedouci pracovnici zastavaji roli ,radi‘ a organizace je spojovana loajalitou a
tradicemi. Za prvtadé jsou povazovany tymova prace, participace aekmus.

- Hierarchickd kultura— specifickd formalizovanym a strukturovanym pradm
prostedim, kde se vyraznzdiraziuji postupy a fedpisy. Stmelujici prvek
spole&nosti jsou formalni pravidla a vedouci pracovnsoy dobrymi koordinatory a
organizatory. NejalezitéjSi je pro spoléenost bezproblémovy a hladky chod
organizace a za hlavni cil je povazovana stabditafektivnost. V ramckizeni

zamestnand je cileré upewiovan pocit jistoty zagstnani.
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- Adhockratickd kultura— vyzna@&uje se dynamickym podnikatelskym aat&im
prostedim. Zamistnanci jsou ochotni podstupovat riziko a vedouwsistnanci
jsou viziondi a inovatdi. Organizace se snazi byt nejlepsi v oblasti Btglenazi
se vyvijet nové a unikatni produkty a sluzby.

- Trzni kultura— charakteristicka u organizaci, které jsou odeahy na vysledky,
kde jsou zamstnanci soupévi a zangiuji se pedevSim na cile. Vedouci
zamgstnanci jsou fisni a vyzaduji fesnost. Usgch je definovan jako ziskani
trzniho podilu, idcovstvi na trhu atdezité jsou konkureimi ceny. (Lukaskova,
Novy, 2004)

Zakladni rovina podnikové kultury sgiwa v celkovém pohledu na &va
v pristupu k Zivotu, praci, lidem i sébsamym i k Zivotu jednotlivych pracovrik
Pasobi zcela samogjme, nevdonme, automaticky, obvykle bez promysleni a zvazovani
piipadnych dsledki pro sebe sama i podnik. Podnikova kultura rfgjnzy vliv na
rozhodovani v organizaci, na styl komunikaceisg hledaniieSeni moznych
problémi, na zmsob kontroly pracovnik motivaci, fluktuaci, loajalitu, otdenostdéi
uzawenost podnikového systému, flexibilitu organizaadaptaci novych pracovnik
atp. (Bedrnova, Novy, 2004).
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3 Metodicky postup

Cilem diplomové prace snazvem: Komunikace a tvonmativatniho
vhitropodnikového klimatu, je analyza vnitropodni€bo klimatu ve vybraném
podnikatelském subjektu se z&@nim na systémy motivace a komunikace ¢ibil
cilem prace je posoudit viivehto systéma na tvorbu vnitropodnikového klimatu a
vyhodnotit podnikovou kulturu spaieosti.

Prvni ¢ast diplomové prace je z&bena na teoretickd vychodiska zabyvajici se
danou problematikou. V rdmci teoretickésti prace jsou vymezeny zakladni pojmy a
struené vyswitleny dané problematiky.

Pro praktickouwast diplomové prace byla zvolena sgolest EGE, spol. s. r. 0.,
u které byl analyzovan seasny systém motivace a komunikace. Dale bylo prewed
dotaznikové Séeni, které se tykalo vnitropodnikového klimatu ig&ilm zangienim na
systémy motivace a komunikace. Tvorba dotaznikua byhst&né inspirovana
dotaznikem personalni a poradenské agentury ADITNERteré otazky v dotazniku
byly doplreny ve spolupraci s manazery spwolesti EGE a jednalo se o takové otazky,
které maji pro spotmost uzitnou vypovidaci hodnotu. PIn@&zindotazniku je zahrnuto
v prilohach (Riloha 1). Dotaznikové Seini prokthlo ve zvolené sekci spd@leosti, a to
z toho divodu, Ze se jedna o uzawnou skupinu, v niZ lze vnitropodnikové klima lépe
analyzovat. Cilem dotaznikovéhoigeti bylo tedy zjistit, jsou-li za#stnanci spokojeni
se sodasnym systémem komunikace a motivace, existujiktaré oblasti d¢chto
problematik, unichz by #ho dojit ke zmné¢ a jaké je vnitropodnikové klima
spole&nosti.

Cilem diplomové prace bylo z vysledinalyz systéiihmotivace a komunikace
posoudit a vyhodnotit tyto systémy a naskedavrhnout zrény snetujici ke zlepSeni
téchto oblasti.

Soutasti diplomové prace je vyhodnoceni podnikové kyjtlkde pro uteni
konkrétniho typu podnikové kultury se vychazi zédickych poznatk a charakteristik
jednotlivych podnikovych kultur od jednotlivych aui.

Pro vyhodnoceni analyz a dotaznikovéhaefgt bylo vyuzito poitactového
programu MS EXCEL.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole énosti

Spole&nost EGE psobi na jihuCech jiz od roku 1948.#®odns byla spolénost
vyrobni dilnou pro pdgeby Jih@eskych elektraren. Nasleglnznikl samostatny podnik
Energetické strojirny, ktery byl roku 1962 ptmdn, jako vyrobni zavod podniku
Energovod Praha. V roce 1990 se tento zavod v réestiukturalizaci osamostatnil a
vznikl statni podnik Energetik s tr&di strojirenskou vyrobou pro energetiku, avSak
s novym vedenim a novou podnikatelskou strategiiod¢ 1992 byl podnik jiz pod
ndzvem EGE, v ramci procesu privatizace, odkoupeternim spokaosti a dnes tvd
EGE se svymi daemymi spole&nostmi holding, jehoz aktivity jsou zaieny gedevsim
na dodavky specialnich iaeni pro paebu elektroenergetiky nejenomCechach ale
piedevsim v zahradii.

Predmeétem ¢innosti matéské spolénosti EGE, spol. s.r.o. je vyroba a prodej
specialnich zidzeni pro energetiku. Spaleost a jeji vyrobni aktivity Ize roztit do
Ctyi sekci:

- Elektrotechnika (ELA),

- Zapouzdené vodie a vyrobky z hliniku (ALU),
- Ocelové konstrukce (OKO),

- Solarni elektrarny (SEL).

Dceiné spolénosti jsou EGE — Trading, s.r.o. a EGE — Deutsahl&mbH,
Sluneni elektrarna RadoSovice s.r.o., EGE Slovakia, B&®wer. EGE —Trading s.r.o.
se specializuje na obchodni, konzéttaa poradenskodinnost v oblasti kompletace
dodavek pro energetiku. EGE - Deutschland GmbH isliage svou c¢innost
v poskytovani obchodrtechnickych sluzeb v oblasti zhaSecich tlumivelaanontazni,
servisni a poradenskénosti v oblasti aktivit celé spaleosti EGE v ramci é#meckého
trhu.

Spoleénost EGE mila ke konciroku 2010 celkem 493 z&mand a
dlouhodol se jedna o ekonomicky velice @Spou firmu. VCeské republice je
spoleénost EGE jedinou spalaosti tohoto druhu a vramci Evropy sotip@a

konkuretnim poli se temi az ¢étyfmi dalSimi spolénostmi, gicemz kazda se
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vyzna&uje trochu jinymi technologiemi a postupy. Kvalitgrobki je zargovana
certifikaci 1ISO 9001, kterou spd@ieost viastni od konce 90. let. V rdmci sgolesti je
piijiman eticky kodex, na jehoz zakkge zaloZzena filozofie spataosti, vaci vSem
zainteresovanym stranam. PIn&mrintohoto kodexu je fjoZeno v gilohach (Riloha
2). Vedle etického kodexu je ve spaiesti zavedena také politika jakosti a Zivotniho
prostedi (politika QEMS), kter4 se snazi zéjigat maximalni kvalitu vyrobk a
dlouhodols tak uspokojovat pozadavky zakazhilK dalSimu vyznamnému bodu této
politiky paftii neustalé sledovani, vyhodnocovani a zlepSovéwi wa Zivotni prosedi

a mijimani takovych opdéni, ktera swruji k maximalnimu snizovani emisi. PIné
zadani politiky QEMS je rowi zaazeno v pilohach (Riloha 3). Spolénost EGE
vlastni v ramci problematiky kvality certifikaci €5614001.

Organiza’ni struktura spolénosti EGE
Obrazek 6 — Organizai struktura spolaosti EGE

Vykonnyteditel
spole&nosti

{ Personallstlka W ( Marketing J

Redltel pro techniku Redltel pro
a rozvoj ekonomiku

VMS VMS VMS VMS
sekce ELA sekce OKO ) sekce ALU sekce SEL

sit

obcho Distribueni FPﬁ ﬁovoz
/

H1 H2 H3

Zdroj: Autorka
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Reditel pro techniku a rozvoj méa pod sebou 8 dal§separatnich) odten.
Jedna se o nasledujici @tihi: ICT (vypa@etni technika), doprava a zasilatelstvi,
pomocné provozy, udrzba, administrativni budovah&r&antyna, rekreai stedisko
Horni Pland a swéatska Skola. Celkovy pet zangdstnand ¢inil vroce 2010 57
zamestnand.

Reditel pro ekonomikuidi kontroling, oddleni (&tarny a oddleni nakupu,
ktera pro celou spateost centralizovana. V roce 2010 bylo v ramci zmjich Gtvaf
zamestnavano 45 za#stnand.

Kazda sel<ce je vedena vedAucim manazerem sekc&)(VVale je v rdmci
kazdé sekce sousttno: oddleni obchodu, oddeni distrib&nich siti, oddleni TPV
(technicka piprava vyroby) a oddeni provozu s jednotlivymi vyrobnimi halami (H1,
H2, H3). Pdet zantstnand je v ramci kazdé sekceiany, odviji se pedevSim od
rozsahu vyroby (pty vyrobnich a rezijnich dniki). NejwtSi sekci, podle pibu
zamestnand, je sekce ALU, kter4 ota v lonském roce 206 zatstnand. NejmenSi
sekci, podle ptiu zangstnand, je sekce SEL, kteradia v roce 2010 11 zatsetnand.

Sekce ELA

Pro dotaznikové Seni byla zvolena sekce ELA.todem byla homogennost
skupiny zanistnan@ a nejlepSi systematickytiptup v ramci celé spalaosti EGE.
Nasledujici podkapitola je tedg¢novana popisu této sekce.

Predmétem ¢innosti sekce Elektrotechnika je vyroba produkto energetiku,
zejména pkteré dilezité komponenty pro rozvodny velmi vysokého ¢tap vysokého
napsti. VeSkeré produkty sekce ELA se vyZop vysokou kvalitou dilenského
zpracovani. Vyrobky jsou opany kvalitni protikorozni ochranou a jejich provozn
spolehlivost je na velmi vysoké urovni. Spoilest dodava vyrobky do stas tiznymi
klimatickymi podminkami a tudiz je nutné, aby kodtki zakazky byly fzptisobovany
pozadavkm zakaznika.

Produkty sekce ELA se s Ggem prodavaji v mnoha oblastectétav Mezi
hlavni produkty sekce ELA piét

- zhaSeci tlumivky zemniho spojeni (tzv. Peterseruiviyy),

- 3- fazové kompenzai tlumivky,

43



- trakéni tlumivky,

- zemni transformatory — ETR,

- vazebni transformatory systému hromadného dalkowglémani,
- odporniky pro zvySeniinné slozky poruchového proudu,

- automatika odporu ARS,

- uzlové odporniky pro sitvysokého nagti.

Obrézek 7 — Produkty sekce ELA

Zdroj: www.ege.cz

Konkurereni vyhodou spoknosti EGE je vlastni know-how v oblasti zhaSecich
tlumivek (na obrazku 7 posledni produkt), kde malamost dlouhodobou zkuSenost
predevsim s jejich ndvrhem a vlastni vyrobou. Spaist dale disponuje schopnosti
vyvijet nové typy a rychle saippusobovat novym pozZadatin kladenym na tento typ
zarizeni. V oblasti zhaSecich tlumivek spolupracujel&most EGE se zahramimi
partnery A. Eberle GmbH & Co. KG a Protecta Elegite Ltd., ktéi vyrabsji
automatiky ladni.

Sekce ELA mila koncem roku 2010 celkem 127 zsmmand ztoho 5
manazei, 48 technicko-hospodskych pracovnik (THP), 68 vyrobnich &nika a 6

rezijnich alInika.

4.2 Motiva ¢ni systém spole c¢nosti EGE

V ramci motiv&niho systému, ktery je ve spoiosti EGE zaveden lze blize
specifikovat tyto prvky:
- systém odr&novani,
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- zangstnanecké vyhody,

- moznost vzdlavani.

Systém oddiovani

Hlavni formou odminovani vSech pracovnikspol&nosti je smluvni mzda. Déale
muze byt k této mz& poskytovana gsicni odnena, r@&ni odneéna, odn¢na z fondu
vedouciho a mim@dna odrmana. Smluvni mzda vychazi z interniho mzdového ¢tzp

které je stanovené spotesti.

Meésicni odnena

M¢ésiéni odnena je nejvyraz&Si motivani nastroj pro motivaci jednotlivych
sekci i pracovnik, pii feSeni a zajighi kratkodobych (r&sicnich) ukot. Pridélovani
mesicni odneny konkrétnimu sekci je zavislé na vykonnosti dansfediskaci sekce a
plnéni zadanych ukdl Fidélovani nesicni odmény je dvoustupovy proces, kdy
v prvni fack je urkité mnozstvi pefz (suma misicni odneny) piidélena celému
odctleni a v druhém kroku je tato suma réietha mezi jednotlivé zagstnance.

Castka ndsiéni odneny je vypdtena jako procento zékladugsini odmeny
zanestnand, pricemz zaklad rgsiéni odneny je pro kategorii technicko-hospadiay
pracovnik (THP) vySe smluvni mzdy, pro kategorinik (D) je to vySe smluvni
hodinové sazby vynasobené fondem pracovni dobyamng desic. Zakladni procento
mimoradné odmany je stanoveno pro kategorii D 17%, pro kategdiilP 20%.
Rozdlovani nesicni odneny vychazi z hodnoceni vedouciho olédi. Hodnotitel
piislusného evidemiho stediska (sekce) hodnoti pracovniky podle jedinélitea, a
to tzv. osobni finos zamistnance. Ve spateosti EGE je zavedena bodova Skéala 0-20,
kdy 20 je maximalni inos, 10 znamenapnérny piinos. S vyhodnocenymi parametry
jsou zandstnanci pislusné sekce kazdyasic seznamovani.

M¢ésiéni odnena je narokovatelna tehdy, jsou-li sgly predem zadané
parametry. Pro kazdou sekci jsotegepsanyit parametry, ficemz kazdy parametr je
zangien na jinowinnost. Kazdému parametru je takiédplena jind vaha ib vypoctu

meésicni odmeény. Nasledujici tabulka ukazujéiklad typu parametra jejich vahy.
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Tabulka 1: Parametry pro TPV a jejich vaha.

Parametr Technicka p Fiprava vyroby a navrh a vyvoj
¢islo nového vyrobku aha |sekce

1 Vyroba zboZzi v prodejnich cenach v navaznosti na
ro¢ni plan v tis. CZK + ocenéni Nh v

rozpracovanosti a Nh polotovaru fixni sazbou

stanovenou pro kazdou sekci oddélenim CPS 50 ELA
ELA,
2 OKO
DodrzZeni termin pfipravy zakazek stanovenych
VMS + Ukold technického zlepSovani 40 ALU
3 Odchylky, neshody a reklamace zplGsobené TPV
od pocatku roku. 10 ELA
Zdroj: Filoha¢.3 snérnice SM 1/2006
Ra’ni odnena

Ro¢ni odnena je poskytovana pracoviiik, ktai jsou v hlavnim pracovnim
poneru, a vySe této odémy je zavisla na tvorbhospodéského vysledku. Hospotkky
vysledek je upraveny o¢které finani operace pro stanoveni¢rd odneny a vyse
prostedki pro ra:ni odneénu za pislusny rok je 12% z upraveného hospsdého
vysledku. Stej& jako u nésicni odmeény je i rozdlovani rani odnEny proces
dvoustumovy. Kazdy vedouci sekce dostangsiusné mnozstvi péanich prosiedka,
a jeho povinnosti je tyto prasdky rozdlit mezi jednotlivé zaréstnance. Rozgdovani

probih& na zakladvyhodnoceni aktivit, finosu a dochazky kazdého zstmance.
Nasledujici graf ukazuje struktury mzdy za rok 2@02010 u THP sekce ELA.

Z grafu je patrné, jaké procento celkové mzdy jefdmo ngsiéni odnenou, r@&ni

odménou a zakladni mzdou.
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Graf 1: Struktura mzdy THP sekce ELA.

Struktura mzdy v roce 2009 Struktura mzdy v roce 2010
0%
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@ Zakladni mzda celkem B Mési¢ni odmény 0O Z&kladni mzda celkem B Mési¢ni odmény
0O Ro¢ni odmény 0O Ostatni slozky mzdy 0O Roéni odmény O Ostatni slozky mzdy

Zdroj: Mzdové vykazy spoltmosti EGE

Zanestnanecké vyhody
Spole&nost EGE poskytuje svym z&stnan@m tyto vyhody:

- Penzijni gipojisteni — je-li zaméstnanec v pracovnim pamu, ktery trva alespo
jeden rok, ma pracovni smlouvu na dobu tiowm a sam si ®sicne prispiva
minimalné 100,- K, pak mu spoknost EGE poskytujeifspivek ve stejné vysi
jako je gispivek zangstnance (maximatnvSak do vySe 400,- Kmésicng).

- Kapitalové dichodové pipojisteni.

- Poukazky na volnyas.

- MozZnost vyuZivat rekréai stedisko spolénosti EGE — rekremi stedisko se
nachazi v Horni Plané na LianZantstnanci maji moznost pronajmu chatek za

zvyhodréné ceny v pib¢hu celého roku.

Moznost vzédavani

Spol&nost EGE poskytuje svym zastnandm moznost dalSiho vzthvani.
Jedna se ifpdevSim o moznost studia anglickehémeckého nebo ruského jazyka,
vzaklavani uzivatel v oblasti informanich technologii, technicka Skoleni a kurzy
sv&eni, kurzy pravni problematiky, Skoleni v oblastldematiky Zivotniho progdi a

ochrany ovzdusi, Skoleni z oblasti marketingu, icglroblematiky a zahragmiho
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obchodu, Skoleni dovednosti obchodnikpreswdéovani, vyjednavanieseni stiznosti
a reklamaci a dalSi. Systém wavani je ve spolmosti jednak planovany, kdy je na
kazdy rok sestaven plan wévani, ve kterém je teno jaké Skolenéi kurz je ugen
pro koho a kolik finaténich prostedki je na ®&j vyclenéno a je-li pozadovano pini
kvalifika¢nich pozadavk Vedle planu vzélavani maji vSak zaéstnanci moznostijjit
za svym vedoucim pracovnikem s navrhem na konkr&toleni nebo kurzi se
zajmem o studium ciziho jazyka. Vedouci pracovmeiiclh navrh posoudi a nasledn
rozhodne, zda-li bude navrhu vyliow. Podle slov ekonomickélteditele je vyhoeno
téméf vSem pozadawim ze stran zasstnand tykaji-li se vzélavani nebo vyuky
jazykovych kurz. Jazykova vybavenost za&stnan@ pati mezi strategické cile
spole&nosti.

Spol&nost také podporuje zastnance, ktg vedle zamstnani studuji vysokou
Skolu. Podle slov ekonomickélteditele napomahaji vedouci svym zastnaném tim
zpisobem, Ze podle petby upravuji napl prace a fedevSim pak pracovni

harmonogram dotyného zamsstnance.

4.3 Systém komunikace spole énosti EGE

Do systému komunikace ve spitesti EGE Ize jednoziaé zaadit systém
porad, které maji v této spolesti swij fad a pai¢ny vyznam. Porady probihaji jednak
na urovni jednotlivych sekci, ale i na vertikadlniahhorizontalnich mezittvarovych
arovnich.

Porady vrcholovych manaZervedou k tvork strategii, obchodniho planu,
roéniho hospod&kého planu a diich cib. Kazdé porady se négstni vzdy stejni
zanestnanci, charakter¢astniku zavisi na konkrétniteSeném problému. Vyznamnou
skute&nosti je fakt, Zze veSkeré plany jsou podle slovnekoickéhoteditele tvaeny
vzestup®. Informace vedouci k tvo#b plani pochéazeji zespoda (od vedoucich
jednotlivych oddleni vyroby, techniky, obchodu atd.). Cilem toheystému je tvorba
adekvatnich a dosazitelnych tgilkteré zamistnance motivuji a vedeni jednotlivych
sekci ma tak moznost vzdy ofew reagovat na zkuSenosti z trénghinulého obdobi,

diky ¢cemuZz maji moznost navrhovat jina, nde&eni pro nasledujici obdobi.
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Vedle strategickych porad jsou ve sgolesti vedeny také&tvrtletni porady.
Téchto porad sedastni vykonnyreditel spolénosti, ktery tyto porady vede, a vedouci
zanestnanci vSech sekci a vSech &ddi. Tato oddleni jsou sousedna v ramci
jednotlivych sekci nebo i mimaenTyto porady slouzi k analyze a hodnoceni minulého
kvartalu a specifikaci @kavani budouciho vyvoje. Dochazi k vyhodnocovdany
pificemzZ plan je porovnavan se skirtesti a ukolem kazdého vedouciho pracovnika je
piinést informacei odivodnéni péipadré vzniklych odchylek.

Mezi dalSi porady, které jsou ve spwolesti EGE pravidelné, pattzv. dekadni
porady, které se konajiikrat megsiéné. Tyto porady se tykaji vyrobniho procesu
jednotlivych sekci a dastni se jich vSichni obchodnici konkrétni sekcedowuci
technického provozu vyroby, referent nakupu, vedowmroby konkrétni sekce a
referent politiky QEMS (referent kvality). Naédhto dekadnich poradach dochazi
k projednavani aktuélnich zakézek, ale iagpovani zakazek v krdtkodobém horizontu
(do i mésiai). Charakter Ukdi je zavisly na stylu prace konkrétni sekce, projsi
ukoly rozclovany, a ma fevazre operativni charakter. Jak byli@teno v Gvodni
kapitole oddleni nakupu a oddeni kvality je centralni pro celou spofest, avsak je
nezbytné, aby se vzdyastnili porad pro ukolovani, kontrolovatiireSeni konkrétnich
aktudlnich problému jednotlivych sekci, protoZe mvgharakterenginnosti jsou tyto
odctleni pro sekce nezbytné.

V ramci konkrétni sekce dochazi k poradam spiSerméfiniho charakteru, kdy
se schazeji jednotliva odéni. Nag. vyrobni oddleni sekce ELA se schazi kazdé
atery, kde dochézi k projednavani Ukata dany tyden, nebo ieSeni vzniklych
problémi. Zamgstnanci oddleni obchodu pracuji v prasdi tzv. open space (otewna
kancel&, kde sedi vice zatstnand) zcehoz vyplyva, Ze problémy a ukoly jsou
rozc&lovany viceci méns neustale - kazdodeéim k pravidelnému setkavani nedochazi.
Spole&nost nevidi pdebu pravidelnych sdizi vedoucich zagstnané konkrétni sekce,
jelikoz charakterem prace jsou jednotlivA &ddi natolik odliSna, Ze by jejich

setkavani nebylo pro spéteost nijak pinosné.
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4.4 Pracovni prost redi a vnitrofiremni klima

Spol&énost EGE se snazi svym zé&thaném vytvéet takové pracovni
podminky, které fispivaji k bezpéné a spokojené praci. Eticky kodex sgolesti
piimo tika, Ze spoknost usiluje o trvalé vytiéni dobrych vztah se zamstnanci.
Zavazuje se k dodrzovani zakladnich prav pracdvnkzaji¥ovani zdravi svych
zantstnand a k utvdeni takovych pracovnich podminek, které zajiS bezpé&nost
prace.

Podnikova kultura je ze strany spoiesti posilovdna mimo jiné vydavanim
firemnihoc¢asopisu. Firemniasopis vychazi dvakratdoe a obsaho¥ se tyka pevazri
firemnich Uspchi a vysledk. Distribuce firemniho ¢asopisu probiha formou
personalni distribuce mezi jednotliva étichi, do kancelid a umistnim ¢asopisu do
spole&nych prostor firmy. Vedle vydavani firemniR@sopisu organizuje spaleost
kazdé dva roky firemni ples, kde se setkavajié&nanci nafi¢ celou spolé&nosti a je
to mimo jiné pilezitost k setkani se stasnymi i byvalymi dlouholetymi za¥stnanci,

ktefi jsou na tuto spotenskou akci taktéz zvani.

Pro posouzeni vnitropodnikového klimatu bylo zvaoledotaznikové Sa&tni,
které se zawfuje predevSim na oblasti motivace a komunikace. Dotaxéil&eteni
probéhlo v sekci ELA, kterdA ma 48 THP zastnand. Z dotazovani byly, v ramci
sekce, vyazeni manaze jelikoz dotaznikové otazky byly sestavovany pro
zamestnance a jelikoZz vrdmci posuzovani vnitropodné&oy klimatu jsou to
v nékterych gipadech pr&v manaz#é, kdo podnikovou kulturu vytu@ji ¢i upewviu;i.

Z tohoto divodu nebylo moZzné zahrnout manazery do dotaznilmveéateni.
Z dotazniku byly vynechany genderové otazky, tiebe Ize domnivat, Ze rozdily

v pohlavi nemaji na posouzeni vnitropodnikovéhmkliu vyznamny vliv.

Mezi rozliSujici otdzky patla otazka délky zagstnani ve spolmosti EGE a
arover vzclanosti. Nasledujici graf (graf 2) zobrazuje sttt zamgstnané
z hlediska délky zawstnani a (graf 3) zobrazuje strukturu zatmané z hlediska

Urovns dosazeného vZthni.
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Graf 2: Délka zarstnani jednotlivych zasstnané THP sekce ELA.
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Zdroj: autorka
Z grafu je patrné, zedtSina zamistnan@ pracuje ve spotaosti vice nez 3 roky,
pievaZzuje skupina zatstnand, kitei jsou ve spolénosti EGE zargstnani vice nez 10
let. Tuto skuteénost Ize chapat jakoilaz spokojenosti a loajality zastnand. Vysoke
procento pracovnikzaméstnavanych déle nez 3 rokyuge napovidat o spokojenosti
zanestnand, v disledku¢ehoz nedochazi k na@nmé fluktuaci pracovnik

Graf 3: Struktura vzglanosti zamistnan@ sekce ELA
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Zdroj: autorka

Sekce ELA ma 42 % vysokoskolsky ahych zamistnané. Vysokeé procento
téchto pracovnikk poukazuje na natoost vykonavané prace r@uevsim technicka
nara:nost prace). 35 % dotazanych mi#&edoskolské vz#ani s maturitou a mezi THP

zanestnanci sekce ELA neni zaddpvek, ktery by nél pouze zakladni vadiani.

Otazka¢. 1: Byl/a jste sezndmen/a s vizi a dlouhodobymilicgelé VaSi spolénosti?
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Graf 4: Seznameni s vizi a cili celé sgalesti.
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Zdroj: autorka

Z dotaznikového Sini vyplynulo, Ze 75 % dotazanych bylo svizi a
dlouhodobymi cili celé spataosti seznameno oficialni cestou. Pouze 17 % doyaka
bylo seznameno neoficialni cestou a 8 % nebyl@isaicili seznamenoabec. Aby
mohlo dojit k soundleZzitosti mezi pracovniky a pkdm je nezbytné, aby zastnanci
znali vizi spolénosti a jeji cile. Je nezbytné, aby sémsito cili ztotoznili, a aby vizi i
cile pijali za své. Lze se domnivat, Ze seznameni savdii oficialni cestou je nejlepsi
cestou jak podtrhnout jejichitbZitost. Na zaklatigrafu by se spot@most néla zangtit
na fakt, Ze 8 % dotazovanych nebylo s vizi a dilbec seznameno. Neznalost vize a

cile miZze negativiy ovliviiovat celé vnitropodnikové klima spoheosti.

Otazka ¢. 2: Byl/a jste seznamen/a s vizi a dlouhodobymilicVaseho oddleni?

Graf 5: Seznameni s vizi a cili sekce ELA.
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Zdroj: autorka
Z grafu je patrné, Ze t&h90 % dotazanych zafstnand bylo s vizi a cili sekce
ELA seznameno oficialni cestou. Pouze 8 % bylo &mmo s vizi a cili neoficialni

cestou a 2,5 % nebylo s vizi a cili seznameifzee. Srovname-liigdesly graf s timto,

52



je patrny ndist seznameni oficialni cestou. Seznameni s vizili ssekce, ve které
zanestnanci pracuji, je wWezitgjSi, nez seznameni svizi a cili celé spobsti.
Samozejnme jsou cile sekce pdikeny citim celé spolénosti, avsSak &sSi vliv na vykon
pracovnika ma znalost tilsekce, ve které pracuje. Spmlest by se ofi m¢la
v budoucnu ujistit znaji-li vSichni zafstnanci cile sekce. Zasstnanec, ktery zna vizi a

cile se niZe lépe ztotoZnit s celou spah@sti a odvéet tak lepsi vykon.

Otazka €. 3: Jak hodnotite dosazitelnost cil VaSeho oddleni?

Graf 6: Dosazitelnost cilsekce ELA.
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Zdroj: autorka
Celkem 91,5 % dotdzanych se domniva, Ze cile jsamiogeny realisticky a
nenastane-li nenadéla situace, cile budou mininapireny. 6,5 % dotdzanych si
mysli, Ze cile jsouiffliS optimistické a prawtpodobr se je nepodésplnit. Pouze 2 %
dotazanych vidi cile nered&ra nikdy se sekci nepoiige splnit. Nikdo z dotazanych
neozndil cile za (FiliS pesimistické, kdy s jistotou dojde k jejichlisni a gekonani.
Lze se domnivat, Ze cile by n&imbyt nastavovany tak, aby si zastnanci byly
naprosto jisti jejich spmim a gekonanim. Takovy za¥stnanec neni motivovan -
nema dvod pracovat lépe. Vnimani giljako nerealné je pro zastnance znmé
demotivujici. Vznikaji frustrace, stres, nechwa vezmeme-li v lvahu systém
odmenovani spolénosti EGE, kde jsou &sicni a r&ni odneny zaloZeny na sphmi
dil¢éich cili sekce nerize mit nastaveni nereélnychucilikdy kladny vliv. Skuténost,
Ze témdt 92 % dotazanych povazuje cile za realistické ardeénse, Ze nenastane-li

e

nenadala situace padae cile spinit, nasi zamistnanédm urkiitou jistotu a klid. Je to
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takova arove, kdy je zamistnanec jest motivovan, ale nema strach z net@dp, a
celkow tak dochéazi k vytv@ni @giznivé a klidné pracovni atmosféry.

Otazka ¢. 4: Méate pocit, Ze je ve vaSi spataosti cilerg rozvijena podnikova
kultura?

Graf 7: Cilené rozvijeni podnikové kultury.
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Zdroj: autorka
Graf 7 ukazuje skutmost, Ze térr 63 % zamistnan@ sekce ELA nevi nebo
nedokaze uit, je-li ve spolé€nosti EGE cilet rozvijena podnikova kultura. 31 %
zamestnand si mysli, Ze je ve spaigaosti ciler’ rozvijena podnikova kultura a 6,5 % si

mysli, Ze tomu tak neni.

Otazka ¢. 5: Jak vnimate image firmy?

Graf 8: Image firmy.
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Zdroj: autorka
V ramci sekce ELA se 79 % za@stnanéd THP domniva, Ze spaleost ma

vybornou po¥st, kterou dlouhodabvytvasi. Zbylych 21 % zarstnané povazuje
image spolénosti za spiSe pozitivni stim, Ze ale existuji¢ktara negativa. Nikdo
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z dotdzanych neoztia image spolénosti za Spatnou. Velicetignivé je vysoké
procento zamstnand, ktei vnimaji spolénost jako spoknost s vybornou pasti. Je
to znamka toho, Ze si &domuiji, Ze spoknost ve které pracuji je spolehliva, kvalitni a
pozitivné vnimana okolim. U za#stnan@ miaze tato skuténost vytvdet dobry pocit

z toho, Ze pracuji v takové spotesti a vazi si tak svého zastnani. Tuto mysSlenku
podtrhuje i fakt, Ze Zadny za&stnanec neozgd image spolénosti za negativni.

Otazka ¢. 6: Lze se ve VaSi spataosti setkat s rékterymi (pouzivaji se rékteré)
Z téchto prostiedkia podnikové kultury?
Graf 9: Prvky podnikové kultury.
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Zdroj: autorka

Kazdy dotdzany s moznost vybrat zigdepsanych priktakovy, o kterém se
domnival, Ze se ve spdleosti pouziva. Nejvice zafstnan@ oznailo logo spolénosti
— celkem 89,5 % za#stnand vnima logo spoknosti jako symbol spot@osti. Druhym
nejozn&ovargjSim prvkem bylo vydavani firemnih@asopisu. Jelikoz vydavani
firemniho casopisu oznalo jen 77 % dotazanych, pak celych 23 % #Zamand
firemni ¢asopis nezna, nevi, Ze ho sgolest vydava. Typické barvy spolesti
ozna&ilo 60 % zangstnan@, pricemzZ mezi firemni barvy pétbila a oranZzové barva. 52
% dotdzanych ozido, Ze ve spolénosti EGE dochéazi ke spoleym setkavanim a
firemnim spoléenskym akcim. Druha polovina dotazanych se tewptd setkani
neltastni, nebo nevi, Ze jsoufpdana. Zajimavou skupinu tazbylé ti oblasti, na

které zamistnanci odpovidali. ifeédepsané normy chovani (jednani se zakazniky,
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spolupracovniky, natzenymi) ozndilo celkem 35 % zagstnandé. Predepsany styl
komunikace (s natzenymi, spolupracovniky, zakazniky) ozia 12,5 % dotdzanych a
piedepsany styl oblékani oziila 8 % dotdzanych. Zajimavosti vSak je, Ze ofiwial
neexistuji ve spotmosti EGE Zadné z¢hto ¥ oblasti. Nejsou zavedeny zadné
smernice ¢i predpisy upravujici chovani, komunikagistyl oblékani. AvSak tyto prvky
nemusi byt vzdy oficiakh predepisovany. Za pozitivni Ize ozfilapraw ten fakt, ze
nekteri zameéstnanci tyto prvky vnimaji aniz by byly skdie predepsané.

Normy chovani — zadstnanci citi, Ze by sedin chovat utitym zpisobem, Ze je
to od nich @éekavano, aby se danili do kultury spolénosti. Skuténost, Ze normy
chovani nejsou oficiathpiredepsané, ale za&stnanci utité normy vnimaji, poukazuje
na silnou podnikovou kulturu, kde jsou normy chdvjadnotrg sdileny, aniz by musely
byt mocensky vynucovany. Uz jen definice podnikduétury podle Armstronga
(2002) rika: ,Organizacni kultura pestavuje vzorec hodnot, noremiegedceni
postoji a pedpoklad, které sicenejsou nikde pesré formulované ale ukuji zpisoby
chovani a jednani lidi a Zigoby vykonavani prace“.

S tim souvisi také styl komunikace a styl oblék&@imsstnanci maji pocit, Zze
by se ndli urcitym zpisobem oblékati uréitym zpisobem komunikovat, avSak ve
skute&nosti neni nikde igdepsané co jefipatelné a co neni. Za¥atnanci se navzajem
ovliviuji a normy a zvyky jsou fpdavany frozenou cestou, nikoliv z pozice

nadizenosti.

Otazka ¢. 26: Ctete pravidelng firemni ¢asopis?
Graf 10: Pravidelnéteni firemnihaiasopisu.

27% - ne nectu

73% - ano Ctu

Zdroj: autorka
Na otazku, zda-li zadstnanci pravidel&ctou firemni¢asopis, odposdélo 73 %

zanestnand ano, 27 % odpadélo, Ze firemnicasopis pravidek nettou. Nikdo
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z dotdzanych neodpédél, Ze si neni ¥dom, Ze spolost ¢asopis wbec vydava.
Jelikoz ¢te firemni ¢asopis v ramci sekce ELA celkem 73 % #Zatnandé, miZe se
spole&nost zandiit na predavanirady informaci pra¥ touto cestou. Lze sedasopise
piimo zangfit na téma podnikové kultury, kdy, jak vyplynulmtazky¢. 4, téngt 64 %
zanestnand nevi, je-li ve spoknosti podnikova kultura rozvijena. Vedle u¢agich
vysledii prodefi a novinek na trhu fize ¢asopis vice obsahovat tzvekkd témata.
P&e o zamistnance, podpora rozvoje, \&@vani, zamysli-li spolaost o ®jakych

zmeénach a jakym zjsobem se mohou z&stnanci ke zénam vyjadovat a podob®

Otazka ¢. 7: Jsou pracovnici VaSeho odéeni loajalni vi¢i Vasi spolé€nosti?
Graf 11: Loajalnost za#stnand sekce ELA.

.
44% - pruméme 56% - ano, velmi

Zdroj: autorka
Na otazku jsou-li zasstnanci sekce ELA loajalni t¢i spole&nosti EGE
odpowdélo 56 % dotazanych ano — zéstnanci jsou velmi loajalni. 44 % dotazanych
ozn&ilo zaméstnance sekce ELA zatwnérné loajalni (asi jako ve &Sirg firem) a
nikdo z dotazanych neozfiazamgstnance za neloajalni. Otazka loajalnosti veliceelz
souvisi s fijimanim hodnot, norem a posiogpol€nosti. Loajalnost &¢i spole&nosti
znamena jakésiftjjeti spol€nosti za svou a ztotoZni se s ni. U této otazky lze za
velice pozitivni ozné&t skutenost, Ze Zadny zatstnanec nevidi sdm sebe ani své

kolegy jako neloajalnidi spolenosti.
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Otéazka ¢. 8: Jakym zpasobem jsou vybirani novi pracovnici ve VaSsi spataosti?
Graf 12: Zmsob vybirani novych pracovnik
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Zdroj: autorka

Prevazna ¥tSina zamistnan& — 73 % zastava nazor, Ze novi pracovnici jsou
vybirani na zaklatiregulérnich vybrovychtizeni. 11 % dotazanych oziila, Ze novi
zanestnanci jsou do spalaosti vybirani na zakla&d doporgeni od stavajicich
zanestnand, 2 % dotdzanych se domniva, Ze novi &tmanci jsou fijimani diky
znamosti s manazery a 4 % dotazanych tvrdi, Zexgpust Fijima kazdého, kdoifjde
a alespa cast&né sphuje kritéria. Dle &chto hodnot Izdici, Ze ¥tSina zamistnand
ma o spolénosti z hlediska naboru novych zéstnandé dobré migni. Jedna-li se o
regulérni vylroveé fizeni¢i doporweni zandstnand, oba tyto zjpsoby lze povazovat
za nejvhodyjSi zpisob, jak nabirat nové za&stnance. Dopokii-li zaméstnanec nového
¢loveka, a je-li tento zagstnanec fijat (splni-li kriteria pro pijeti), vznik4 zde ufita
odpowdnost ze strany jiz stavajiciho zé&stnance za své dop@eni a tim i za nového
pracovnika. Spolmost také mize timto zgisobem demonstrovat zajem o nazory
stavajicich zawstnand, vniméni jejich myslenek a napadVysoké procento
regulérnich vybrovychtizeni a zanedbatelné procento u ¢end Ze se jedna o znamé

manazei, poukazuje na kvalitni systém spaiesti @i piijimani novych zamstnand.

Graf ¢. 13 zobrazuje nazory nat@ob obsazovani manazerskych poftodle
90 % zamistnand@ sekce ELA jsou na uvainé manazerské posty dosazovani stavajici
zanestnanci. Pouze 8 % za&stnand ozna&ilo obsazovani manazerskych post

vyhradreé stavajicimi zamstnanci a zanedbatelna 2 % Zstnané zastava nazor, Zze na
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pozice manazérjsou gijimani wtsinou novi lidé. Nikdo z dotazanych nezastava nazo
Ze na manazerské pozice jsotijimani vyhrad@ nebo ¥tSinou lidé, kt& ve
spole&nosti dosud nepracovali. V tomtaijpact Ize konstatovat, Zze spdlest ma
zaveden velice dobry systémjpmani novych pracovnik ale také je nutné zminit, ze
spol&nost je schopna obsazovat pracovni mista takovyracopniky, kt& maji
potencial zastavat i manazerské pozice. S tim sbulwialitni systém vzdavani a
systém Kkariérniho astu. Pro spolost je vzdy velikou vyhodou obsazovani
manazerskych pozic vlastnimi zeéstmanci, jelikoz takovy pracovnik si prosel
pracovnimi misty, kterd musi @b¥idit a tudiz velice dafe vi, co kazdé pracovni misto
obnasi a jakyifstupiizeni je nejvhod¥jsi zvolit.

Otazka ¢. 9: Na uvolnéné manazerské posty jsou ve VaSi spéleosti prijimani?

Graf 13: Zmsob obsazovani manazerskych post
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Zdroj: autorka

Otazku pracovni atmosféry v analyzovanémételi zobrazuje nasledujici graf.
Z grafu 14 Ize wyist, Ze 92 % zansstnané@ ozna&ilo pracovni atmosféru sekce ELA za
tymovou — spolupracujici. Zbylych 8 % z&simand@ ozn&ilo pracovni atmosféru za
tvarci, kterd je zamfena na kreativitu. Nikdo z dotazanych ned@#ngracovni
atmosféru sekce za konkutemn — soup#vou, ani za pasivni — s nezajmem o spotest
a o kolegy. Pracovni atmosféra je jednim zdleftéjSich prviki, které utvéi a
charakterizuji vnitropodnikové klima spoétesti. Skuténost, Zze 92 % za#stnand

ozn&ilo pracovni atmosféru sekce za tymovou, ¢rwadokazuje, Ze ve spdaleosti
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EGE pgevlada klanova kultura podle typologie R. E. Quirnktary ozn&uje u klanové
kultury za prvéadé (mimo jin€) tymovou spolupraci.

Graf 14: Pracovni atmosféra sekce ELA.
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Zdroj: autorka
Z grafu 14 lze wyist, Ze 92 % zawstnand@ oznailo pracovni atmosféru sekce
ELA za tymovou — spolupracujici. Zbylych 8 % zsmtmandé ozna&ilo pracovni
atmosféru za twci, kterd je zamena na kreativitu. Nikdo z dotdzanych nedina
pracovni atmosféru sekce za konkuré@n- soup#ivou, ani za pasivni — s nezgjmem o
spol&nost a o kolegy. Pracovni atmosféra je jednim dihefitéjSich prvki, které
utv&i a charakterizuji vnitropodnikové klima spétesti. Skuténost, Zze 92 %
zanestnand ozna&ilo pracovni atmosféru sekce za tymovou &awadokazuje, Ze ve
spole&nosti EGE pevlada klanova kultura podle typologie R. E. Quirktary oznduje

u klanové kultury za préadé (mimo jiné) tymovou spolupraci.

Otazka¢. 11: Podnikovou kulturu byste oznéil/a spiSe za?
Graf 15: Podnikova kultura spéleosti EGE.

48%

2506 27%

trzni kultura rodinna kultura hierarchicka kultura

Zdroj: autorka
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Dotazovani mili moznost vykiru ze ti podnikovych kultur, které byly blize
specifikované. Trzni kulturu pro kterou je charaisticka orientace na vysledky,
soupeéivost pracovnilt a vidcovstvi na trhu je povaZzovana zdezité, oznailo celkem
25 % zamdstnand. Rodinou kulturu pro niz je charakteristické sdiilstejnych hodnot a
cila, spol&éné vnimani ,my", loajalita nebo tradice #@epladajici charakter rozgné
rodiny nez podnikatelské skupiny, oZila celkem 48 % dotdzanych. Hierarchicka
kultura, kter4 je specifikovana strukturovanym pradm prostedim, formalnimi
pravidly a gedpisy, cilem spotamosti je stabilita a efektivhost a u zé&tnand je
cilen® upewiovan pocit jistoty zarstnani oznélo 27 % zamdstnand. U této otazky je
prvré patrnd roztisttnost nazor zaméstnand@. Prevladajici rodinnd kultura &p
podtrhuje skuténost, Ze ve spotaosti EGE pevlada klanova kultura. Nasledujici graf
(graf 16) je zarfen na vztah mezi délkou zastnani a vybranym typem podnikové
kultury. Cilem tohoto grafu je ukazat, zda-li seiibyvajici délkou zarstnani
upewiuje u zandstnand uréity nazor na typ podnikové kultury.

Graf 16: Délka zagstnani a typ podnikové kultury.
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Zdroj: autorka

Zgrafu 16 je patrné, Z€im déle jsou zagstnanci ve spolmosti EGE
zanestnani, tim vice je upéwevan nazor rodinné kultury. Graf ukazuje kolik
zamestnand, ktefi jsou v pracovnim po#nu urity pocet let, volilo konkrétni typ
podnikové kultury. Z vysledk piedeslé otazky vyplynulaipvaha rodinné kultury a

v zavislosti na vztahu délky pracovniho pom a typu podnikové kultury mohu
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konstatovat, Ze rodinna kultura jéepdzié vnimana zawrstnanci, kté ve spolénosti
pracuji delSi dobu.

Utvareni podnikové kultury je proces dlouhodoby, stefjak se dlouhodab
Vytvaii vnitini pocit a nazor jednotlivce na to, jakd kultura sgol&nosti je, jakou
kulturu jedinec vnima, a jak ji Ize specifikovatt@ho divodu je vhodné za#iit se na
nazory tch zangstnand , ktei ve spolénosti pracuji delSi dobu. Nejoptiméjndéle
nez 3 roky.

Otazka €. 12: Ridici styl top managementu byste ozrél/a jako?
Graf 17:Ridici styl top managementu spiesti EGE.

31,5% - 35% -
autoritativni demokraticky

33,5% - liberalni

Zdroj: autorka
Ridici styl top managementu ozila 35 % zandstnané za demokraticky, 33,5

% za liberalni a 31,5 % zastnand za autoritativni. Toto té#h tretinové rozdleni je
podle mého n&zoru naprosto idedlni. Znamena to, t@® management je
charakteristickydmito vSemi vlastnostmi.

Lze se domnivat, Ze idedlni je pkaato kombinace. #evaha jedné vlastnosti
nad druhou by znamenala, Ze top management jeibrarélhi, moc demokraticky nebo
piiliS autoritativni. Pro klanovou kulturu je typickonsenzus tedy dohoda, coZébp

souhlasi s fevahou demokratickéh@diciho stylu top managementu.
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Otazka¢. 13 +¢. 14: Méte divéru v rozhodnuti top managementu a v rozhodnuti
VaSeho nadizeného?

Graf 18: Oavéra v rozhodnuti top managementu aifeehého.
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Zdroj: autorka

Graf 18 porovnava odpeédi na otazky dvéry v rozhodnuti top managementu
spol&nosti a v rozhodnuti néideného vramci sekce ELA. 25 % dotazanych ma
duvéru v rozhodnuti managementu a 56 % maédu v rozhodnuti svého néideného.
73 % dotazanych mactsinou divéru v rozhodnuti top managementu a 44 % ma
vétSinou divéru v rozhodnuti nadzeného. Pouhé 2 % dotazanych neng&inou
duvéru v rozhodnuti top managementu. V otazéecdy v rozhodnuti top managementu
prevlada odpo¥d” ano, ¥tSinou mam dvéru, u otdzky dvéry v rozhodnuti svého
nadizeného pevliada odposd’ ,ano mam“. Tuto skutaost lze odvodnit blizSim
vztahem k odéeni, kde zaréstnanci pracuiji, tudiz i ke svému figzeénému. Obecnje
velice pozitivni, Z2e nikdo z dotazanych neprojeviedivéru v rozhodnuti top

managementti nadiizeného.

Nasledujici graf (graf 19) zobrazuje odpdv na otazku, existuji-li
mimopracovni setkani pracoviikpole&nosti. 79 % zagstnand sekce ELA uvadi, Ze
mimopracovni setkani probiha, avSak pouze v ramaziqvnich skupin a jednotlivych
odckleni. 21 % zamstnan@ uvadi, Ze dochazi k setkavani pracounikiznych
pracovnich skupin a managementu. Za pozitivni lzeat skute&nost, Zze nikdo
z dotazanych neuvedl|, Ze mimopracovni setkani b#pao Zanistnanci se hdi to

piimo setkani &astni, nebo pouzeési 0 moznosti mimopracovniho setkani. éOb
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moznosti @isobi klad@ na pracovni atmosféru pracov¥ish vypovidaji o fatelské
atmosfée uvnit sekce.

Graf 19: Neformalni mimopracovni setkani.

O ano - pouze v ramci
pracovnich skupin a
jednotlivych oddéleni

21%

O ano - setkavaji se
pracovnici riznych
pracovnich skupin a
79% managementu

Zdroj: autorka

Otéazka ¢. 16: Podporuje Vase spolnost neformalni setkavani pracovnik?

Graf 20: Podpora neformalniho setkavani pracaunik

204 O ne - nepreje sito

O nepodporuje, ale neméa
namitek

O podporuje
mimopracovni

69% setkavani

Zdroj: autorka
V otazce podpory neformalniho setkdvani pracavnile strany spotmosti
odpowdélo 69 % zamistnand, Ze spolénost setkavani nepodporuje, ale nema namitek.
Zbyla ¢ast zamistnanéd — 29 % z nich uvedlo, Ze spohost setkavani podporuje
(poskytuje slevy na divadelnigrstaveni, do posilovny, fitness centra). Nepatasi
zamestnand — 2% uvedla, Ze si spdéigost neformalni setkavani rege.
Vznika zde otazka, pto se cast zamistnan@d domniva, Ze spoleost

mimopracovni setkavani podporuje a draést Ze nepodporuje.
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Otazka¢. 17: Komunikaci ve VaSem oddleni byste oznéil/a jako?
Graf 21: Typ komunikace sekce ELA.
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Zdroj: autorka
Z dotaznikového Sgni vyplynula jasnaipvaha spiSe neformélni komunikace.
Celkem 50 % zawstnand sekce ELA ozndlo komunikaci uvnit sekce za spiSe
neformalni, 25 % zasstnand za neformalni, 14,5 % dotazanych afllmkomunikaci
za velmi formalni a u 10,5 % dotazanydeyadala spiSe formalni komunikace. Na
z&kladt téchto udaj 1ze komunikaci uvnit sekce oznat za neformalni, coz se &p
shoduje s charakteristikou klanové kultury, pro n& typickad pré¥ prevazri

neformalni komunikace.

Otéazka ¢. 18: Informovanost ve Vasem odéleni je?
Graf 22: Informovanost sekce ELA.

0% - Spatna

44% - vyborna

56% - strednf

Zdroj: autorka

Zamestnanci  vramci dotaznikového &sti vybirali ze i Udrovni
informovanosti, ficemz kazdy stupebyl dale vice specifikovan. 56 % z&smand
ozn&ilo informovanost vramci sekce ELA zaresini, kdy obas jsou wkteré
informace umyslé zamEovany, nebo do sekce informace jednoduSe nedo 9o
zanestnand se domniva, Ze informovanost sekce je vybornaakiiy Ze maji vzdy

dostatek aktuélnich informaci. Zadny zetmanec neozid, 7e ma sekce problémy
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s nedostatkem aktuélnich informaci. V sekci se tedgtava, aby byli zarstnanci
postaveni ped hotovou ¥c a aby ne&déli co se uvnit spol€nosti dje. Tento fakt Ize
hodnotit velice pozitivey, informovanost o aktualnimédi poskytuje zagstnaném

rozhled a utvdl se pocit jistoty. Vice nez polovina z&stnan&d ma pocit, Ze jsou
nékteré informace umystnzamEovany — zde vznika otazka, je-li to ze strany manaz
cilené. Pokud ne, #i by se manaze vice snaZit ziskavat argdavat kompletni

mnozZstvi informaci svym zatstnan@m.

Otazka ¢. 19: Informace, které potebuji pro svou praci dostavam?
Graf 23: Zfisob edavani informaci v sekci ELA.
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Zdroj: autorka

Vysledky dotaznikového &eni ukazuji, Zze 71 % zastnan@ ziskava
informace patbné pro svou pradiasténé oficidlni cestou acasté&né neformalni
cestou. Vyhrad# oficialni cestou dostava informace 29 % #2amand@. Vyhradre
neformal neziskava informace podle vysléd#otaznikoveho S&tni nikdo.

Lze se domnivat, Ze informace, které jsou nutnévgkmn prace, by &y byt
piedavany vyhradhoficialni cestou. Od n&tkzeného, Usthéi pisemr, ale oficialrg.
Podtrhuje se tak jejichatezitost a Ize se tim vyvarovat budoucim nesrostalo typu,
.neveédél jsem, co mam dat”, ,jak to mam délat“, nebo ,ne¥dél jsem, Ze jsem to &h
délat ja“. Predavani informaci neoficidlni cestou je sampme jednodusSsSi a
zanestnanci tyto informace lépe a ggidpiijimaji, avSak jedna-li se o informace tykajici

se vykonu prace, nelze se domnivat, Ze je nefoiimabta nejvhodijsi.
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Otazka ¢. 20: Informace, které potebuji pro svou praci dostavam?

Graf 24: RPesnost paebnych informaci v sekci ELA.
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Zdroj: autorka

V ramci sekce ELA uvedlo 77 % z&stnand, Ze informace poebné pro vykon

prace ziskdva&sinou as. 23 % zagstnand dostava informace vzdyas a zadny

zanestnanec neuved|, Ze by informace dostav&Bimou nebo vzdy pozdcoz je

samozejm¢ velice pozitivni skuténost. Odpovd’ vétSinou Eas znamend, Ze nastane i

situace kdy informace nejsou k dispoziaias, vtomto fipad navrhuji zlepSeni

systému fesnosti informaci. Pracovriik by neli byt informace podavany ¢as,

s predstihem, aby mohli byt vyjéeny gipadné pipominky, nebo aby #h zamgstnanec

moznost se zeptat néipadné dotazy.

Otazka €. 21: Nove napady, své nazory na pracovni probléng/na situaci ve

VaSem oddleni?

Graf 25: Moznost sdovani vlastnich npad
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Na otdzku moZznosti gtbvani vlastnich ndzéra novych ngpadna pracovni
problémy odpowdélo 87,5 % dotazanych, Ze napady a nazory mohoudearesdlovat.
12,5 % zamstnan@ ma pocit, Ze napady i nazory mohouledat, avSak opate je-li
ktomu zrovna fihodna situace. Velice pozitign hodnotim, Ze téest 88 %
zamestnand citi svobodu ve sdbvani svych ndzar Tato skuténost se promit4 zcela
jisté¢ do spokojenosti zagstnand a tim i do vnitropodnikového klimatu.

Otazka €. 24: Pracovni problémy ve Vasem od#eni jsou WtSinou reSeny formou?

Graf 26: Form&eSeni pracovnich problém
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rozhoduje
nadfizeny
2% - nazorem 69% -
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Zdroj: autorka

S otazkouc¢. 21 souvisi otdzka. 24, jakou formou jsoueSeny pracovni
problémy v sekci ELA. 69 % zatstnané uvedlo, Ze pracovni problémy jséeSeny
formou konsenzu, tedy dohodou. Podle 29 % &anmand rozhoduje f tfeSeni
problémi nadizeny a 2 % za#sstnané uvedlo, Ze jsou problémieSeny nazorem
vétSiny. Srovndm-li odpasdi na tuto a pedeSlou otazku s charakteristikou klanové
kultury opet Ize vidt shodu mezi teoretickym popisem klanové kulturgkate&nymi
vysledky z dotaznikového $ehi. Klanova kultura je typicka participaci z&smand
v otdzkach rozhodovani a specifickym znakem klartautury je konsenzus. @htato
tvrzeni Ize prokazat na vysledcich otazeR1 ac. 24.

V dotaznikovém Sé&tni uvedlo 54 % za#stnand, Ze kieSeni osobnich
problémi na pracovisti dochazi, ale jen velntidka, jedna-li se o zavazné problémy.
31 % zamistnand uvedlo, Ze soukromé problémy #eSi velmic¢asto a neexistuje
problém mluvit o problémech spol&. DalSich 15 % zastava nazor, Ze osobni

problémy se na pracovisti fesi. Tyto vysledky zobrazuje nasledujici graf (§a¥.
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Z vysledki je patrné, Ze dité pracovni skupiny (praggodobr v ramci
kancelde) jsou oteiergjSi, rekteré zase uza@ergjSi a o svém soukromém Zivoha

pracovisti tolik nemluvi.

Graf 27: Osobni a soukromé problémy v ramci sekok. E
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Zdroj: autorka

Otéazka ¢. 25: Zajima se VAaS natlizeny pouze o vysledky prace, nebo i o Vase
pracovni problémy?

Graf 28: Zajem natdzeného sekce ELA o pracovni problémy.
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Zdroj: autorka
Otazka ¢. 25 byla zamsfena na zdjem n&ideného o pracovni problémy
zanestnand. Z grafu lze vyist, Ze 54 % zawsstnand uvedlo, Ze jejich natzeny se
vedle vysledit prace zajima také o vSechny pracovni problémyékmangstnanci
piipadré maji. 29 % zarstnand uvedlo, Ze se naikeny zajima o &Sinu problén,
13 % zamistnané uvedlo, Ze se jejich néideny zajima pouze o zasadni pracovni

problémy a 4 % dotazanych uvedlo, Ze seizady o pracovni problémy nezajima.
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Z vysledki dotazovani vyplyva orientace riégénych pracovnik nejen na
vysledky, ale viditelna je také dita orientace na rozvoj jedince, je patrna snaha
zanestnan@dm pomahat, vyslechnout je a najéjaké spolénéieSeni. Klanova kultura
chape Osfch vsouvislosti sp® o0 zanmgstnance. Ztohoto pohledu Ize

vnitropodnikovou kulturu spotmosti EGE opt ozn&it za klanovou.

Otazka ¢. 27: Jak jsou pro Vas jednotlivé motivéni faktory dilezité?

Graf 29: Dalezitost motivénich faktofi pro zandstnance sekce ELA.
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Zdroj: autorka
Dotazovani bylo zasteno na osm motivaich faktofi. U mzdového
ohodnoceni odp@délo 48 % respondefif Ze je pro & tento faktor mimeadre dilezity
a pro 46 % respondenje mzdové ohodnoceni velmildzité. Z dotaznikového feni
dale vyplynulo, Ze pro 63 % za&stnand je naph prace velmi dlezita, pro 31 %
dotazanych mimi@dre dilezitd a 6 % zagstnané odpowdélo stedre dalezitd. U
faktoru pracovni podminky doSlo vramci sekce ELAngptSi shod mezi
zamestnanci, kdy 67 % z nich vnimé& pracovni podminkyjaelmi dilezité a pro 17 %
zanestnand jsou pracovni podminky minsadre dilezité nebo sedre dialezité.
Hodnoceni naidzeného je pro 44 % dotazanych velnilekité, pro 17 % mimi@dre
dulezité a 35 % za#stnand ozna&ilo hodnoceni nadzenym jako sedre dalezité. U
tohoto faktoru se poprvé objevuje také hodnocend midezité a u faktak, které budou
nasledovat ozriavali zangstnanci mimo jiné hodnoceni velice riéFité. Pohyblivd
pracovni doba je 40 % za&stnand hodnocena jako velmidtezita, pro 15 %

zantstnand je mimaadre dilezitd a 23 % a 21 % zastnand hodnoti pohyblivou
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pracovni dobu jako &dré nebo malo dlezitou. Pro 2 % dotdzanych je velice
nedilezita. 48 % respondehse shodlo na tom, Ze zéstnanecké vyhody hodnoti jako
stredrg dalezité. DalSi nejpeetrgjSi skupinu tvei 21 % zamistnand, kteri vnimaji
zantstnanecké vyhody jako maldldzité.

17 % dotazanych spgaje zangstnanecké vyhody jako velmiildzité a 12 %
jako mimdgadre dalezité. Moznost dalSiho v2thvani je na zaklad vysledki
dotazovani pro 44 % zastnand velmi dilezité. 31 % dotazanych odpmilo, Ze
moznost vzdlavani je pro & stedre dalezité a 10 % respondénbdpowdélo malo
dulezité. U moZnosti kariérnihdistu se 38 % za#stnané shodlo na tom, Ze je pr@&n
tento faktor sedre dulezity. 29 % zarsstnan& hodnoti kariérni st jako velmi
dulezity a 8 % dotazanych jako midgire dulezity. Pro 19 % zagstnané sekce ELA
je moznost kariérnihaistu malo dlezita.

Z grafu 29 je patrné, jak je kazdy motiwa faktor vniman jednotlivym
zamestnancem odligh Kazdého zawrstnance motivuje ity faktor jinak vyrazg a
spole&nost si tuto skutanost musi vzdy usdomovat. Motivani profil jedince je natolik
pestry a navzajem odliSny, Ze uspokojit skupinu z8réstnand tak, aby kazdy
zanestnanec byl spokojen stéjnje naprosto nemozné. Dotaznikovérest ukazalo,
které motiv&ni faktory vnimaji zagstnanci jako velmi nebo minsadre dulezité a
které faktory jsou naopakietire nebo malo dlezité.

Otazka ¢. 28: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory?

Graf 30: Spokojenost zafstnand sekce ELA s jednotlivymi faktory.
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Zdroj: autorka
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Z dotaznikoveého Sg&ni vyplynula skuténost, Ze s vySi mzdy je v rdmci sekce
ELA velmi spokojeno 17 % zasstnand, 42 % zamistnand je spiSe spokojeno nez
nespokojeno, 40 % zastnand je s vySi mzdy spiSe nespokojeno nez spokojenéoa 2
jsou velmi nespokojena. S obsahem vykonavané peapelovina zarsstnand velmi
spokojena a druh& polovina spiSe spokojena nezokegma. Na otazku, jak jste
spokojen/a se spravedlnosti v agovani, odpovdélo 60 % zamistnand spise
spokojen nez nespokojen, 23 % Zzamand je vramci této problematiky velmi
spokojeno, spiSe nespokojeno je 13 % &dnand a celkem 4 % jsou se spravedInosti
v odmenovani velice nespokojeni. Celkem 62 % respondeyg shodlo na tom, Ze
s moznosti pracovniho postupu jsou spiSe spoko®i,% respondefitje spise
nespokojeno a 15 % respondeja velmi spokojeno.

Velice kladré jsou hodnoceni vedouci pracovnici sekce ELA. Qulk&9 %
zamestnand je s vedoucim pracovnikem velmi spokojeno a zbyl§t % zanmsstnand
je s nadlizenym pracovnikem spiSe spokojeno nez nespokofehealitou informaci
pottebnych pro vykonavanou praci se 75 % &stmand shodlo a je spiSe spokojeno,
21 % respondefitje s kvalitou informaci velmi spokojeno a 4 % mspenti jsou spise
nespokojena. Ze vSech THP zmmmandé sekce ELA je 67 % spiSe spokojeno nez
nespokojeno s moznosti uplatnit své napady a naa®ywse zamstnand je v otazce
uplatiovani vlastnich napadvelmi spokojeno a pouze 4 % jsou spiSe nespokojena
Kladné je také hodnoceni technického zazemi pratoviedy kvalita os#tleni,
klimatizace, vybaveni kancélaatd. Celkem 48 % dotazanych je s technickym zémem
pracovisé velice spokojeno, 44 % je spiSe spokojeno a 8 #heégimand je spiSe
nespokojeno.

Vztahy mezi spolupracovniky hodnoti z&tnanci ténst shodg. Vice nez
polovina zamistnand — 52 % je velmi spokojeno se vztahy, které meazi
spolupracovniky funguji a 48 % zastnand je spiSe spokojeno nez nespokojeno se
vztahy na pracovisti. Posledni faktor, ktery 2atnanci hodnotili, byla spokojenost
S pruznou pracovni dobou. S touto moznosti je celkel % zamstnan@ velmi
spokojeno, 44 % spiSe spokojeno a zbyla 2 %¢garand jsou s pruznou pracovni

dobou spiSe nespokojeni nez spokojeni.
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Otazka ¢. 29: Motivuje Véas systém hodnoceni k vy$Sim pracaim vykoniam a
rastu Vasi produktivity prace?

Graf 31: Motivace zagstnand sekce ELA systémem hodnoceni.
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Zdroj: autorka
Motivaci zangstnané sekce ELA systémem hodnoceni Ize zhodnotit podle
vysledki dotaznikového Sini nasledowq 50 % zamistnand tvrdi, Ze jsou systémem
hodnoceni motivovani k vyS§Sim pracovnim vykona fistu jejich produktivity prace,
33 % zandstnan@ se shoduje, Ze systém hodnoceni je k vySSim pnatovykorim
spiSe motivuje, 13 % zamstnand je spiSe nemotivovano a 4 % respondesbu

systémem nemotivovani.

Otazka ¢. 30: Motivuje Vas systém fina&niho odméinovani k vySSim pracovnim
vykonam a rastu Vasi produktivity prace?

Graf 32: Motivace zastnané sekce ELA systémem fin&miho odngnovani.

58%

0,
21% 17%

4%

ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: autorka
Motivace systémem fingniho odnénovani je UuspsSna u 58 % za#sstnand,

ktefi se shoduji, Zze systém finariho odménovani je motivuje k vySSim pracovnim
vykonim. Dale 21 % respondenfe spiSe motivovano, 17 % respondejg spiSe
nemotivovano a celkem 4 % z#&stnand nejsou k vySSim pracovnim vykim

systémem finatniho odn&novani motivovani ubec.
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Otazka ¢. 31: F¥ijde Vam rozdélovani mésiéni odmeény v ramci celé spolénosti

spravedlivé a transparentni?
Graf 33: SpravedInost rogldvani neésiéni odmeny v ramci celé spotmosti.
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Zdroj: autorka

Na zaklad dotaznikoveho S@ini Ize vyhodnotit, ZzZe 60 % z#&stinané se
shoduje na tom, Ze roddvani mesiéni odneny v ramci celé spotmosti je ¥tSinou
spravedlivé. Pro 27 % dotadzanych je rdadani spravedlivé a 6,5 % zastnand

odpowdélo vétSinou nespravedlivé nebo nespravedlive.

Otazka ¢. 32: Frijde Vam rozdélovani mésiéni odmeény v ramci Vaseho oddleni
spravedlivé a transparentni?
Graf 34: SpravedInost rogldvani nesicni odnmeny v ramci sekce ELA.
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Zdroj: autorka

Témet polovina dotazanych se v otadzce spravedinosti étozdni nEsicni
odmeny v ramci sekce ELA shodlo na tom, Ze réledani je podle jejich nazoru
vétSinou spravedlivé. Tuto skupinu #Wol6 % zamistnand sekce ELA. Spravedlivé
rozdlovani mésiéni odnmeény poctuje 42 % zarsstnand a naopak 8 % zatetnand

tvrdi, Ze rozdlovani je v ramci sekce ELA nespravedlivé. Patmyzgle narst nazoru
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spravedlivé roz&lovani v porovnani se spravedlnosti rélpgani n€sicni odneny
vramci celé spolmosti. Zangstnanci sekce ELA tedy udléiuji vice svému
nadizenému v otadzce rogldvani nesicni odmeény, nez natlzenym ostatnich sekci.
Domnivam se, Ze jednim Zivbdi je lepSi viditelnost a lepSi znalost své sekcechs

nadizeného nez znalost toho, jak to chodi v ostatsédizich.

Otazka ¢. 33: F¥ijde Vam rozdélovani roéni odmény Vasim nadfizenym
spravedlivé a transparentni?

Graf 35: SpravedInost rogldvani rani odneény nadizenym.
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Zdroj: autorka
Z vysledki dotaznikového Seni vyplynulo, Ze pro 56 % zastnand je
roz&lovani rani odneény nadizenym v ramci sekce ELA spravedlivé. DalSich 35 %
zanestnand@ ma pocit, Ze rozflovani rani odneny je wtSinou spravedlive, 7 % se
domniva, Ze roztlovani, které ma na starosti jejich taeny je ¥tSinou nespravedlivé

a pro 2 % je roz&lovani rani odneény nespravedlivé.
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5 Diskuze a navrhy

Spole&nost EGE s.r.o. je spaleost, ktera se zabyva dodavkami specialnich
zaizeni pro energeticky pmysl. V portfoliu vyrobki Ize najit zapouzeéné vodie,
zhasSeci tlumivky, ocelové konstrukce, solarni foltaické systémy a dalSi. Spahest
disponuje vlastni vyrobni zakladnou a je majiteletastniho know-how v oblasti
zhasSecich tlumivek, coz spolesti zaji¥uje nemalou konkureéni vyhodu. Spolkénost
pasobi na jihuCech jiz od roku 1948, avdak nejmladsi historie sédvéoku 1992, kdy
byl podnik pod ndzvem EGE odkoupen od statu dneseiienim spolaosti v procesu
privatizace. Od toho roku postupmostl nejen péet zakazek, aleipdevSim péet
zanestnand. V lonském roce zagstnavala spotsost EGE 493 za#stnand, plan na
rok 2011 pdita s 499 zawstnanci.

Motivaéni systém spolaosti se opiraigdevsim o peafZni motivaci, konkréth
0 MEsiéni a r@&ni odneny. Mésiéni odména tvdi nejvyrazijSi motivani nastroj a jeji
vySe je uéovana na zakladvykonnosti kazdé sekce. Splni-li sekdegem stanovené
parametry, ma narok naésicni odnenu. Parametry jsou pro kazdou sekci odlisné a
kazdému parametru jefipisovana @iznd vaha. Konkrétnéastka ngsicni odneny je
vypoctena jako procento zakladu ésitni odneny zangstnand. Zaklad ngsicni
odmeny je pro THP zawrstnance vySe smluvni mzdy. Reéfani nesicni odmény
zavisi na hodnoceni vedouciho pracovnika, kterynbtickazdého zadéstnance podle
jeho osobnihoifinosu. Ve spokosti je pro toto hodnoceni zavedena bodovaci $kala
20, kdy 20 znamena maximalntimpos. Vedle mssicni odneny maji zamistnanci
moznost ziskat kmi odnenu, jejiz vySe zavisi na tva¥bhospodéskeého vysledku.
Ro¢ni odnena je poskytovana vedoucimu sekce, jehoz povinj@gerzni prostedky
pirerozclit mezi jednotlivé zaréstnance.

Mezi dalSi motivani nastroje spolmosti EGE pdi zantstnanecké vyhody a
moznost vzdlavani. V ramci zagstnaneckych vyhod poskytuje sp@est: penzijni
pripojisteni, kapitdlové dchodové pipojisteni, poukazky na volnyas a moznost
vyuzivani rekregniho stediska spol&nosti. Cerpani zarmsstnaneckych vyhod podléha
urcitym pravidiim. V oblasti vzdlavani se spotsost EGE soustdi na vyuku cizich

jazyka (anglického, #meckého a ruskeho), wvddvani v oblasti inform&nich
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technologii, Zzivotniho pro&tdi, prava, marketingu, zahramiho obchodu, celni
problematiky, technickych Skoleni a dalSi. Systehavani je planovanym systémem,
kdy je v kazdorénim planu vzdlavani gesré urceno jaké Skolenii kurz bude
probihat, pro koho jsou &eny, kolik finagnich prostedki je na konkrétni Skoleni
planovano investovat a je-li pozadovanoeplirkvalifikacnich poZzadawvk

Systém komunikace spdéleosti EGE je tvien z gevazné wtSiny systémem
porad. Porady jsou organizovany jednak na urowmngdivych sekci, ale také probihaji
porady vrcholovych za#stnan@ spol&nosti. Na poradach vedeni dochazi k t¢orb
strategii, obchodniho planu,¢ériho hospod&kého planu a k tvoddilcich cili. Plany
jsou ve spolénosti tvaeny tzv. zespoda. Informace pro tvorbu planu poejhéad
vyroby, technik, obchodnik, vedoucich jednotlivych sekci apod. Cilem tohoto
systému je vytviet adekvatni a dosazitelné cile, které &stmance motivuji. Do
systému porad pittakéctvrtletni porady, na kterych je analyzovan a ho@mominuly
kvartadl a také je odhadovan budouci vyvoj. MeziSdgravidelné porady pattzv.
dekadni porady, které se konafiktat do n€sice a tykaji se vyrobniho procesu
jednotlivych sekci. Naéthto poradach jsou projednavany pramyrabiné zakazky a

Vv pripadt potreby jsou upesiovany zakazky z blizké budoucnosti (horizahtmésiad).

Na zaklad analyzy systému motivace a komunikace, ktera Ipgddpdena
provedenim dotaznikového &ati, jeZ bylo zarkteno na analyzu vnitropodnikového
klimatu Ize o spolénosti konstatovat nasledujici skresti.

Podnikovou kulturu spotmosti 1ze vyhodnotit jako silnou. Zasstnanci sdileji
urgité nazory, hodnoty a jak jiz bylo zngmo, skuténost, Ze zagstnanci sdileji pocit,
Ze jsou ve spotmosti zavedenyiedepsané normy chovani, styl komunikace a oblékani
i kdyZ tomu ve skutosti tak neni, je nevyvratitelnyiklaz toho, Ze podnikova kultura
ve spolénosti existuje velice silnd. Z hlediska typologiedpikové kultury potvrdila
fada dotaznikovych otazek existenci klanové podrék&ultury. Klanova, nebo-li
rodinna kultura, byla potvrzena otazkami pracovtiasféry, fidicim stylem top
managementu, stylem komunikace ukninalyzované sekce a formoteSeni
pracovnich probléf v rdmci sekce. Mezi dalSi skdtest, jeZ potvrzuje existenci
rodinné kultury &koliv neni tato skut@ost v odbornych literaturdch uwigh fadim
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vysledek, ukazujici, Ze 31 % zastnan@ pracuje ve spotmosti vice jak 10 let,
nésleduje 23 % v rozmezétpaz osmi let a 17 % za¥stnand je ve spolénosti EGE
zanestnano po dobu deviti az deseti let. Slaba strantdalasti podnikové kultury je
skute&nost, Ze tery 63 % dotdzanych nedokazeciur je-li ve spol€nosti ciler
rozvijena podnikova kultura. Vznika zde otazka zdagstnanci znaji pojem podnikova
kultura. Ri konkrétni otazce, jaké prdstky podnikové kultury vnimaji, odpovidala
vétSina zamistnand, Ze podnikovou kulturu vnimaji pouze z pozice lofigemnich
barev a vydavani firemnihdasopisu. Lze se domnivat, Zze seznameni s pojmem
podnikové& kultura je ukolem kazdého podniku, ktseysnazi o dosazentijpmného
pracovniho prosédi a dlouhodobé udrzovaniijatelného vnitropodnikového klimatu,
které bude zajt®vat vykonnost organizace.

Dotaznikové Séeni poskytlo také moznost zhodnotit systém motiyvktey byl
zanestnanci hodnocenipvazrié kladre. Jediny faktor — vySe mzdy, byl hodnocen spiSe
negativré, avSak nespokojenost s vySi mzdy lkedpokladat do ité miry za Zadouci.
Konkrétre je mzda téré pro polovinu zardstnan@ sekce ELA mimeéadre dulezita a
40 % z nich uvedlo, Ze svySi mzdy je spiSe negpoko Druhy nejasgjSi Udaj
vypovida, Ze 42 % zatstnand je se svou mzdou spiSe spokojeno, z tahamdu se Ize
domnivat, Ze pro spalrost neni uvazovani o 2Zme, ¢i blizsi feSeni této problematiky
nezbytné. Navic uvazi-li se délka pracovnich gaimnkteré v sekci ELA fevladaji, 1ze
konstatovat, Ze &Sina zamstnand pracuje ve spotmosti EGE vice nez 10 let, nebo
v rozmezi 5-8 let. Z toho je patrné, Ze Zamanci ve spolaosti Zistavaji i ffes to, Ze
jsou s vySi mzdy lehce nespokojeni. S moznostiékaitio fistu je 23 % zagstnand
spiSe nespokojeno a z hlediskaleditosti gevazuje nazor, Ze je tento faktor spiSe
stredrg dilezity, nebo velmi dlezity. Opst podobr jako u vySe mzdy, pro spdieost
je, lze se domnivat, i zde téfmnemozné uspokojit vSechny zéstnance v kariérnim
rastu. Vrcholovych pozic je v potru s normalnimi pozicemi podstdtrmeére. Na
druhou stranu Ize pokladat zaleité, aby ve spotmosti fungoval takovy systém
kariérniho #stu, z #hoz bude mit zasstnanec pocit, Ze kazdy ma moznost kandidovat
na vysSi pozice, tedy takovy systém,éhav nebudou patrné zadné diskrimin&ce
zvyhodiovani jednotlivych pracovnik ¢i pracovnich skupin. Jak ukazaly vysledky
dotazniku u otazky. 9: Jaci pracovnici jsou vybirdni na manaZersksty@o- 90 %
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zantstnand se shodlo na tom, Ze manazerské posty jsou ob&aygowtSinou
stavajicimi zargstnanci, coz poukazuje na skiriest, Ze spolmost obsazuje vysSi
pozice ziad svych vlastnich zafstnand. Lze se domnivat, Ze pokud z&tmanci tuto
skute&nost vnimaji neni za p@bi systém kariérniho postupwmit.

Problematika spravedlnosti ra#dvani nesicni a r@&ni odmény byla
zanestnanci hodnocenagvazri stuprém ,vétSinou spravedlivé”. ¥sinou spravedlivé
lze chapat spiSe jako slusné vy nespokojenosti. Hodnocenit$inou spravedlivé
neni dostéujici.

V ramci systému komunikace byly nalezenyitdr slabé stranky. iedevsim
informovanost sekce a agpob gedavani informaci, které zastnanci patebuji pro
vykon své prace. Ostatni prvky systému komunikaty toodnoceny kladda vysledky

dotaznikovych otadzek ukazaly t&hvzdy tu nejideal§si variantu.

Na zéklad analyzy motivaniho a komunik&niho systémem spdleosti a
vysledki dotaznikového Sini Ize navrhnout spaleosti EGE tato op&ni:

1. Zaijistit, aby informace, které za@stnanci potebuji k vykonu prace, byly-gdavany
oficialni cestouOficidlni predavani informaci (piserdnlstré s potvrzenim ofifjeti
informaci) zajisuje predavani korektnich informaci, konkrétnimucemému
zamestnanci a osoba, kterd informacéegéva, ma ztnou vazbu o tom, Ze
zanestnanec informace obdrzel. Vedouci pracovnik méipegk, kdy neni prace
odvadna korekt® dikaz o tom, Ze za#stnanec vSechny pebné informace
skute&n¢ obdrzel.

2. Upravit systém fedavani informaci tak, aby informovanost sekci bylaorna, tzn.
aby zardstnanci dostavali vZzdy dostatek aktualnich inforin8kute&nost je takova,
Ze 56 % zamstnand se domniva, Zze ¢hs jsou wtkteré informace Umysin
zamkovany, nebo do sekce jednoduSe nedojdou. Pro kivaldvadéni vykoni,
pocit jistoty a spokojenosti zaistnand, je dilezité gedavani vesSkerych aktualnich
informaci. Spolénost ma tak moznost vyhnout séesii nepravdivych informaci,
které pracovni atmosféru zimg narusuji.

3. Prozkoumat pré nemaji zamstnanci po¥domi o podnikové kulte a nemaji pocit,
Ze podnikova kultura je cilérrozvijena.Zde se nabizi otdzka, zda zstmanci
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skut&né neciti snahu spalaosti rozvijet vnitropodnikové klima, nebo nejsou
zanestnanci dostate¢ seznameni s pojmem podnikova kultura a z tohweodu
odpovidalo tér¥ 63 % dotazanych, Zze nedokazéiyrrozviji-li spol&nost ciler
podnikovou kulturu. V obou ffpadech je vhodné fijimou ucrita opateni.

K seznameni s pojmem podnikova kultura, ale takgtkareni powdomi o snaze
posilovat podnikovou kulturu Ize vyuzit firemgasopis. V obsahiasopisu se
spole&nost miZze vice zarrit na témata tykajici sézeni lidskych zdrdi, moznosti
vzklavani, problematiky podnikové kultury a podébn

4. Prehodnotit systém rozZkbvani n¥sicni odneny v rAmci celé spol@osti vzhledem
ke spravedInosti a transparentnosti.

5. Dale se zamrovat na problematiku pracovnich podminek a népjrace.
Vzhledem k tomu, Ze na zakkadotaznikového Sini se tyto faktory ukazaly jako
dale zansiovat redevSim na tyto motivai faktory. Z hlediska spokojenosti byly
tyto faktory hodnoceny velice pozitigntudiz Ize spoknosti pouze dopotit
nikoliv zmeénu v oblasti &chto problematik, aleipnejmensim udrzovani aktualnich

podminek.

Zawrem lze konstatovat, Ze motird systém spolaosti motivuje zarstnance
k vySSim pracovnim vykdmn a fistu produktivity prace. Systém motivace i
komunikace ovliviuje pozitivre vnitropodnikové klima a napoméaha k jeho ujpmxani.
Mezi zangstnanci pevlada spiSe pocit jistoty, svobody datelska atmosféra.
Spole&nosti se dlouhodabdai vytvaret takové pracovni podminky, které z&jig
spokojenost zasstnand a davaji zarstnaném divod ve spolénosti setrvavat. Je
patrnd snaha spdleosti v oblasti p&e o zamistnance a nelze spoteost hodnotit
v otdzkach motivace, komunikace a vnitropodnikovétimatu jinak nez pozitive
Prace na diplomové praci byla pra welikou zkuSenosti a ziskala jséadu cennych

informaci a poznani.
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6 Zaveér

Motivace zamistnand je o zmisobu komunikace, hodnoceni a aghi@vani.
Spravré nastaveny systém motivace z&jig odvadni takovych pracovnich vykaéree
stran zamstnand, které vedou k efektivnimu vykonu celé sgolesti. Nastavit
motivatni systém tak, aby motivoval kazdého zZamance stefhje téngi nemozné.
Motivacni profil konkrétnihotlovéka je natolik fiznorody, Ze najit v jedné spoiesti
dva zandstnance se stejnym motiirdm profilem je skuténé velice vzacné. Z toho
duvodu vyuZivaji spoknosti fadu motivénich faktofi a nastraj, aby zajistili pokud
mMoZno co nej¥tSi mnozstvi maximathmotivovanych zagstnan@. Rozpoznat co a jak
motivuje konkrétniho za#stnance je nesmiknobtiznd dovednost. ManaZemaji
moznost tuto dovednost studovat. Existigda specialnich metod, jak zrjp&at
motivatni Urover pracovnika, avSak nejjednodussigpb je komunikace. Nebudeme se
vzdy nachazet v déb kdy ma kazdy strach ze ztraty zsmmani. Nebudeme vzdy
v dokz, kdy spolénosti vyuzivaji jako hlavndi jediny motivator vysi peggni odngény.
Stale bude stoupat vyznam schopnosti motivovatégarance jinym zjgsobem a
piedevsim dlouhodab Najit takovy optimalni systém motivace, kteryigi@jmotivaci
zantstnand@ na jedné strana na strati druhé nebude fin&ni kotvou pro majitele
spole&nosti, by n&l byt hlavnim zajmem kazdé spoétesti usilujici o stabilni postaveni
na trhu.

Aby spolénost dosahovala vytgnych ci, potebuje rfadu kvalitnich
informaci. Informace nesji byt zkreslené, neupinéi zcela fiktivni. Aby bylo cili
dosazeno, tedy aby kazdy z&stnanec &al co je jeho Ukolem, aby vyroba vykédd to
co mé skuténé naplanovano a obchodnickdéli co, kdy a v jakém mnoZstvi mohou
prodavat, musi byt ve spdéleosti nastaven kvalitni komuni&ai systém. Ma-li kazdy
pracovnik informace vzdyéas a v takovém mnozstvi, které igttuje, pozitivi se to
projevi na jeho pracovnim vykonu a celkové spokogtin Kvalitni komunikace mezi
nadizenym a zagstnancem rize zajifovat velké mnozstvi cennych informaci a ma-li
zanestnanec pocit, Zze je mu naslouchano, projevujease skuténost odvedenim
kvalitniho vykonu. Komunikace nejen mezi niagnym a zagstnancem, ale mezi

zanestnanci navzajem vytvauréité vnitropodnikové klima. Komunikace je nastroj,
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kterym si pracovniciigdavaji informace, nastroj, dik¢muz jsou pedavany poznatky,
zvyky i navyky. Cely tento systém nasleédmytvaii vnitropodnikové klima, které
ovliviiuje vykonnost celé organizace. Vnitropodnikové klimelze zréit, ale neni
natolik slozité rozpoznat, zda ve spwlesti skutén¢ existuje. Rozpoznani podnikove
kultury neni dlezité nejen pro novéhdlena organizace, ale také pro manaZery
spolg&nosti. Je to prosgtdek, ktery umaluje |épe poznat zaketnance, lépe
identifikovat jejich poteby, zajmy a tudiz poznat, co je motivuje. Podnikokulturu
neutvdi jen manazié, ale gedevSim je ut@na samotnymi za¥stnanci. Manaze
mohou podnikovou kulturu rozvijet, docité miry ji ovliviovat a ngnit. Identifikace
podnikové kultury neni jednoduchou zalezitosti rada spolénosti vidi tuto

problematiku jako nept#bnou a nefnosnou. Opak je vSak pravdou.
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7 Summary

This thesis entitled: communication and motivatioméimate of internal
addresses, as is evident from the title, issuesashmunication and motivation.
Furthermore, the thesis deals with analysis ofiralechange, focusing on the influence
of individual motivation and communication systeffbe aim of this thesis was on the
results of the analysis of motivation and commuimcasystems to assess and evaluate
these systems and then propose changes to imgrese areas.

For practical analysis of the selected company H®E, located inCeské
Budkjovice and specializes in producing and sellingrgmeequipment. Analysis of
motivation and communication was also supportedalyuestionnaire survey, which
took place in the selected section of ELA which B&8semployees. The aim of the
questionnaire was to find out if employees aresBat with the current system of
communication and motivation, if there are somesu@ these issues, which should be
changed and what is the company's internal climate.

The thesis is to evaluate the corporate cultunghith to determine the specific
type of corporate culture is based on theoreticavkedge and the characteristics of
individual corporate cultures of the individual laoits.

Based on analysis of motivation and communicatigstesns and the results of
the questionnaire is about EGE Ltd. state the fohg facts:

- Corporate culture can be evaluated as a strengtipldyees share certain ideas,
values. The fact that employees share a senseing loe a place of prescribed
norms of behavior, communication style and dressiwven though in reality this is
not, is irrefutable proof that the corporate cudtur company is very strong.

- Motivation system was rated most positively by emgpks, but only one factor was
rated negatively. It was the salary level. Wagmidhalf of all employees in section
ELA extremely important and 40% said they are disBad with their wages.
Otherwise | have to say that the company's incergystem motivates employees to

higher job performance and labor productivity growt

83



In the communication system has been found someknesaes. In particular,
awareness of section and mode of transmissionfafnration that employees need
to perform their work.

The system of motivation and internal communicati@s a positive effect on the
climate and helps its consolidation. Among the eaygés is more prevalent sense
of security, freedom and friendly atmosphere. Sgdmas long managed to create
such working conditions to ensure employee satisiacand give employees a

reason to remain in society.
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P¥ilohy
Ptiloha 1 : Dotaznik ,Vnitropodnikové klima spoheosti EGE".
Vnitropodnikové klima spole¢nosti EGE

Nasledujici dotaznik je zatifen na podnikovou kulturu, komunikaci a motivaci.

»0rganiza&ni nebo firemni kultura fedstavuje vzorec hodnot, noremieg&déeni,
postofi a gredpoklad, které sice nejsou nikdegsré formulované, ale @uji zpisoby

chovani a jednéni lidi a #poby vykonavani prace(Armstrong, 2002)

Véazeny respondente,

nasledujici dotaznik je anonymni. Velice si cenimfasu, ktery stravite nad
vypliiovanim tohoto dotazniku a proto Vas zZadam aby jstelotaznik vypliovali
pravdivé a petlivé.

U kazdé otazky vybirate jednu moznost z nabidky, otazky ¢.27 a¢.28 Vas prosim

o uréeni nejpravdivéjsiho tvrzeni.

Dékuji Vam

Bc. Eva DiviSova

Véazeni Kolegoveé,

Méate p‘ed sebou dotaznik, ktery slouzi jako podklad preazpvani diplomové prace.
Sowfasr¢ vSak jako zdroj informaci pro vedeni spétesti. Takto ziskané informace
mohou v budoucnu ovlivnit rozhodovani vedeni spwmlesti v oblasti komunikace a

motivace zamstnanai. Dotaznik a jeho zpracovani bude anonymni.

Dékuji Vam za Va&‘as a spolupraci
Ing. Toma&s Trnka,editel pro ekonomiku



1. Byl/a jste sezndmen/a s vizi a dlouhodobymi cili celé VaSi spole¢nosti?
a) ano - oficialni cestou

b) ano - neoficialni, neformalni cestou

c) ne

2. Byl/a jste seznamen/a s vizi a dlouhodobymi cili VaSeho oddéleni?
a) ano - oficialni cestou

b) ano - neoficialni, neformalni cestou

c) ne

3. Jak hodnotite dosazitelnost cilll VaSeho oddéleni?

a) cile jsou nerealném nikdy je nespinime

b) cile jsou pfiliS optimistické, pravdépodobné se nepodafi je spinit

c) cile jsou stanoveny realisticky, nenastane-li nenadala situace cile minimalné spinime
d) cile jsou spiSe pesimistické, urcité je splnime a pfekoname

4. Mate pocit, Ze je ve VaSi spole¢nosti cilené rozvijena podnikova kultura?
a) ano - mam tento pocit

b) nevim- nelze urcit

€) ne - nemam tento pocit

5. Jak vniméate image firmy?

a) Myslim si, Ze spoleénost ma vybornou poveést, dlouhodobé se ji dafi vytvaret dobrou povést.
b) Myslim si, Ze image firmy je spiSe pozitivni, ale existuji i néktera negativa.

¢) Myslim si, Ze spole¢nost nema moc dobrou povést.

6. Lze se ve VaSi spole¢nosti setkat s nékterymi (pouzivaji se nékteré) z téchto prostfedkd podnikové
kultury?
(pokud ano, zaSkrtnéte které)

a) pfedepsané normy chovani (jednani se zakazniky, spolupracovniky, nadfizenymi apod.)
b) pfedepsany styl komunikace (s nadfizenymi, spolupracovniky, zakazniky apod.)

) predepsany styl oblékani

d) logo spole€nosti

e) typické barvy spole¢nosti

f) vydavani firemniho ¢asopisu

g) spole¢na setkéani, firemni spolecenské udalosti

h) zazité zvyky, ritudly

7. Jsou pracovnici Vaseho oddéleni loajalni vici Vasi spole¢nosti?
a) ano - velmi loajalni

b) primérné loajalni (asi jako ve vétSiné firem)

¢) ne, nejsou viibec loajalni

8. Jakym zplsobem jsou vybirani novi pracovnici ve Vasi spole¢nosti?
a) na zakladé regulérnich vybérovych Fizeni
b) jde 0 zndmé managerl




¢) na zékladé doporuceni fadovych zaméstnanct
d) bereme kazdého kdo pfijde a alespori ¢astecné splhuje kritéria

9. Na uvolnéné manazerské posty jsou ve Vasi spole€nosti pfijimani:
a) vyhradné stavajici zaméstnanci

b) vétSinou stavajici zaméstnanci

c¢) vétSinou lidé, ktefi u nas dosud nepracovali

d) vyhradné lidé, ktefi u nas dosud nepracovali

10. Pracovni atmosféru ve Vasem oddéleni byste oznagil/a jako:
a) tvaréi - zaméfenou na kreativitu

b) tymovou - spolupracujici

¢) konkurenéni - soupefivou

d) pasivni - s nezajmem o spolecnost i 0 kolegy

11. Podnikovou kulturu byste oznagil/a spiSe za:

a) trzni kulturu — spole€nost je orientovana na vysledky, pracovnici jsou soupefivi, dulezité je vidcovstvi
na trhu

b) “rodinou” kulturu — charakteristické je sdileni stejnych hodnot a cild, spoleéné vnimani “my*, pfevlada
charakter rozSifené rodiny nez podnikatelské skupiny, spoleénost stmeluje loajalita nebo tradice

¢) hierarchickou kulturu — strukturované pracovni prostredi, které je typické formalnimi pravidly a
predpisy, cilem spolecnosti je stabilita a efektivnost, u zaméstnancu je cilené upeviiovan pocit jistoty
zameéstnani

12. Ridici styl top managementu byste oznagil/a jako:
a) demokraticky

b) liberalni

¢) autoritativni

13. Mate davéru v rozhodnuti top managementu?
a) ano mam

b) ano, vétSinou mam

) ne, vétSinou nemam

d) ne nemam

14. Méte davéru v rozhodnuti Vaseho nadfizeného?
a) ano mam

b) ano, vétSinou mam

) ne, vétSinou nemam

d) ne nemam

15. Existuji neformalni mimopracovni setkani pracovnikd spole¢nosti (restaurace, kino, divadlo, sport
atp.)?

a) ano - pouze v ramci pracovnich skupin a jednotlivych oddéleni

b) ano - setkavaji se pracovnici riznych pracovnich skupin a managementu

c) ne




16. Podporuje VaSe spole¢nost neformalni setkavani pracovnikd?

a) ne - nepreje si mimopracovni setkavani

b) nepodporuje, ale nema namitek

¢) podporuje mimopracovni setkavani (spole¢nost poskytuje slevy na divadelni pfedstaveni, do
posilovny, fitness centra apod.)

Komunikace

17. Komunikaci ve VaSem oddéleni byste oznacil/a jako?
a) velmi formalni

b) spiSe formalni

c) spiSe neformalni

d) neformalni

18. Informovanost ve VaSem oddéleni je?

a) Vyborna - mame vzdy dostatek aktualnich informaci.

b) Stfedni - ob&as jsou nékteré informace imysiné zami¢ovany, nebo do naseho oddéleni jednoduse

nedojdou.

c) Spatna - dasto se setkavame s nedostatkem aktualnich informaci. Casto nevime co se dgje. Casto
jsme postaveni pred hotovou véc.

19. Informace, které potfebuji pro svou praci dostavam:

a) vyhradné oficialni cestou

b) ¢ast informaci ziskavam oficialni cestou, ostatni ziskdvam neformalni cestou
¢) vétSinu informaci ziskdvam neformélné

20. Informace, které potfebuji pro svou préaci dostavam:
a) vzdy v€as

b) vzdy pozdé

c) vétSinou véas

d) vétSinou pozdé

21. Nové napady, své nazory na pracovni problémy a na situaci ve VaSem oddéleni:
a) mohu oteviené sdélovat

b) mohu sdélovat, ale velmi opatrné, je-li pfihodna situace

¢) nemohu sdélovat, mam strach z postihu

22. Aktualni informace (zmény, rozhodnuti, novinky) se dozvidam vétSinou:
a) od svého nadfizeného
b) prostfednictvim neformalni komunikace (napf. od koleg()

23. Osobni a soukromé problémy se na pracovisti:

a) nefesi

b) fesi, ale jen velmi zfidka, jedna-li se o zavazné problémy
c) feSi velmi ¢asto, nemame problém o nich spoleéné mluvit




24. Pracovni problémy ve VaSem oddéleni jsou vétSinou feSeny formou:

a) konsensu (dohody)
b) nazorem vétsiny
¢) rozhoduje nadfizeny

25. Zajima se Vas nadfizeny pouze o vysledky prace nebo i 0 VaSe pracovni problémy?

a) ano - zajima se o vSechny problémy i detaily

b) ano - zajima se o vétSinu problém

¢) ano - zajiméa se o zasadni problémy

d) vétSinou se nezajima

€) nezajima - zajimaji ho pouze pracovni vysledky

26. Ctete pravidelng firemni ¢asopis?
a) ano ¢tu
b) ne nectu

¢) ne nectu - ani nevim,Ze spole¢nost vydava firemni Casopis

Motivace
27. Jak jsou pro Vas jednotlivé motivacni faktory dulezité?
(u kazdého faktoru (a-h) zaskrtnéte odpovéd se kterou se nejvice ztotoznujete)
mimoradn velmi stfedné mélo velice
é dalezité | dulezité | dulezité | nedllezité
dalezité
a) mzdové ohodnoceni
b) napln Vasi prace
¢) pracovni podminky
d) hodnoceni nadfizeného
e) pohybliva pracovni doba
f) zaméstnanecké vyhody
g) moznost dalSiho vzdélavani
h) moznost kariérniho rdstu
28. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory?
(u kazdého faktoru (a-j) zaskrtnéte odpovéd se kterou se nejvice ztotoZfiujete
velmi spise spise velmi
spokojen/ | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen
a nez nez la
nespokojen/a | spokojen/a

a) s obsahem vykonavané prace

b) s vySi mzdy

c) se spravedlnosti v odménovani

d) s moznosti pracovniho postupu




€) s vedoucim pracovnikem

f) s kvalitou informaci potfebnych pro
vykonavanou préaci

g) s moznosti uplatnit své napady a navrhy

h) s technickym zdzemim pracovisté (osvétleni,
klimatizace, prostor)

i) se vztahy mezi spolupracovniky

i) s pruznou pracovni dobou

29. Motivuje Vas systém hodnoceni k vy$Sim pracovnim vykondm a rdastu Vasi produktivity prace?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

30. Motivuje Vés systém finanéniho odménovani k vy§Sim pracovnim vykontm a rdstu Vasi produktivity
prace?

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

31. Pfijde Vam rozdélovani mésic¢ni odmény v ramci celé spole¢nosti spravedlivé?
a) ano spravedlivé

b) vétSinou spravedlivé

c) vétSinou nespravedlivé

d) ne, pfijde mi nespravedlivé

32. Pfijde Vam rozdélovani mési¢ni odmény v ramci Vaseho oddéleni spravedlivé a transparentni?
a) ano spravedlivé

b) vétSinou spravedlivé

¢) vétSinou nespravedlivé

d) ne, pfijJde mi nespravedlivé

33. Prfijde Vam rozdélovani roéni odmény VasSim nadfizenym spravedlivé a transparentni?
a) ano spravedlivé

b) vétSinou spravedlivé

¢) vétSinou nespravedlivé

d) ne, pfijJde mi nespravedlivé




34. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a) méné nez 1 rok

b) 1 - 2 roky

c) 3 -4 roky

d)5-8let

e)9-10 let

f) vice jak 10 let

35. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni

b) stfedni odborné bez maturity

¢) stfedni s maturitou

d) vySSi odborné

e) vysokosSkolské

Velice Vam dékuji za vyplnéni dotaznikul!

S pozdravem Eva DiviSova




Priloha 2: Eticky kodex spotaosti EGE

ETICKY KODEX SPOLE CNOSTI

Tento dokument popisuje zakladni etické principy, na kterych je zaloZena filozofie spole¢nosti

vuci vSem zainteresovanym stranam.

V EGE, spol. s r.0. vZdy usilujeme o vytvofeni prostfedi rovné férové soutéze. Nas
Uspéch zavisi na dobrém jméné spolecnosti, na trvalém vytvareni dobrych vztah( se
zameéstnanci, dodavateli, zakazniky, organy statni spravy a ostatnimi tfetimi stranami. Zaroven
jsme si védomi, Ze Uspéch muze byt docasny, pokud nebude vybudovan spravny a poctivy
pFistup na vSech dUrovnich. N&S uspéch chceme budovat na principech odpovédnosti, respektu,

odhodlanosti a trvalosti.

A. EGE, SPOL. S R.O. SE ZAVAZUJE VUCI ZAINTERESOVANYM STRANAM:

1. Dodavat vysokou kvalitu dodavek vSech vyrobku a sluzeb.

2. Budovat duavéru u zékaznikd a ostatnich zainteresovanych stran.

3. Vytvaret konkurenéni prostfedi na bazi poctivého podnikani, transparentnosti, inovace a
usilovné prace.

4. Nepfijimat nebo neposkytovat neopravnéné protipravni platby.

5. Chréanit svou divéryhodnost a vyhybat se neakceptovatelnym dardm a pfizni.

6. Vytvaret rovné pfilezitosti pro vSechny nase zaméstnance.

7. Chranit davérné a vysadni informace.

8. Respektovat duSevni vlastnictvi ostatnich.

9. Vyhybat se konfliktim zajmu.

10. Udrzovat presné a kompletni G¢etni zaznamy.

11. Uplatriovat rovny pfistup pfi vybéru dodavatel.

12. UdrZovat otevienou komunikaci se vSemi zainteresovanymi stranami.

13. Vytvaret pracovni prostfedi bez vztaht vedoucim k jakémukoliv zplisobu obtéZovani.
14. Prikladat duleZitost vlivu na Zivotni prostfedi a bezpecénosti a zdravi pfi praci.

15. Respektovat veSkerou legislativu vztahujici se na pfedmét naSeho podnikani.

16. Nespolupracovat se stranami, které vyznamnym zpusobem porusuji etické principy.

B. PO PRACOVNICICH EGE SE VYZADUJE:

1. Jednej vzdy poctivé a férové.

2. Udeélas-li chybu, neboj se ji pfiznat a nepfenasej zodpoveédnost na ostatni.



. Rikej pravdu a rozlisuj vzdy fakta od domnénky &i dokonce pocitt.

. NepfehliZzej a okamzité ohlas podvodné jednani, pfikofi ¢i dokonce kradez.

. Ke svym spolupracovnikiim se chovej vZdy tak, jako kdybys Ty byl na jejich misté.

. Nebud vztekly, vulgarni, agresivni a arogantni, bud vSak korektni, tolerantni a optimisticky.

. Naslouchej nazoru jiného, i kdyZ s nim nemusis souhlasit, avSak neboj se vyjadfit svij nazor.

o N o 0o b~ W

. Nez budes kritizovat konkurenci, nejprve pohlédni kriticky pfedevSim na to, co Ty sam muzes
ovlivnit &i dokonce zménit.

9. Bud spravedlivy v Gsudku i inech.

10. Prani zakaznika je Sanci pro spole¢nost i pro Tebe. Snaz se vSemi svymi schopnostmi a
moznostmi zdkaznika uspokojit a nezklamat.

11. Pracuj pro spole¢nost, ne pro sebe. Vyplati se Ti to a bude$ nalezité odménén.

C. EGE DODRZUJE A ZAROVEN PO DODAVATELICH ZADA:

1. DodrZovani zakon(

- Ze bude dodrzovat pravni pfedpisy pouzitelného pravniho fadu/pouzitelnych pravnich radu.

2. Zakaz korupce a podplaceni

- Ze nebude tolerovat korupci a podplaceni v Zzadné podobé a Ze se do nich zadnym zplsobem
nezapoji a to ani nepfimo ¢i zprostfedkované, to plati i pro veSkeré nelegalni nabidky Uplatkd
nebo obdobnych vyhod vladnim Gfednikdm za Géelem ovlivnéni jejich rozhodnuti.

3. Dodrzovani zakladnich prav pracovnik

- Ze zajisti rovné prilezitosti a stejné zachazeni vSem svym pracovnikim, bez ohledu na jejich
rasu, narodnost, socialni plvod, pfipadné postizeni, sexudlni orientaci, politické a nabozenské
presvédceni, jejich pohlavi nebo veék;

- Ze bude respektovat osobni distojnost, soukromi a prava kazdého jednotlivce;

- Ze nebude nikoho zaméstnavat proti jeho vali nebo jej nutit k praci;

- Ze nestrpi neakceptovatelné zachazeni se zaméstnanci, jako je napfiklad fyzické napadani,
sexualni nebo osobni obtéZovani nebo diskriminace;

- Ze nestrpi chovani (v€etné gest, fe€i a fyzického kontaktu), které by bylo zaméfeno na
sexudlni obtéZovéani, donucovani, ohrozovani, zneuzivani nebo vyuzivani;

- Ze zajisti pfiméfené odménovani a poskytne svym zaméstnancim nejméné zékonem
stanovenou minimalni mzdu;

- Ze bude dodrZzovat maximalni pracovni dobu stanovenou v daném staté;

- Ze bude — pokud to je ze zakona pfipustné — uznavat svobodu zaméstnancl slucovat se v
zameéstnaneckych organizacich a Zze nebude ¢leny zaméstnaneckych organizaci nebo odbort
ani zvyhodnovat, ani znevyhodnovat.

4. Zakaz détské prace



- Ze nezaméstna zameéstnance mladsi 15 let. V zemich, na které se vztahuje v konvenci ILO
138 vyjimka pro rozvojové zemé&, smi byt tato vékova hranice snizena na 14 let.

5. Zdravi a bezpecnost pracovniku

- Ze prevezme odpovédnost za zdravi a bezpecénost vici svym pracovnikam;

- Ze bude omezovat rizika a bude provadeét nejlepSi mozna preventivni opatfeni zamérena proti
Urazdm a nemocem z povolani;

- Ze bude nabizet a zajiStovat pro vSechny své zaméstnance trénink na téma bezpecnosti
prace.

- Ze zavede a bude pouzivat systém fizeni s ohledem na bezpecnost prace podle OHSAS
18001 nebo rovnocenny systém.

6. Ochrana zivotniho prostredi

- Ze bude dbat na ochranu zivotniho prostfedi vyzadovanou zakonnymi pfedpisy a mezinarodni
standardy.

- Ze bude minimalizovat zatiZzeni Zivotniho prostfedi a bude kontinualné zlepSovat jeho ochranu.
- Ze zavede a bude pouzivat systém environmentalniho fizeni podle ISO 14001 nebo
rovnocenny systém.

7. Dodavatelské fetézce

- Ze bude od svych dodavatelll vyZzadovat v maximalnim mozném rozsahu dodrzovani obsahu
tohoto etického kodexu,

- Ze bude pfi vybéru svych dodavatell a pfi spolupraci s nimi dodrzovat zasady rovnosti.

Kazdy zaméstnanec je povinen se seznamit a ztotoznit s etickym kodexem spole¢nosti
a dale prosazovat jeho principy v kontaktu s ostatnimi zainteresovanymi stranami. V pfipadé
poruseni téchto princip jakymkoliv zaméstnancem bude vedeni spoleénosti kazdy takovy

pfipad Setfit a vyvodi patficné dusledky.

V Ceskych Budsjovicich, dne 9. dubna 2010

Ing. Ivo Gersl

Vykonny feditel spole¢nosti EGE, spol. s. r. 0.

(zdroj: www.ege.cz)



Priloha 3: Politika QEMS spoteosti EGE.

POLITIKA JAKOSTI A ZIVOTNIHO PROST REDI

Spole¢nost EGE, spol. sr.0. je vyrobcem a dodavatelem zafizeni uréenych predevsim
pro potfebu energetiky. Podnikani je orientovano ina jiné obory (viz déle). Ve vSech téchto
aktivitach je klicovou otazkou kvalita produkce a sluzeb a ochrana Zivotniho prostfedi.

Politika jakosti a ochrany zivotniho prost ~ fedi EGE, spol. s r.o. zni takto:

1. maximalné uspokoijit poZzadavky zakaznika naSimi vyrobky a sluzbami ve vSech smérech, t. j.
technickych a estetickych parametrech, mnoZstvich a terminech,

2. soucasné postaveni EGE, spol. s r.0. mezi konkurenénimi vyrobci nejen udrzet, ale trvalym
usilim o zvySovani jakosti produkce a sluzeb a péci o zdkaznika tuto pozici neustale zlepSovat,

3. u novych vyrobkl sledovat technické trendy a pozadavky zakaznikd s kone¢nym cilem
doséhnout kvality srovnatelné se svétovou Spi¢kou v daném sortimentu a tim i piné
spokojenosti zakaznika,

4. zaujimat vzdy vstficny a vécny postoj pfi feSeni jakychkoliv problém( zakaznika a prebirat
odpovédnost za jejich Uspésné a trvalé feSent,

5. navazovat se zakaznikem obchodni vztahy na zakladé vzajemné spoluprace a vypomoci,

6. ponaucit se vzdy ze svych pfipadnych nezdar( a pfijimat takova opatfeni, aby se v budoucnu
jiz neopakovaly,

7. plnit pozadavky platnych zakonu a nafizeni na ochranu zivotniho prostfedi a bezpe¢nost
vyrobku a jiné poZadavky, kterym organizace podléha ,

8. dbét na trvalou udrzitelnost kvality svych vyrobkd v souladu s tim, jak to zdkaznik ocekéava,

9. investovat do spokojenosti zaméstnanct, jejich vzdélavani a zajisténi pozadavkd bezpeénosti
a hygieny prace,

10. zvySovat technologickou Uroven pracovist v souladu s rostoucimi naroky na technickou
vyspélost vlastnich vyrobkd,

11. rozSifovat své aktivity v souladu s vétSi obsluznosti zdkaznika od projektu az po realizaci
dodavek,

12. zajistit potfebné mnoZzstvi zdroju pro vlastni vyrobu tak, abychom zarucili svou spolehlivost
a byli tak vzdy silnym partnerem pro nase zakazniky,

13. neustale sledovat, vyhodnocovat a zlepSovat vliv na Zivotni prostfedi a pfijimat opatfeni
smeéfujici k maximalni prevenci proti znecistovani,

14. vést zaméstnance k odpovédnosti vlc&i zivotnimu prostfedi a vzdélavat je v této oblasti,

15. preferovat mezi svymi obchodnimi partnery firmy, které maji obdobny pfistup k Zivotnimu
prostfedi,

16. dodavat vyrobky a sluzby s maximalnim zfetelem na ochranu Zivotniho prostredi,



17. vnimat svou polohu vG¢i okolnimu zivotnimu prostfedi a snazit se efektivnim vyuzivanim
svych vyrobnich prostfedkd, prostor, energii a pfedevsim SetrnéjSimi a modernéjSimi
technologiemi minimalizovat negativni dopady na okolni prostfedi.

ZajiStovat tuto politiku jakosti a zivotniho prostfedi a udrzovat systémy managementu jakosti
a zivotniho prostfedi odpovidajici pozadavkim mezinarodni normy ISO 9001:2008 a ISO
14001:2004 rozhodlo a zavazuje se vrcholové vedeni spole€nosti.

V naSi spole €énosti plati zasada:

« Uvedend politika je zdvazna pro vSechny jeji pracovniky a je napliovana pomaci cilt
a programu pro dané obdobi,

« vrcholové vedeni spole¢nosti se plné ztotoznuje se stanovenou politikou i systémy
fizeni a poskytuje G€innou pomoc pro dalSi rozvijeni systému pfi vyuziti vSech nastroju
fizeni.

(zdroj: www.ege.cz)



