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1 UVOD

Ptestoze v pribéhu let minulych doslo ke zménam v kulturach, kdy tradi¢ni
komunitni spole¢nost postupné vlivem trzni ekonomiky zanikla, nahradila ji spole¢nost
organizované modernity a ndsledné i1 tuto nahradil svét siti, mizeme fici, ze urcité
aspekty divéry a procesy vyvoje osobnosti se uplatituji neustale.

Kazdy ¢loveék povazuje n€které veci a jevy pro svlj zivot za vyznamné, jiné za
méné vyznamné & bezvyznamné. Sife hodnot, s nimiz se ztotoziujeme, vyjadiuje i §ifi
naseho pohledu na svét, schopnost chapat bohatost a mnohotvarnost Zivota. Clovék
nepotiebuje jen jist a pohodlné bydlet ¢i se dobie oblékat, k zivotu potiebuje i pocit
bezpec€i, sounalezitosti, porozuméni druhych lidi, vzajemnou naklonnost ¢i pomoc
v obtiznych situacich. At uz si za obor své ¢innosti zvolime jakékoliv zaméstnani, vzdy
nam osobni uspokojeni bude pfinasSet takova prace, kterd ma smysl, pfinasi uzitek
ostatnim, dava ndm védomi diileZitosti a vyznamnosti.

Vliv na na$i spokojenost méa nejen socialni klima podniku, ale také kultura
firmy, ve které pracujeme. Je dlilezité nejen si uvédomovat, kam firma sméfuje, jaké ma
vize do budoucnosti, a jakych cili se snazi dosdhnout, ale také mit pocit soundlezitosti a
byt schopen osobné pievzit zodpovédnost za plnéni stanovenych cili a ztotoznit se
s hodnotami, principy ¢i kodexy firmy. Nejen tyto artefakty, ale také uspésnost firmy a
efektivni prace zaméstnancli, mize do zna¢né miry ovliviiovat firemni kultura.

Co vsechno zahrnuje jev firemni kultura, jaké jsou jeji vymezeni, prvky, jakym
zpusobem je utvarena, poptipadé¢ ménéna? Tyto a dalsi otadzky si mizeme pokladat pii
konfrontaci s pojmem firemni kultura. Pfedstavy jednotliveil o firemni kultufe se mohou
lisit, je to dano predevsim tim, Ze jeji vymezeni je velmi riznorodé a piedevsim, kazda
firma si vice ¢i méné vytvaii svoji vlastni. At uz firemni kultura vznika na zakladé
pfirozen¢ho vyvoje vlivem socialni struktury pracovniki, nebo je vytvarena cilevédomé
ze strany vedeni spolec¢nosti v podobé zasad a norem, vzdy svym ptisobenim ovliviiuje
prosperitu a konkurenceschopnost dané firmy.

Cilem této bakalaiské prace neni popsat a konkretizovat vSechna vymezeni
pojmu firemni kultury, ale polozit si otazky v jejich konkrétnich oblastech.

Prace je rozc¢lenéna do Ctyr kapitol. Prvni kapitola je vhledem do historie, kdy

v pribéhu let doslo k ptechodu od tradi¢ni komunitni spolecnosti ptes spolecnost
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moderni, az k nahrazeni svétem siti. Dale je zde zminéno, jaké je postaveni firem
v dnesni spolecnosti a jakym zplsobem vyuzivaji potfebu ontologického bezpeci
¢lovéka.

Druhé kapitola vymezuje, jak je z dostupné literatury chapan pojem firemni
kultury, jaké jsou jeji typologie a zpiisoby utvéfeni.

Tteti kapitola popisuje doporuceni postupu pii zméné firemni kultury a zaroven
informovéani zaméstnanct, jejich vzdelavani ¢i kontrola. Déle jsou zde definovany
dilezité organizacni prvky, coZz zahrnuje piedev§im firemni hodnoty, postoje, normy a
pravidla chovani, organiza¢ni mluva ¢i zvyky a ritudly.

Posledni kapitola je vénovédna popisu firemni kultury v konkrétni firmé, kdy

jsou vybrané prvky firemni kultury aplikovany na Skupinu CEZ.



2 KOMUNITNI SPOLECNOST — SVET SITI

Tabulka 1: Pfechod od spole¢nosti tradi¢ni pies spole¢nost moderni aZ nahrazeni svétem siti

., Omezené : :
Tradic¢ni - Organizovana .

5 liberalni Svét siti
spole¢nost 5 modernita

spole¢nost
komunita individuum spolecnost Sit’
Autorita rozum Moc Sebekontrola
Stav kontrakt Trida Neukotvenost

posvatné priroda Svétskeé Deregulace

Zdroj: NISBET, A. R., The Sociological Tradition. In KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha:
Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2004. s. 391-394. ISBN 978-80-86429-52-6.

2.1 Tradic¢ni pfedmoderni spoleCnost — komunitni vazby

Keller popisuje komunitu jako zékladni jednotku celé struktury pfedmodernich
spolecnosti. Z historického hlediska je prototypem komunity velké patriarchalni rodina,
kdy vSak ani v pfipadé¢ komunitniho souZiti ani v pfipad¢ rodiny se nejednd o jakési
konvence, které by byly zalozené na zdklad¢ rozumu ¢i vlastni volbé zacastnénych. U
obou instituci jde o samovolny rist, nemajici z4dného konkrétniho zakladatele. '

Vyznam komunity je v nékterych smérech idealizovan, kdy je povazovadna za
socialni utvar, ve kterém je Cloveék plné angazovén. Je zdiraziiovana jeji schopnost
nejen presahnout svého Clena v Case, ale také mu garantovat pfirozené bezpeci a

spolehlivé snizovat nejistotu, které je ¢lovek v kritickych fazich svého Zivota vystaven.

! Blize: KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2004. s.
395. ISBN 978-80-86429-52-6.




Pospolitosti komunitniho typu vSak maji zarovenl Cetné kritiky, kteti poukazuji
na to, ze tyto socidlni utvary jsou predmoderni, nebot’ ptfipoustéji jen omezeny prostor
pro uplatiiovani nezavislé vile svych Clend, tedy sice poskytuji jakési bezpeci a jistoty,
to vSak na tkor individuélni svobody a minimalni moznosti volby.

D¢jiny ukazaly, ze pospolitosti komunitniho typu jsou vysoce zranitelné,

s vysokym rizikem rozpadu alternativné vytvotenych instituci.

2.2 Nahrazeni komunity spole¢nosti (organizovana modernita)

V dtsledku tlaku trzni ekonomiky a centralizované statni moci dochazi m;.
k postupnému zaniku lokdlnich komunit. Keller popisuje disledky rozpadu komunit
nasledovné: ,, Pro vSechny rozklad komunity znamend nutnost zacit se orientovat v nové
spolecnosti, ve které byly jen obtizné pouzitelné obvyklé zpiisoby ziskavani a udrzovani
duvery, na néz byly zvykli z prostredi malych mistnich pospolitosti hojné protkanych
pribuzenskymi a sousedskymi vztahy. Pravé formalni struktury organizované modernity
se staly pokusem, jak uméle vybudovat systém divery, ktery dokaze fungovat i presto, Ze
jeho clenové zpravidla nebyvaji pribuzni, ani zndmi, a navic se coby zaménitelni
Jednotlivei v organizaci plynule obméiuji. > Miizeme Fici, Ze vétsina téch, kteii se
integrovali do formalnich organizaci, se identifikovali se svymi vyrobnimi, profesnimi
¢i politickymi organizacemi, ¢imz dali vzniknout novym formam typicky moderniho

pseudokomunitniho citéni.’
2.2.1 Nastup svéta siti
Jak bylo popséano v ptedchozi kapitole, tak organizovana modernita se pokusila

pomoci formalnich organizaci zaclenit velké masy lidi do socidlniho celku, ¢imz doslo

k rozpadu lokalnich pospolitosti (komunit), na které byly lidé po generace zvykli.

2 KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2004. s. 397.
ISBN 978-80-86429-52-6.

3 v . . . .. v s , v ,
Napt. v podobé nacionalismu, korporativismu ¢i tfidniho védomi
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Toto vSak bylo pouze docasné feSeni, nebot’ s postupnym pokrokem moderni
doby a nastupem svéta siti, se zacalo od modelu formalnich organizaci upoustét, nebot’
efektivita svéta siti je mnohonasobné vyssi nez je tomu u formalnich organizaci.

Keller popisuje sité nasledovné: ,,Sité jsou sestavy tvorené nezavislymi uzly,
mezi nimiz miize byt stridavé navazovano a opét ruSeno spojeni. V pripadé siti
ptuisobicich ve spolecnosti jsou uzly tvoreny jednotlivci ¢i skupinami a spojeni mezi nimi
miize mit podobu vztahu mocenskych, ekonomickych, informacnich, ale téz jen cisté
socidlnich, jako je tomu v piipadé siti ryze prdtelskych, péstujicich cistou sociabilitu.

Keller uvadi, ze vhled do praktického uplatnéni siti v ekonomické sfére
umoznuje lépe porozumét vlastnostem siti obecné. ,, Podle obecné definice nemad sit
zadné centrum, ucast v ni zrovnopraviuje vsechny zucastnéené a dava jim vsem rovnou
sanci podilet se podle vlastniho uvazeni na dobrovolné kooperaci. Pripad prechodu
firem na sitové usporadani vSak ukazuje, Ze rovnost vSech ucastniku site mize byt
iluzorni a jejich pravo kooperovat s druhymi je rozdéleno silné nestejnomérné.

V souvislosti se sit€émi 1ze dale konstatovat, ze tyto nejsou samostatné mocensky
neutralnim svétem, ale jsou projevem postupujici individualizace, abstrakce a
generalizace. Dale jsou projevem a nastrojem postupujici fuze financi a moci, které
zajistuji jejich co mozna nejrychlejii a nejlacingjsi reprodukei.’

Sité jsou tedy prostiedkem k propojovani globalniho kapitalu a zaroven zvySuji
roztfiSténost na stran¢ dodavatell a subdodavatelii ve vztahu k praci

Keller popisuje sité jako utvary bez vrcholku a bez centra, které umoznily
vrcholnou centralizaci a globalizaci kapitalu. ,, Sité vedou k tomu, Ze kapital je globalné
koordinovan, zatim co prdce je lokalné individualizovana. Sité jsou v neustdalém pohybu,
coz vytvari mohutné toky kapitalu, investic, ale také informaci, technologii, spolu s toky
medidlnich predstav a kulturnich symbolii. *’

Da se ale fici, Ze co sit¢ dodaly na pohyblivosti a dynamicnosti, to na druhou

stranu ubraly na jistotach a bezpeci.

* KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2004. s. 397.
ISBN 978-80-86429-52-6.

STamtéz: Keller, s. 399.

8 Tamtéz: Keller, s. 431.

" Tamtéz: Keller, s. 432.



Jejich bezprostfednost a piirozenost se na zaklad€ toho projevuje ve ztizené az
nemozné piedvidavosti velkych investorl a to i v pfedvidani blizké budoucnosti nejen
v oblasti ekonomiky, coZz nésledné zapficCinilo celosvétovy presun v oblasti kapitalu
z produktivnich oblasti do oblasti finan¢nich spekulaci, kde jsou sice mnohem nejistéjsi
vynosy, ale v ptipad¢€ pozitivni spekulace, vynosy mnohem vyssi.

»Ustavent siti jako projevu postupujici fuze penéz a moci a jako vyrazu rostouci
neosobnosti, univerzalnosti a generalizace vztahii moci narusilo primo v jadru
tripartitni rovnovahu mezi statem, zameéstnanci a zamestnavateli, o niZ se opirala
organizovana modernita. Nastald nerovnovaha umoznuje silam nadnarodni ekonomiky
diktovat své pozZadavky politice a podporovat socialno. Vlastni sité v podobé
sebekontroly, flexibility a deregulace umoznuji drzet pod kontrolou jak zaméstnance,
tak také jednotlivé regiony a celé stdty. “*

Oproti hierarchii formalni organizace maji sitova uspotfadani fadu vyhod, které

jsou vsak také kompenzovany fadou nevyhod:

8 KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2004. s. 432.
ISBN 978-80-86429-52-6.



Tabulka 2: Vyhody a nevyhody sit’ového usporadani

o vetsi

prizpisobivost
pozadavkim prostfedi i svych
vlastnich ucastnikti

. oproti  hierarchickym
organizacim maji sité
problémy s koordinaci funkci,

s rozdelenim zdrojti na

Formalni
organizace

° ucinngjsi
mobilizace
koordinované

zdroje,
vyuZiti,
efektivngjsi kontrola’

dosahovani dil¢ich cild, se
zvladanim komplexnéjsich
uloh
. nové  informacni a
komunika¢ni techniky — .
zvyseni prizpusobivosti,
ucinnéj$i  feSeni  problémil
koordinace a kontroly
komplexnich &innosti'’
. vyuziti byvalych | e prechod . oproti tomu
organizaci jako nezavislych | z hierarchického usporddani na | formalni organizace
dodavateliT. a subdodavatelti | pruzné menitelnou a volné | vramci  organizované

polotovarti a sluzeb''

pfestavitelnou sit — snizeni
objemu plnohodnotnych
pracovnich kontraktt a

oy r

roz§iteni pracovnich pomért
na dobu urCitou ¢i casteCny
uvazek, coz muze fadu lidi
privadét do ,,socialni nejistoty*

modernity sice pfinasely
urCitou miru bezpeci a
socialnich  jistot, ale
bylo to vnimano jako
odména za nutnost
podridit se organizaci

? Uvedené prednosti formalnich organizaci (tendence k byrokratizaci), zajistily formalnim organizacim

docasné vitézstvi v oblasti politické moci (centralizovany stat a jeho administrativa), v oblasti ekonomiky

(mamuti firmy a korporace) a dalSich odvétvich.

1 Keller uvadi, 7e od konce 60. a v prib&hu 70. let 20. stoleti se informatizované sité za¢inaji prosazovat

v ekonomice pfedev§im v oblasti finanénictvi a stavaji se hlavnim technickym predpokladem rozvoje

ckonomické globalizace.

" Tyto strukturni prom&ny umoznily sniZit ve velkych organizacich poéty zaméstnancti (véetné stiedniho

managementu) a zaroven se zbavily vyrobnich, dopravnich, skladovacich a dalsich kapacit, o které tedy

nemusely jiz nadale pecovat.




° sit nema zadné centrum,
zakladé
logiky, znajici jen dva stavy —
inkluzi a okluzi

funguje na binarni

b

. pfestoze  sitt nema
zadné centrum, rozhoduje o
tom, kdo ze subdodavatelu,
apod. bude vpustén do centra
velkych pfilezitosti, ¢i bude
nakonec vylougen'

° prechod na vztahy se
subdodavateli umoziuje platit
pouze cas, ktery byl skutecné
odpracovan a odmitnou platit
tzv. mrtvy cCas (potfebny
k ziskani  kvalifikace, nutny
odpocinku, apod.)

° kritika  ze strany
klasickych  sociologli, ktefi
poukazuji na  fakt, Ze

v disledku svéta siti se méni
model lidské spoluprace a
souziti, nebot’ vztahy se stavaji

v

lhostejnéjSimi, prechodnymi a

Cisté ucelovymi, v podstaté jde
0 docasnou kooperaci

ucastnikua v siti

Zdroj: KELLER, J., Déjiny klasické sociologie. Praha: 2004.

s. 397 - 401. ISBN 978-80-86429-52-6.

Sociologické nakladatelstvi (SLON),

2.3 Postaveni firem v dnesSni spoleCnosti

Obecné mizeme fici, ze postaveni firem v dneSni spole¢nosti ovliviiuje
pfedevSim rozsifovani volného trhu, spojené s ekonomickou globalizaci. Neustale se
zvysuji zménami

naroky na schopnost firem vyporadat se stale rychlejSimi

konkurenéniho prostfedi. Firmy musi reagovat na rostouci inovacni rychlost.

Rostou informaéni potieby organizaci, jako je pfisun relevantnich informaci ve

spravny cCas, na spravném mist€¢ a v odpovidajici formé. Nedilnou soucasti

konkurenceschopnosti firem je nejen informace ziskéavat, ale také jich ekonomicky a

efektivné vyuzivat.

12 Nejde samoziejmé o nevyhodu pro sit, ale pro jednotlivce i celé skupiny, které jsou do¢asné propojeny
v siti, nebot’ zde existuje stala hrozba jejich vylouceni, kdy pfeziti mimo sité je stale nesnadnéjsi. Zaroven
vsak tento model vede k tomu, Ze vzhledem ke konkurenénimu prostiedi, jsou ti, ktetfi se cht&ji v siti

udrzet, nuceni pracovat stale efektnéji.




Stejné tak se stavaji stale nepostradatelné&j$imi ti zaméstnanci, ktefi jsou schopni
kreativné a efektivné vyuzit pfichazejici informace a své vlastni znalosti ku prospéchu
firmy, pro kterou pracuji.

Diky popsanému vyvoji jsou vytvareny pracovni prilezitosti pro ty, ktefi se
nejen dobfe orientuji ve firmou pozadované oblasti a problematice, ale zarovei
disponuji t€émi profesnimi a osobnimi vlastnostmi, diky nimZ jsou schopni nejen
poskytovat vynikajici informacni sluzby, ale také piispét k tvorbé takového prostiedi,
jez bude podporovat sdileni poznatki a znalosti mezi zaméstnanci. Tim dochdzi
k posunu od kvantity ke kvalité, tj. k lidskym zdrojim. To umoziiuje mnohem hlubsi a
komplexnéjsi pohled na fungovani dneSnich podnikd.

Také lze konstatovat, Ze ke zméné postaveni firem dochézi 1 z toho divodu, ze
se, ze strany spotiebiteld, zac¢ina objevovat klesajici zajem o vyrobky masové produkce,
kdy naopak stoupd zdjem o vice specializované vyrobky a to pfedev§im o vyrobky
zvlasté vyssiho stylu a vyssi kvality. Lidé pozaduji mit vice v&ci osobniho charakteru a
uniformovanymi. Spotiebitelé v dneSni dobé€ kladou stale Castéji vEtsi diiraz na kvalitu a

jsou ochotni za kvalitngj$i produkty 1 vice zaplatit.

2.4 Potreba ontologického bezpeci

Ptestoze v pribehu let doslo ke zménam v kulturach od pfedmoderni az po
moderni, tak urCité aspekty divéry a procesy vyvoje osobnosti se uplatiiuji neustale.
V této kapitole se zamé&fime predevSim na vztah divéry a ontologického bezpeci a také
vyuZiti potteby ontologického bezpeci firmami. Giddens popisuje ontologické bezpeci
nasledovné: ,, Ontologické bezpeci je urcita forma, avsak velmi diileZita forma, pocitii
bezpeci v sirokém slova smyslu. Tento vyraz se tyka duvérivosti, kterou mad vetsina
lidskych bytosti v trvalost své vlastni identity a ve stdlost socialniho a materidlniho
prostiedi svého jednani. Pocit spolehlivosti osob a véci, tak klicovy pro pojem duvery,

Jje zdkladem pocitii ontologického bezpeci. “"

GIDDENS, A., Diisledky modernity. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2010.s. 85. ISBN 978-80-
7419-035-3.



Vyznam divéry nalézdme jiz v raném détstvi, kdy se dit¢ uci na zéklad¢ ziskané
zkuSenosti spoléhat na stejnost a trvalost pecovatelskych osobnosti'?, ale zaroven si
utvari daveéru v sebe samého. Giddens tvrdi: ,, Duvera v lasku pecovatele je podstatou
toho radikalniho priklonu k odpovédnosti, ktery zakladni divera — vsechny pozdeéjsi
formy divéry — predpokladaji. “”

V procesu socializace ¢loveéka je rovnéz rozhodujici nepfitomnost peCovatele —
pfedevS§im pak divé€ra vjeho navrat. Giddens diavéru v ndvrat charakterizuje
nasledovné: ,, Pocit, Ze na jiné je mozno se spolehnout — ktery je ustredni pro pocit
trvani vlastni identity, vypovida o uvédomeni si toho, Ze nepritomnost matky neznamend
pozbyvani lasky. Duveéra tak spojuje vzdalenost v case a prostoru a takto blokuje
existencialni uzkosti, které, pokud by nabyly konkrétnich podob, by se mohly po cely
Zivot stat zdrojem trvalé tryzné, jak v oblasti citii, tak chovani. Diivéra, ontologické
bezpeci a pocit trvani veci a osob ziistavaji v dospélé osobnosti navzdjem izce
spjaty. «l6

Lidska potifeba divéry, umoznujici existenci individua, je tedy hluboce
zakofenéna jiZ od narozeni, od prvnich mezilidskych vztahli. Diivéra v lasku pecovatele,
ve vlastni existenci a v realné trvani véci je pak primarnim piedpokladem dospélé
divéry v abstraktni systémy.

Povaha modernich instituci je zaloZena na dilezitosti divéry lidi v abstraktni
systémy.'” Vzhledem k tomu, e lidské v&déni nemiiZe obséhnout vie, je divéra
v systém v podstaté¢ nezbytnosti. Na druhou stranu lidem vztah, zalozeny na divéte
v abstraktni systém, vyhovuje, nebot’ v nich evokuje pocit bezpec¢i.

V podstaté¢ muizeme fici, Ze lidé v diavéfe a nevédomosti vyhledavaji pocit

ontologického bezpedi, tj. necht&ji védét piilig, aby se nemuseli zbyte¢né strachovat.'®

' Pro vétsinu jednotlivei je prvni pecovatelskou osobnosti matka, od které dit& p¥ijima city a pé&i, coZ jej
chrani proti ontologickym obavam a navozuje pocit ontologického bezpeci.

'> GIDDENS, A., Diisledky modernity. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2010.s. 88. ISBN 978-80-
7419-035-3.

' Tamtéz, s. 89

'7 Giddens popisuje laiky (jako "Fadové ob&any") a experty (jako zastupce abstraktnich systémi).

'® Giddens uvadi piipad pacienta, ktery by se jistd necitil tak bezpetng, kdyby v&d&l o viech

nemocnicnich praktikach

10



Dtlezitym tkolem ¢lovéka je pak vyrovnat se s naroky védeéni, které na nas
nakladd modernita, a to tieba i tim zplisobem, Ze predpokladame, Ze abstraktni systémy
maji smysl a jsou funk¢ni.

Ucta k védéni je nam vitépovana jiz ve $kolnim véku, v dospélosti se pak stavé
divérou v abstraktni systémy. Divéra v abstraktni systémy vSak nestaci, clovék je tvor
spoleCensky a je pro n¢j tedy dilezity i kontakt, komunikace v bezprostiedné
utvarenych vztazich, nejprve prostfednictvim komunitnich vazeb, a po jejich oslabeni
pak svazbami jinymi ve vzdélavacich institucich a posléze vici koleghm ¢i
nadfizenym.

Pocit ontologického bezpeci tedy mizeme chépat jako zaleZitost mnohem vice
emociondlni a instinktivni nez kognitivni, coZ vyplyva uz z povahy dneSniho moderniho
svéta. Duvéru v zajisténi ontologického bezpeci ze strany firmy lze pfirovnat k pocitu,

ktery se bezprosttedné tyka vazby k naSemu nejbliz§imu socialnimu okoli.
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3 FIREMNI KULTURA

3.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Pojem kultura je velmi obsdhly, mezioborovy pojem, ktery oznacuje nauceny
zpusob chovani, citéni a mysleni vznikajici v disledku adaptace socialnich skupin na
okolni podminky a jako osvédceny a G€inny prostiedek pro zvladani téchto podminek je
v ramci socialnich skupin piedavan. Je to jakysi systém pravidel, ktera zahrnuji postoje,
normy chovani, hodnoty, ndzory, které se utvaii uvnitt skupiny za ucelem jejiho preziti.
K osvojovani téchto norem dochdzi v pribéhu Zivota jedince a to hlavné
prostfednictvim rodiny, Skoly a socidlnich interakci s ostatnimi lidmi a postupné se tak
Clovék sam stava nositelem kultury. Do managementu byl tento pojem pievzat
z kulturni antropologie a za tviirce vymezeni tohoto pojmu je povazovan E. B. Tylor."

Firemni neboli organiza¢ni neboli podnikova kultura je pojem, u kter¢ho jen
tézko nalezneme vSeobecné uznavanou definici, a konkrétni vymezovani tohoto pojmu
zlstava pomerné riiznorodé€. Této tématice se vénuji autofi pusobici na poli psychologie,
ekonomiky, sociologie a také antropologie.*’

Definic tohoto pojmu nalezneme v odborné literatufe nékolik. Obecné je tento
pojem chapan jako jeden z pohledli na organizaci, zahrnujici fizeni chovani, jednani,
postoju pracovnikll prostfednictvim rtiznych symboll a ritudld. UmoZituje pochopit, jak
firma funguje a jaké sdili hodnoty a normy.

Patrik Janda formuluje firemni kulturu takto: ,, Firemni kultura je dlouhotrvajici
ndstroj, ale tézko ovladatelny a tézkopddny. '

Rozdé€luje ji na nékolik ¢asti a dale uvadi: ,, Nejlepsi zpiisob, jak zvySovat
firemni kulturu, je zvySovani produktivity. Nemusime se zamérovat na firemni kulturu,
ale na principy firemni kultury, kterymi jsou hodnoty firmy. Kultura se nam vytvori

v 22
samovolné.

' LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010. s. 12. ISBN 978-80-247-
2951.

2 Tamtéz, s. 17.

>l JANDA, P., Vnitrofiremni komunikace. Praha: Grada, 2004.s.23. ISBN 80-247-0781-0.

2Tamtéz, s. 24.
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Jiti Dé&dina a Jifi Odchazel, povazuji za velky omyl pfesvédceni, ze organizacni
kulturu je mozné zacit budovat az tehdy, kdyz je firma ekonomicky silna.

Podle nich je pfedevSim nutné, aby zameéstnanci pochopili kulturu firmy, ve
které pracuji a to hlavné prostfednictvim toho, ze védi, kam firma sméfuje, jaké ma
pfedstavy o svoji budoucnosti, jaké mé vize a jakych cili se snazi doséhnout.
S Patrikem Jandou se shoduji v tom, Ze klicovym znakem silné firemni kultury je to, Ze
vSechno v podniku funguje bez ptikazii, protoze zaméstnanci sdileji principy a hodnoty
spole¢nosti a v jejich duchu jednaji.”?

Andrew Brown fikd, ze organizacni kultura je ,,vzorec ndzoru, hodnot a
naucenych zpusobu zvladani situaci zaloZenych na zkusenostech, které vznikly béhem
historie organizaci a jsou manifestovdany v jejich aspektech a v chovdni clenii. “**

Detailné¢ vymezuje firemni kulturu Zdenék gigut takto: ,, Firemni kultura
vyjadiuje vidy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera ovliviuji
mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery
vnitropodnikovy Zivot.“” Podnikova identita je pojem, ktery od podnikové kultury
striktné¢ odliSuje. Ten zahrnuje hlavné komunikaci v podniku, podnikové jedndni a
podnikovy design.

V podobném duchu se pak nesou definice firemni kultury ostatnich autort.
Armstrong piSe: ,, Firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postojii,
domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla vyslovné
formulovana, ale v podminkdch neexistence primych instrukci formuje zpiisob jednadni a
vzdjemného piisobent lidi a vyrazné ovliviiuje zpiisoby vykondvani prace. “*°

Pfeifer a Umlaufova se pfiklani k ndzoru, ze , firemni kultura je souhrn
predstav pristupti a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a relativné dlouhodobé

v 4 ((2 7
udrzovanych.

» DEDINA, J., ODCHAZEL, I., Management a moderni organizovdni firmy. Praha: Grada, 2007.s. 221.
ISBN 978-80-247-2949-1.

24 BROWN, A. D.,, Organisational Culture. London: Pitman Publishing, 1995.s. 8.

» S§IGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 9. ISBN 80-7357-046-7.

** ARMSTRONG, M., Persondlni management. Praha: Grada, 1999.s.357. ISBN 80-7169-614-5.

*" PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., Firemni kultura: Konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit.
Praha: Grada, 1993.s. 19. ISBN 80-7169-018-X.
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Denison uvadi, ze pod pojmem organiza¢ni kultura je mozné si piedstavit
., zakladni hodnoty, nazory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovani,
které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi
predpoklady, hodnotami a chovdnim clenii organizace. “*

Z vice sociologického pohledu je podle J Vlacila pojem firemni kultura
analyticky ,,organizacni kultura se prvotné ustavuje jako urcita kultura prace —
socialné ustaveny zpusob kolektivniho vykonavani vyrobmich cinnosti, vyplyvajici
z vysoké intenzity kontaktii pracovnikii ve vymezeném prostoru podniku, zalozenych na
dlouhodobé, vétsinou mnohogeneracni akumulaci jejich zkuSenosti a umozZnujict jistou
seberegulaci pracovnich skupin. “*°

Z tohoto pohledu se v souvislosti s firemni kulturou ¢asto hovoii o socidlnim
klimatu podniku, do kterého se zahrnuje veskeré plisobeni pracovniho prostiedi,
socialnich podminek, osobnosti z vedeni podniku, ale i plsobeni vSech stranek
socialniho systému uvniti firmy jako je sdileni urcitych hodnot podniku, dodrzovani
nastavenych norem a kodexi. *°

Z pohledu teorie fizeni je firemni kultura chdpéana jako G¢inny ndstroj fizeni.
Margues a lJirdsek piSe, ze , podnikova kultura je soubor hodnotovych predstav a
norem chovani, ktery je produktem managementu podniku a ovliviiuje zakladni postoje
zaméstnancii podniku (je vSeobecne prijiman a udrzovan), projevuje se ve vsech
oblastech jeho Zivota... podnikova kultura zavisi na podniku samotném, na tom, jak si ji
podnik urcuje, jak rozsiruje a kontroluje chovani svych zaméstnancu a kazdodenni
normy, které povazuje za Zadouci... !

Z této definice vyplyva, Ze jednoznacnym tvlircem firemni kultury je vedeni,
tedy management firmy, na rozdil od sociologického thlu pohledu, kdy jsou za urcujici

aspekt podnikové kultury povazovani zaméstnanci firmy.

% DENISON., Corporate Culture and Organizational Effectivenes., str. 27.

¥ VLACIL, I., Organizacni kultura v ¢eském priimyshu. Praha: Codex Bohemia, 1997. s.20. ISBN 80-
85963-42-6.

3 SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 20. ISBN 80-7357-046-7.

' MARGUES, C., JIRASEK, F., a kol. Rizeni lidskych zdrojii.. Praha: Bankovni institut vysoka $kola,
2009. ISBN 978-80-7265-146-7.
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Marketingovy pohled na firemni kulturu popisuje E. Kulhavy takto:

a) komplex ekonomickych a metackonomickych hodnot a norem, zvyki a obyceji,
mytl a ritudldi, ceremonii a liturgii, zakladnich pfesvédceni a minéni, poradki a
pravidel, vzori, postoji a nepsanych zakoni, které jsou zalozeny na minulosti a
existuji v pfitomnosti,

b) zpiisob chovani z toho odvozeného, zejména chovani v rdmci vedeni, a nejen to
(také napf. 1 chovani telefonistky a vratné¢ho) jakoz 1

¢) materialni a nematerialni manifestace podnikové kultury vyplyvajici z chovani

lidi ¢innych z podniku™

Na zakladé této definice néktefi autofi zavadé&ji pojem marketingova kultura,
kterd je siln€ zaméfend na zdkaznika, na jeho potieby a pfani. Zaméstnanci firmy se pak

mezi sebou k sobé& chovaji tak, jakoby jednali s vn&jsim zakaznikem.”

Na firemni kulturu se 1ze podivat 1 z hlediska filozofickych pozic a chapat ji
jako soucast spolecnosti, vétSiho kulturniho celku a etiky podnikdni a mizeme ji
povazovat za jadro zajmu kulturni antropologie, kterd se zabyva porovnavanim
jednotlivych kultur. Z toho vyplyva dal$i kulturoantropologicky pohled, kdy podnik

chapeme jako samostatny kulturni systém.**

S timto hlediskem se jednoznacné ztotoziuji E. Bedrnové a 1. Novy, kdyz fikaji:
., Vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina nalezla ci vytvorila,
odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvlddat problémy vnéjsi adaptace a vnitini
integrace, a které se tak osvédcily, ze jsou chapany jako vseobecné platné. Novi clenové
organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. >’

Adrian Furnham a Barrie Gunter se pokusili vS§echny riizné definice organizacni

kultury sesbirat a pfi jejich porovnani dosli k zavéru, Ze se ve své podstaté shoduji ve

32 Blize: KULHAVY, E., Skici k marketingu. Praha: Victoria Publishing, 1993. ISBN 80-85605-61-9.
3 SIGUT, Z.: Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 12. ISBN 80-7357-046-7.
 Tamtéz, s. 12.

3 BERDNOVA, E., NOVY, L, a kol., Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-169-0.
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ttech zakladnich oblastech: ,, chdpdni organizacni kultury jako zpiisobu, jakym lidé
v organizaci jednaji, nebo jako zpiisobu, jakym lidé v organizaci mysli, prip. definovani
kultury jako kombinace obojiho. “°

Lukésova tyto existujici definice shrnuje takto:

., soubor zdkladnich presvédceni, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii

organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni a nemateridini povahy. >’

3.2 Typologie firemni kultury

I ptesto, Ze kazdy podnik ma svoji vlastni vymezenou, originalni firemni
kulturu, 1ze na zékladé empirickych vyzkumi vydefinovat n€kolik riiznych typt firemni
kultury. Dosud zpracované definice firemni kultury maji vyznam jak teoreticky, tak
prakticky.

Kazda typologie ve své podstaté obsahuje mnoho dalSich omezeni a tvoii ji

urcity pocet kritérii.

Mezi zékladni patfi:
e zpisob zamé&stnavani spolupracovnikli
e kritéria a zpisob rozhodovani
e rozdéleni pravomoci a odpovédnosti
e kritéria a ¢asové cykly hodnoceni pracovnikli a dynamika jejich pracovni kariéry
e styl fizeni a pievazujici zptisob kontroly,

e interpersondlni vztahy®

V oblasti podnikové kultury je jeji typologie velmi rozsahlou oblasti, kterou se

zabyvala celd fada autor. Mezi nejvyznamnéjsi patii Ch. Handy, F. Trompenaarse, T.

3 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010. s. 18. ISBN 978-80-247-
2951.

37 Tamtéz, s. 20.

3 BERDNOVA, E., NOVY, 1., a kol., Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-169-0.
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E. Deal, A. A. Kennedy, R. E. Quinn, W. Hall, R. LukaSové a dalsi. Kazdy z autorti ma
na danou problematiku jiny pohled a klade dliraz na rtizné aspekty. Pro potieby této
bakalarské prace podrobnéji zminim rozdéleni typologie podle R. LukaSové a Ch.

Handyho.

LukaSova rozliSuje ¢tyri zakladni skupiny typologii organiza¢ni kultury:
1. typologie formované ve vztahu k organizacni struktuie
2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na
prostiedi
3. typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace

4. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

Mezi prvni definované typologie firemni kultury patii pravdépodobné typologie
Rogera Harrisona, ve které vymezil ¢tyfi zékladni typy: kulturu moci, kulturu roli,
kulturu ukold a kulturu osob. Tyto typy nasledné rozpracoval o né¢kolik let jeho
pokracovatel Charles Handy.

Kultura moci je charakteristickd dominantnim postavenim jedince ve stfedu
organizace a jde o kulturu silnou, vyhovujici jedincim, ktefi maji radi riziko a
nepotiebuji pocit bezpeti a jistotu.*

V organizacich zalozenych na pravidlech a normach je uplatiiovana kultura roli.
Pti¢emz roli se rozumi ocekavané chovani pracovnikii v dané pozici, které je piesné
vymezeno popisem prace a je uspokojujici pro jedince, ktefi netouzi po moci.

., Kultura ukolit je kultura zamérend na vysledky a vykonnost a podle Handyho
patri mezi nejvyuzivanejsi kultury. Jedinci se zde uplatiuji predevsim na zaklade svych
schopnosti. “*!

Kultura osob jsou clenové organizace samostatnou jednotkou a zadny

jednotlivec nema dominantni postaveni a vztahy jsou na Girovni partnerskeé.

% LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010.s. 99. ISBN 978-80-247-
2951.
* Tamtéz, s. 100.

' Tamtéz, s. 101.
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Pravé toto Handy rozdé€leni typologie ma velky vyznam, protoZe diky nému

doslo k popularizaci celé problematiky firemni kultury.*?

3.3 Zpisoby utvareni firemni kultury

Jak uvadi Widgner ve své publikaci, zdkladnim stavebnim kamenem utvéfeni
firemni kultury je proces uceni, ktery miize byt pojat dvéma zpusoby. A to redukci

, . e . , 4
tizkosti, nebo pozitivnim posilovanim.*

3.4 Redukce uzkosti

Ve firméach se Casto objevuji problémy, se kterymi se zaméstnanci dosud
nesetkali a nevi si s nimi rady. To u nich vyvolava pocit nejistoty a uzkosti. Pokud
naleznou fungujici feSeni této situace, maji vétsi nachylnost jej aplikovat na podobné
typy problémi i v budoucnu. Nevyhodou muize byt absence kritického mysleni vedouci
k automatickému vyuzivani ,.tradicniho® jiz ovéfeného feSeni problému, u nichz by
ve kterém si zaméstnanci zvykli fesit problém takovym zpiisobem a nejsou ochotni jej

jakkoliv ptehodnocovat.**
3.5 Pozitivni posilovani spravného zpiisobu chovani

Na charakteristice pozitivniho posilovani spravného zpiisobu chovani se
Lukasova a Wagner shodnou.

Pozitivnim posilovanim je mySleno opakovani chovani a zplsobl feSeni
vedoucich k Zadoucim vysledklim, a naopak piehodnoceni ¢i opousténi takovych

zpiisobll feseni, které nefunguji.

2 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010. s. 102. ISBN 978-80-247-
2951.

® WAGNER 1., Systém managementu. 1. vydani, Brno: Masarykova univerzita, 2006. s. 314. ISBN 80-
210-3972-8.

* Tamtéz, s.314
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Konkrétnim piikladem mutze byt zavedené neformélni chovéani na pracovisti a
niz8§i kultura odivani, kdy pracovnici chodi do prace v obleCeni, které je pro né
nejpohodIngjsi. Na misté pracovisté si obuji pantofle, pficemz pravé diky tomuto svému
pohodli jsou nejvykonnéjsi. Tento typ kultury se mize ujmout naptiklad u programatora
nebo jinych zaméstnancl, ktefi nepfijdou do styku s konecnymi zdkazniky. Pokud
ovSem ve firm¢& nastanou takové zmény, které maji za nasledek vyskyt zdkaznika na
misté¢ pracovisté, je nutné zavedenou kulturu odivani piehodnotit a nasledné ji
pFizptsobit novym okolnostem.*’

, Bohuzel i tento zpiisob uceni neeliminuje nebezpeci navratu k piivodné
,osvedcenym*®, avSak v urcité situaci naprosto neprijatelnym, zpiisobiim feSeni

o wd6
problémii.

3.6 Rozdily ve zpisobech utvareni firemni kultury

Rozdilem mezi redukci Gzkosti a pozitivnim posilovanim spravného zplisobu
chovani ¢i feSeni probléml tkvi pfedev§im vtom, Ze u pozitivniho posilovani
zameéstnanci ¢i ¢lenové organizace rozpoznaji nefunkcéni ustanoveni v kultute, nasledné
jej prehodnoti a snaZi se jej zlepsit. Na rozdil u redukce tizkosti je urcity zptsob chovani
¢i feSeni problémi povazovan za spravny a nikdo se nad nim nijak nezamysli, nebot’ tito
zaméstnanci vyznavaji myslenku: ,,Tohle je zplisob, jakym u nas tento typ problémi
feSime.“. A dal uz nad tim nepfemysli.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, firemni kultura se utvafi na zdklad¢ spolecného
uceni. Ve firmach je zadouct silné kultura — ,,tedy kultura zalozend na Siroce sdilenych
predpokladech, hodnotich, normdch a vzorcich chovani.«*’

Aby toho bylo dosazeno, je nutné zaméstnanciim a dal§im ¢lenim organizace
umozinovat a poskytovat piileZitosti ke spole¢nému uceni.

V piipadé vysoké fluktuace zaméstnancli ve firmé (obzvlasté na manazerskych

pozicich) dochazi k nezadoucimu vysledku, jinak feceno ke slabé a difuzni kultute.

 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol., Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 37.
ISBN 80-247-0648-2.

* WAGNER I.: Systém managementu, 1. vydani, Brno: Masarykova univerzita, 2006. s. 315. ISBN 80-
210-3972-8.

Y LUKASOVA, R, NOVY, 1. a kol,, Organizacni kultura. s. 37
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4 ZMENA FIREMNI KULTURY

Cilem managementu je vytvofit ve firm¢ takovou kulturu, kterd svym
pusobenim bude piispivat k jeji vykonnosti. Kultura v podniku se automaticky vytvoii 1
bez fizeni a pomoci manaZerid, nicméné otazka jeji kvality je Casto spornd. Pokud jiz
takova situace nastane a vhodna firemni kultura neni nastavena hned na zacatku, muze
ji management systematickym plsobenim a dal$imi ndstroji ovlivnit ve prospéch firmy.
Bohuzel silnou a zddouci kulturu nelze zformovat pouze prostfednictvim né€kolika
manazerskych aktivit, nybrz predevsim sdilenou historii a dlouhodobéj$im ucenim.

Ke zméné kultury miiZze dojit dvéma zplisoby, a to bud’ Ziveln&, nebo fizené.
Zivelna zména muize byt nebezpeéna. Je charakteristicka znejisténim soucasné kultury a
bojem mezi stdvajici a pozadovanou kulturou. Tento zpiisob mize mit v nejhorSim
pfipad¢ za nasledek 1 zanik firmy. Pokud management za¢ne jakkoliv zasahovat do této
oblasti, pfechazi ke zmén¢ fizené. Ta je charakteristicka ustanovenim postupu, kterym
se firma pfi piechodu k nové kultufe idi. **

., Vysledkem neexistence podnikové kultury mohou byt nedostatecné vyuzité
lidské zdroje podniku, neschopnost komunikace zaméstnancii uvniti- podniku, Spatné
vztahy s dodavateli, ztrata zakaznikii; to muzZe vyustit az v u nds nechvalné znamé
., tunelovani podniku.“49
Svoboda tvrdi, ze pokud organizace dospéje k zavéru, ze je nutné svou kulturu

zménit, musi se zamyslet nad soucasnym stavem a smétovat ke konkrétnimu vysledku,

jinak fe¢eno k pozadovanému stavu.”

*® TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 145. ISBN 8024704056.

¥ DEDOUCHOVA, M., Strategie podniku. Praha: C.H.Beck, 2001. s. 13. ISBN 80-7179-63-4.

% SVOBODA, V., Corporate identity. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling, 2003. s. 52. ISBN 80-7318-
106-1.
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4.1 Postup pri zméné firemni kultury

4.1.1 Stanoveni jednoznacné strategie firmy

LukaSové apeluje ve své knize na diilezitost urceni strategie firmy. Ta by podle
ni méla byt nejen jednoznacné a srozumitelné stanovend, ale soucasné také dlouhodobé
udrzitelna. Firma musi pfesné¢ veédét, kam a proC¢ tam smeéfuje. Pokud nedokéze
jednoznacné urcit, ¢eho chce v budoucnu dosahnout, pak toho v realit¢ dosdhne opravdu
jen stezi.

Pozadavek dlouhodobé udrzitelnosti je zcela logicky, protoZe je prokéazano, Ze
proces zmény kultury je znaéné dlouhodobé zéleZitost Castokrat trvajici 1 nékolik let.
Pokud by firma nem¢la stanovenou dlouhodob¢ udrzitelnou strategii firmy, nemohla by
tato zména byt z ¢asového hlediska zcela dokoncena. Dokonce by pokus o zménu mohl
mit negativni nasledky v podobé nejistoty zaméstnanct a chaosu ve firmg.”!

r

4.1.2 Formulace oéekavani

Majitelé ¢i vedouci pracovnici ve firmé by méli védet, co od svych zaméstnanci
ocekavaji, jinak feceno, jaké odborné kvality ¢i osobnostni charakteristiky by m¢l mit
,,1dealni zaméstnanec®.

Tureckiova citovala ve své knize definici a charakteristiku firemni kultury, jez
uvedl Shein ve své knize Organizacni kultura a vedeni z roku 1985: , Firemni kulturou
rozumime soubor zadkladnich a rozhodujicich predstav, hodnot a norem chovani, které
se v predchozim vyvoji osvédcily, jsou sdileny prislusniky organizace a povazovany jimi
za obecné platné. Od zaméstnancii (véetné novych) se ocekavd, ze budou tyto hodnoty
nejen respektovat a jednat v souladu s nimi, ale Ze je budou dale rozsifovat pomoci

prostiedkii firemni kultury. “*

S LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 115-
116.. ISBN 80-247-0648-2.

> In: TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 134. ISBN
8024704056.
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Aby toho bylo dosazeno, mohou organizace pouZzivat rizné nastroje, mezi n¢z
patii mimo jiné rtzné ritudly ve styku se zaméstnanci. Svoboda mezi tyto nastroje
zatazuje napiiklad hodnoceni spolupracovnikii, personalni pohovory se zaméstnanci
tykajici se jejich kariérniho ristu ¢i spokojenosti v organizaci a také dal$i vzdélavani
zamé&stnanci.”

Velkym organizacim se doporucuje vytvorit dokument, ve kterém by byly
uvedeny veSkeré pozadavky a normy chovani pracovnikli ¢i jinych ¢lenii organizace.
Castokrat se tyto dokumenty nazyvaji eticky kodex, nebo kodex zaméstnance firmy.
Tyto pozadavky by mély byt univerzalni pro vSechny ¢leny organizace.

Formulace Zadouci kultury v n€kterém z vySe uvedenych dokumentl by neméla
byt ptilis slozitd ¢i1 komplikovand. Naopak by zde mél byt uveden srozumitelny obsah a
metodickd stranka, do které spadaji konkrétni kroky postupu a jejich ¢asovy horizont.
Dale by zde mély byt vymezeny povinnosti jednotlivych skupin zaméstnanct a také

vysvétleni, z jakych diivoda chee firma ménit svou kulturu.™

4.1.3 Hodnoceni sou¢asné kultury

LukéSova, se kterou se shoduje také Wagner, véti, Ze pokud firma chce zlepsit
svou organizacni kulturu, je nutné nejprve znat jeji aktualni a pozadovany stav. Jejich
porovnani poskytuje prostor pro zmény a umoziuje urcit konkrétni kroky k odstranéni
nezadoucich odchylek.

Na zaklad¢ presného pojmenovani rozdilii mezi soucasnou a zadouci firemni
kulturou je mozné stanovit ptfesné potadi odstrafiovani diferenci. Neni dobré fesit
vSechny problémy najednou a urcenim priorit se muze predejit n€kterym zbyteCnym

nedorozuménim.>’

3 SVOBODA, V., Corporate identity. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zlin&, 2003. s. 47. ISBN 80-7318-
106-1.

* LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 116-
117. ISBN 80-247-0648-2.

5 Tamtéy, s. 117.
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Touto problematikou se zabyva také Shein, kdyz tvrdi, ,, Ze zdkladni je pochopit,

. . . s ’ v , v o v ’ v 56
Jjak je existujici kultura podporovana pred tim, nez mize byt zmenéna.*

4.1.4 Vymezeni nejdulezitéjsich oblasti souvisejici s firemni kulturou

Firemni kultura je zahrnuta do mnoha oblasti podnikového fizeni. Je nutné tyto
oblasti pfesn¢ vymezit a stanovit vécné a Casové pozadavky tykajicich se zaddoucich
zmen.

Casto jsou pozadavky na zaméstnance nastaveny spravné, ale diky jinym
oblastem je nelze realizovat. Proto je nutné stanovit si a nasledn¢ dodrzovat postupy,
které zabrani této chybé.

S tim souhlasi také Schwartz a Davis, ktefi do svého modelu zmén podnikové
kultury zahrnuli také ,, identifikovani a zaméreni se na ty specifické aspekty podnikové

kultury, které jsou dilezité pro dosazeni strategického vispéchu podniku.

4.1.5 Informovani zaméstnancu

Aby realizace zmén podnikové kultury byla Usp&$na, je nutné, aby sni
zamé&stnanci souhlasili a pfijali ji za svou. Firma, zastoupend majitelem ¢i jinymi
vedoucimi pracovniky, musi informovat své zameéstnance o této zméné a hlavné
vysvétlit jeji pficiny. Je dalezité, aby zaméstnanci védéli, co se od nich bude pozadovat
a pro¢. Snahou managementu je, aby tuto zménu zaméstnanci piijali pozitivné a proto
jim musi vysvétlit logiku pfechodu k nové kultufe spojenou se strategickymi cili
organizace. Proto se management snazi o pozitivni motivaci a zdlraziuje vyhody téchto
zmén.”®
Jedna se o citlivou zaleZitost a ukolem managementu je, aby zaméstnanci neméli

pocit, Ze je s nimi manipulovano.

% In: BROOKS, L, Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni. Pielozil Vilém
Jungmann, Brno: Computer Press, 2003. s. 227. ISBN 80-7226-763-9.

"In: SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 46. ISBN 80-7357-046-7.

¥ LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 118..
ISBN 80-247-0648-2.
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Nasledkem toho by totiz mohl byt nedostatek spoluprice zjejich strany,
potlaceni iniciativy jednotlived ¢i dokonce samotné jejich sméfovani proti témto

vytyenym hodnotam. Témito riziky se zabyva Sigut. >

4.1.6 Vzdélavani a trénink zaméstnanca

Kdyz uz jsou zaméstnanci informovani o novych pozadavcich, je nezbytné, aby
jim bylo umoznéno nabyt novych vzorctli jednani a hodnot.

Tento novy zpiisob jednani si totiz musi sami ovéfit a vyzkouset, aby si jej
nasledné¢ mohli osvojit a firma tak dosahla svého cile. Se vzdélavanim a tréninkem
zaméstnancll by se mélo zacit co nejdiive a systematicky. Je velmi dulezité, aby
nastavené pozadavky byly realné a fakticky dosazitelné.*

Brooks blize popisuje styly u€eni. Konkrétné jeden znich Uzce souvisi se
uc¢enim zaméstnancti a nasledné s jejich efektivnosti pii pracovni ¢innosti. Dle néj je ve
firméach vitdna schopnost zapojit se do tzv. dvousmyckového uceni. Tato schopnost
umoznuje zaméstnanclim vychazet z predchozich zkusenosti, ucit se z nich a inovovat a

experimentovat s jinymi moznostmi.’

4.1.7 Kontrola

Wagner upozoriiuje na mozné zmény v prub&hu systematického postupu k cili —
tedy k vytvofeni silné a stabilni firemni kultury. Dle n& by se pribézné mélo
kontrolovat dosahovani wurcenych cili v oblasti zmény kultury a dodrzovani
stanovenych postupt.

Je mozné, Zze muze dochazet k nevyvdzenému postupu mezi jednotlivymi

oblastmi €1 ke zji$téni ne¢ekanych souvislosti s nezddoucimi dopady.

59 SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. s. 47.

% LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol. Organizacni kultura. . Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 118.
ISBN 80-247-0648-2.

' BROOKS, 1., Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. P¥elozil Vilém Jungmann,

Brno: Computer Press, 2003. s. 231. ISBN 80-7226-763-9.
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Diky kontrole postupu mize dojit k pochybnostem ohledné pfinosu a celkového
smyslu realizace zmén. Firma se muize dokonce uchylit k sankcim v ptipade, ze se
chvalené a prodiskutované navrhy zmén neposunuji k realizaci.®*

V kazdém piipad¢ je kontrola nutnou soucasti projektu a neméla by byt

podcetiovana.

2 WAGNER L.: Systém managementu. Brno: Masarykova Univerzita, 2006. s. 320. ISBN 80-210-3972-8.
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4.2 Prvky organizacni kultury

, Kulturni prvky jsou oznacovany jako nejjednodussi strukturalni a funkcni
Jjednotky, predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. “%

Mezi primérni funkéni jednotky patii pfedevsim zakladni pfedpoklady, normy a
pravidla, hodnoty ¢i postoje vyzndvané v organizaci a nalezi sem mimo jiné také

artefakty materidlni ¢i nemateridlni povahy. V nasledujici Casti prace uvedu pouze

vvvvv

4.3 Hodnoty a postoje

4.3.1 Hodnoty

Pojem hodnota definovala v souvislosti s organizac¢ni kulturou Tureckiova jako
, zavazujici idea ovlivitujici chovani lidi.“*? Hodnotou je v podstaté viechno, co je pro
lidi dtlezité a ¢emu prikladaji vyznam. Je ziejmé, Ze je promitdna do rozhodovani
jednotlived ¢i celé organizace. Zpravidla se jednd o jednoduché hodnoceni ve smyslu
dobry — Spatny. Hodnotou pro majitele ¢i vedeni organizace mtize byt naptiklad ,,porazit
konkurenci®, ,,dosahovat vysokych zisk(“, anebo tfeba ,vyvijet nové, originalni
produkty*. Pokud je vyznavaji také ostatni ¢lenové organizace, je to pro firmu zcela
jisté piinosné.

Bohuzel v realité se ¢asto vyskytuje nesoulad mezi hodnotami prohlasovanymi a
skute¢né zastavanymi. Piikladem muze byt propagace, kterd znazoriiuje maximalné
spokojen¢ho zédkaznika. Vedeni firmy prezentuje své poslani a cile ve stylu ,,pro
zakaznika cokoliv*. Na druhou stranu vSak od svych zaméstnanct poZzaduji predevSim
finanéni vysledky.®® To miiZe na zaméstnance piisobit rozporuplng, nebot’ firma klade

daraz na spokojenost zakaznikt, ale kontroluji jen vysledky z oblasti realnych zisk.

8 LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol., Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 22.
ISBN 80-247-0648-2.

% TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 134. ISBN 8024704056.

% LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizacni kultura. s. 23.
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Samoziejmé, ze vétSina lidi si vybere jako hodnotu zisk, nebot’ ten je
kontrolovan a z toho mohou mit odmény ¢i prospéch. Pokud se budou tidit hodnotou
prvni, a to spokojenosti zdkaznika, tak odménu nedostanou, nebot’ tato oblast neni
kontrolovana a hodnocena a miize se stat, ze nemusi dosdhnout takovych financ¢nich

vysledkt jako jejich kolegové zastavajici hodnotu zisku.

4.3.2 Postoje

Na této problematice se LukaSova a Brooks ve svych knihach shodnou.
Terminem postoj se rozumi ,,vztah k urcitému objektu, kterym miize byt osoba, véc,
uddlost ¢i problém.“” Je zde velky prostor pro motivaci, diky které zaméstnanci
povazuji svou praci za smysluplnou, citi se jako dilezitd soucést organizace a zaujimaji
k firmé pozitivni postoj. To s sebou pfinasi také vysledky v podobé jejich loajality a
vykonnosti.

Postoj je vytvaren nasledujicimi sloZzkami: nazory tykajici se pfedmétu zdjmu,
emocemi vazanymi na tento predmét a tendencemi k jednéni ve vztahu k tomuto

Y1 67
predmétu.

4.4 Normy a pravidla firemni kultury

Podle LukaSové jsou pro firemni kulturu charakteristické normy a psana ¢i
nepsana pravidla. Pravé podle nich ur¢ujeme, co je Zadouci a naopak co je Spatné.
Jedna se o soubor navzijem souvisejicich a provazanych pravidel a norem, které jsou

zékladem urlujici zptisob mygleni &i feeni problémi ve firmg.®®

V prevazujici vétSing€ firem je otdzka organizacni kultury dana pouze nepsanymi

pravidly ¢i zvyky a nové prichozi si musi pozadované zptisoby chovani osvojit sami.

% LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 22. ISBN
80-247-0648-2.

" BROOKS, 1., Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. P¥elozil Vilém Jungmann,
Brno: Computer Press, 2003. s. 25. ISBN 80-7226-763-9.

% LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. s. 24
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Zdrojem informaci pro né¢ muze byt pfedevS§im pozorovani stylu komunikace
mezi zam¢&stnanci, kultura odivani a mnoho dalSiho.

Vsechno musi mit sva pravidla a fad, aby to fungovalo, a ani kultura v podniku
neni vyjimkou. Ne vzdy si zaméstnanci osvoji pozadovanou kulturu, a naopak se
Castokrat chovaji v rozporu s tim, co je uvedeno v pravidlech ¢i norméch.

, Firmy, které se z dobrych staly skveélymi, budovaly soudriny systém s jasné
urcenymi omezenimi, ale také lidem vramci tohoto systému davaly svobodu a
odpovédnost. Najimaly lidi se sebekazni, kteri nepotiebovali byt Fizeni, a pak se staraly

S , s 69
o Fizeni systéemu, a ne lidi.

4.4.1 Normy chovani

LukéSova blize specifikuje normy: Na rozdil od niZe uvedenych pravidel jsou
normy neformalni zélezitosti. Jednd se o nepsané zasady chovani v konkrétnich
situacich, které vSichni ¢lenové organizace akceptuji. VétSina zaméstnanct se kultuie
firmy a zavedenym normam chovéni v organizaci podfidi. Pokud by tak neucinili, zcela
jisté¢ by doslo k jejich ,,vyfazeni“ ze skupiny. Ostatni ¢lenové se k nepfizplsobivym
zaméstnancim chovaji odmitave, chladné a obvykle je nezvou ke spole¢nym ¢innostem,
jako jsou naptiklad obé&dy, spolecnd kava apod. Tyto skupinové normy maji ve firmé
zésadni vyznam, nebot’ ,, vymezuji chovani, které v organizaci je a neni akceptovatelné,
c¢imz reguluji kazZdodenni chovani pracovnikii a zajistuji stabilni a predvidatelné
prostiedi. "’

Skupinové normy mohou byt pro firmu pozitivni a pfinosné, ale také negativni,
snizujici vykonnost jednotlivych zaméstnanc.

Bé&Zznou normou muiZe byt vzijemnd vypomoc, podpora svych kolegi ¢i
usilovani o sviij rozvoj a uspéch celé firmy. Pro n€které zaméstnance firmy je normalni

byt piijemny na zakazniky a snazit se uspokojit jejich potfeby nad rdmec svych

% COLLINS, 1., Jak z dobré firmy udélat skvélou. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. s. 138. ISBN 978-
80-247-2545-1.

" LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 24.
ISBN 80-247-0648-2.
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povinnosti. To jsou normy, které jsou pro firmu zcela jisté¢ vyhodné a organizace by
mély takto nastavenou kulturu podporovat riiznymi motiva¢nimi prostiedky.

V ptipadé€, ze ncktery novy zaméstnanec do takto nastavené¢ho typu kultury
nezapadne, je dobré jej co nejdiive vymeénit za jiného, vyznavajiciho stejné hodnoty
jako ostatni ¢lenové skupiny.

Mezi nezadouci normy patii napfiklad casté pozdni pfichody zaméstnanct,
nezdjem o praci ostatnich kolegii, nebyt iniciativni a ve své pracovni dobé vykonat
pouze to, co je ndplni jejich prace bez jakékoliv snahy udé€lat néco navic. Pokud
zaméstnanci firmy vyzndvaji prave tuto normu, je pro zvySeni efektivnosti a vykonnosti
nutné zavést v organizaci patficné zmeény.

Je ziejmé, Ze 1 samotni zaméstnanci se budou citit 1épe v pozitivni atmosfére na
pracovisti mezi prateli, ktefi si navzdjem pomahaji a navzdjem oceniuji pracovni snahu.
Naopak prostiedi firmy se Spatn€ nastavenou kulturou a nezadoucimi navyky
zamg&stnancl piisobi na ¢leny organizace demotivacn€ a miZze u nich vyvolavat i stres.
To ptirozené snizuje jejich zajem o uspéch firmy souvisejici také s jejich vykonem.
Védi totiz, ze pokud budou piili§ aktivni, nebo pfijdou s novym napadem na pozitivni
zménu v organizaci, tak se vymknou béZnému chovani ostatnich ¢lent organizace a

budou ,,potrestani® jesté¢ odmitaveéjsim chovanim svych kolegt.

4.4.2 Pravidla

Spousta firem spadajicich do kategorie stfednich az velkych, mé& automaticky
vypracovany dokumenty tykajicich se konkrétnich pravidel, jeZ by se mély v organizaci

dodrzovat.

Vysekalova spolecné s MikeSem uvadi ve své knize konkrétni dokumenty:

o | firemni (podnikovy) rad;
e smérnice Fizeni firmy (podpisovy rad, zastupovani managementu apod.);
e smérnice pro pracovni oblékani;

e zasedaci poradek pri poradach,
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e pracovni doba a délka prestavek;

o, y 71
o kodex jednani zaméstnance.

Tato pravidla zabranuji chaosu ve firmé a poskytuji zaméstnanclim alespoil
zakladni jistoty. Pokud do prace nastupuje novy zaméstnanec, mohou mu tyto
dokumenty velmi pomoci sadaptaci v novém pracovnim prostiedi. Diky témto
smérnicim ¢i kodexiim totiz mize predpokladat, co se od n¢j ocekava a také vi, co miize
od svych kolegti ¢i nadfizenych ocekavat on sam.

V piipadé, ze n¢kdo tyto pravidla nebude dodrZovat, mize za to byt sankciovan
vedenim firmy nebo jinak ,,potrestan* odmitavym chovanim svych kolegt.

Samoziejmée to plati také obracen¢ a v ptipad¢ vyjimecného a nadstandardniho
dodrzovani vySe uvedenych fadi ¢i kodext mohou byt zaméstnanci odménéni nejen
finanénimi prémiemi, ale také motivacné pisobicim uzndnim ostatnich c¢lend

organizace.

4.5 Organiza¢ni mluva

To, jakym zplsobem se lidé ve firmé vyjadiuji a jakym stylem mezi sebou
mluvi, vyjadiuje mimo jiné miru formalnosti vztahli na pracovisti nebo hodnoty
vyznavané v organizaci.

Vzijemné porozuméni a stejné chapani vyznamu slov je dulezitym aspektem
emociondlni pohody a dorozuméni na pracovisti.

Pokud tyto vyznamy nejsou sdileny, a kazdy si pod stejnym pojmem piedstavi
néco jiného, mize dojit ke konfliktim a nedorozuménim. >
Proto je dulezité podporovat ve firm& komunikacni otevienost. Je vhodné, aby

ve firemni kultufe bylo béZnym jevem pokladani otazek do té doby, dokud nebude zcela

ziejmé, ze doty¢ny skute¢né vi, co se po ném chce.

" VYSEKALOVA, J., MIKES, J., Image a firemni identita. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 71. ISBN
978-80-247-2790-5.

" LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. s. 23. ISBN 978-80-247-
2951.
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., Nedorozumeni byva zpiisobeno i profesnim zZargonem a neschopnosti mluvciho

v . s v . . ’ «73
vzit se do pozice naslouchajiciho (napr. technik si nerozumi s ekonomem). *

4.6 Zvyky a ritualy

,Zvyky, ritudaly a ceremonidly jsou ustdlené vzorce chovani, které jsou
v organizaci udrzovany a predavany. Jako soucast organizacni kultury napomdhaji
hladkému fungovani organizace, snizujici nejistotu pracovnikii, vytvareji stabilni a
predvidatelné prostiedi a umoziuji pracovnikiim vytvdreni viastni identity. "

Vyse uvedena definice vyjadiuje nékteré piinosy ziskané zavedenim riznych
zvykd a ritudld do firemni kultury. Vyznamné pfispivaji ke zlepSovéani vztahi na
pracovisti, a proto byvaji ¢asto vedoucimi pracovniky cilevédomé fizeny.

LukaSova zahrnuje mezi typické zvyky v organizacich napiiklad oslavy
narozenin ¢i vanoc¢nich svatkli. Obzvlast’ v mensich firmach je bézné dodrzovat zvyky
spojené s povysSenim nekterych svych kolegl nebo je samoziejmé potadani rozlucek pro
zamé&stnance odchazejici do diichodu.

Ve firmach se velmi casto mohou lidé setkat sriznymi ritudly. Jednd se
v podstaté o zvyky, které maji mimo jiné symbolickou hodnotu. Ptikladem muze byt
ranni pozdraveni kolegli pfi pfichodu do prace ¢i pravidelné se konajici schlizka
s vedoucim pracovnikem hodnotici vykon zamé&stnanct.

Ritudly se rozd€luji do tfech kategorii. Prvni je informacni, ktera zahrnuje
napiiklad zplsob vedeni porady, nebo hlasovani ¢i jiny styl schvalovani rtznych
dokumentd.

Druh4 kategorie ritudlu se nazyva spolecensko-rozvojova. Ta mé vysoky vliv na
integraci a spokojenost zaméstnanct ve firmé&. Sem spadaji oslavy vyroci firmy, firemni
plesy a mnoho dal$iho.

Posledni, a dle mého nazoru velmi diilezitou oblasti, je kategorie motivacéni.

Tuto oblast ritudli podrobnéji rozebird Tureckiova ve své publikaci. Jedna se o ritudly

" WAGNER L.: Systém managementu. Brno: Masarykova Univerzita, 2006. s. 288. ISBN 80-210-3972-8.
* LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 24.
ISBN 80-247-0648-2.

> Tamtéz, s. 25.
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spojené s pravidelnym oceniovanim zaméstnanci ¢i vyhlasovanim nejlepSich
pracovniki.”®

Pravé motivace je pfimym nastrojem ke zvySovani jejich loajality a vykonnosti.
Velké korporace a narodni organizace znaji vyhody a veskeré pfinosy tohoto ritudlu a

proto jej efektivné vyuzivaji.

" TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 164. ISBN 8024704056.
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5 FIREMNI KULTURA VE SKUPINE CEZ

Vyse uvedeny teoreticky vyklad tykajici se pojmu firemni kultury a dalSich
souvisejicich pojmii se v nasledujici Casti prace pokusim dokreslit vybranymi prvky
firemni kultury ve skupingé CEZ. Jako zaméstnanec této spolecnosti, kterd klade na
firemni kulturu velky diraz, se mé tato problematika velmi uzce denné dotyka a je to
véc, kterou osobn€ intenzivn€ vnimam.

Protoze je Skupina CEZ velka organizace (cca 18 000 zaméstnancti v Ceské
republice) s Sirokym spektrem podnikani (vyroba a distribuce elekttiny, obchodovani
s elektfinou a dal$imi energiemi jako je teplo nebo plyn) vnima cestu silného zaméteni
se na fenomén firemni kultury jako pfiblizeni se jednotlivych ¢asti skupiny a jejich
zaméstnancu. Jde o jakési voditko, jak mé kazdy na své pozici pracovat a chovat se, aby
byl pifinosnou a aktivni soucasti tohoto obrovského celku. Pro spravné a efektivni
fungovani takto velké organizace je bezpodmine¢né nutné piesné definovat jednotlivé
pozice, jejich odménovani a zpiisoby motivace.

Zakladem celé Skupiny je centrala, ktera se rozpada do osmi divizi a k nim pak
nalezi dal$i dcefiné spole¢nosti. Pro vSechny tyto ttvary je velmi dualezitd piima a
kvalitni spoluprace. Z centraly pfichdzeji presné nadefinované strategické cile a
projekty, které jsou napliiovany v jednotlivych dcetinych spole¢nostech.

Divize Personalistika je zodpovédnd za to, aby se tyto Cinnosti vzajemné
nepiekryvaly, fungovala efektivni vzajemna spoluprace a kvalitni komunikace. To je
také hlavnim divodem, pro¢ je kazdému zaméstnanci vstépovano, ze je mu, jako
soucasti obrovského celku, pfidélena aktivni role, a ze kazdy jednotlivec velmi
intenzivné ovlivituje vysledky celé spolecnosti. Firemni kultura je v celé organizaci

Sifena vSemi dostupnymi prostredky.
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Obrazek 1: Organizaéni struktura Skupiny CEZ
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Zdroj: CEZ, Firemni bulletin: Predstaveni a rozvoj skupiny CEZ.
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5.1 Vybrané prvky firemni kultury Skupiny CEZ

Tabulka 3: Vybrané oblasti souvisejici s firemni kulturou Skupiny CEZ

. Intranet — firemni internet- zdroj veskerych informaci pro
zameéstnance

. On-line Skoleni, testy k ovérovani znalosti

. On-line chat (komunikace mezi managementem a
zamestnanci)

M

. Casopis CEZ News — mésiénik, jehoz cilem je informovat
zamestnance a prohlubovat jejich znalosti

. e-learningové aplikace — Skoleni dle konkrétnich
pracovnich pozic

. Team building a vyjezdni porady — zaméteno predevsim
na tymovou spolupraci a prohloubeni vztahii

° Externi a interni Skoleni

. Roadshow — setkani zastupcti vedeni spolecnosti (bilance
predchoziho roku, stavéni cild pro rok nadchazejici)

. Mystery calling — externi ovétfovani dovednosti operatora

. CSF — spokojenost s operatorem

. FCR (first call resolution) — odbaveni zdkaznika na prvni
zavolani

. Kontrola spokojenosti zakazniku

° 7 principi Skupiny CEZ
. Smeérnice pracovniho oblékani:
- primy kontakt se zdkaznikem — dress code (napt. uniforma
na prepazce, recepci)
- bez kontaktu se zakaznikem (call centrum — civilni odév)
- provoz — pracovni odév

. Interni standardy komunikace

. Olympiady a sportovni akce — sezonni sportovni akce

J Celo-firemni soutéZe

. Dobrovolnické dny — pomoc pro neziskové organizace

° Svatky svétla — vanocni vecirek

. CEZar — kazdoro&ni ocenéni od generélniho feditele CEZ

pro 41 zaméstnanct
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5.2 Firemni principy Skupiny CEZ

rv o

Jednim z nosnych pilitt firemni kultury ve Skupiné CEZ je 7 principt. Tyto
principy ptedstavuji firemni hodnoty, vize ¢&i strategie Skupiny CEZ. Kazdy ze sedmi
principli mé 1 svoji grafickou podobu — ikonu. V podstaté¢ mizeme fici, Ze firemni
principy Skupiny CEZ pfedstavuji podrobny vyklad, jak méa zaméstnanec na dané
pracovni pozici postupovat pii plnéni svych kazdodennich tkoll, jaké jsou normy
chovani na pracovisti, a jak vystupovat ve vztahu k internim 1 externim zakaznikim.

Té&chto 7 principii je zarovet i uréitou normou pro hodnoceni zaméstnanci.”’

Tabulka 4: Princip 1

,BEZPECNE TVORIME HODNOTY*™®

o Aktivni pfistup ke své praci
o Dulezitost spravnych rozhodnuti, kterd sméfuji k cili
o Efektivni vynakladani zdroji

o Dodrzovani bezpeénych pracovnich postupti

77 Zdroj: Bulletin Skupiny CEZ — firemni intranet

http://iportal.cezdata.corp:8080/isc _edee/ch?s=f.attachments&path=/skupina cez/cez news/ceznews 03

2008.pdf
® Napt. CEZ Zéakaznické sluzby — navazani pozitivniho vztahu se zédkaznikem i pies jeho konfliktni

naladu ¢i negativni situaci, odvést hovor efektivné a ucelné ke spokojenosti zakaznika.
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Tabulka 5: Princip 2

»ZODPOVIDAME ZA VYSLEDKY*”

o Schopnost a ochota pievzit zodpovédnost za plnéni stavenych cila

o Osobni podpora priorit Skupiny CEZ

Tabulka 6: Princip 3

,JSME JEDEN TYM¥*

o Tymova spoluprace, napfi¢ vSemi trovnémi fizeni,

o Sdileni informaci, vzajemny respekt a naslouchani nazora ostatnich

Tabulka 7: Princip 4

o Osobnostni a odborny rist
o Vyhledavani novych zkuSenosti

o Sledovani vyvoje a novych trendii

" Napt. CEZ Zékaznické sluzby — timto principem je mysleno sebehodnoceni, zodpovédnost nejen sam
za sebe, ale 1 prezentace firmy.
% Napt. CEZ Zakaznické sluzby — interni §koleni na komunikaci se zdkaznikem, asertivni chovani, feSeni

emocné vypjatych hovord.
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Tabulka 8: Princip 5

,ROSTEME ZA HRANICE*

. Spoluprace se zahranicnimi akvizicemi
. Orientace v mezinarodnim prostiedi

. Sdileni osvédcenych postupl se zahrani¢nimi kolegy

Tabulka 9: Princip 6

,HLEDAME NOVA RESENi{«

o Otevienost ke zménam, ptijimani lepsich feseni a jejich zavedeni v praxi

o Zlepsovani systému, procest, metodik a vytvareni novych skoleni

Tabulka 10: Princip 7

S

,JEDNAME FER“

o Poctivost a loajalnost k principiim a spole¢nosti

o Dodrzovani etickych pravidel, pfimost, vstiicnost
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6 ZAVER

Tato bakalarska prace byla sméfovana k teoretickému vymezeni pojmu firemni
kultura. Cilem vSak nebylo popsat a konkretizovat vSechna vymezeni pojmu firemni
kultury, ale polozit si otazky v jejich konkrétnich oblastech.

Vhledem do historie bylo poukazano, Ze nejprve existovaly pospolitosti
tradi¢niho typu, tj. komunity patriarchélni, které¢ sice poskytovaly jakési bezpeci a
jistoty jedincim, ale na ukor individuélni svobody a minimalni moZnosti volby. Nejen
v disledku tlaku trzni ekonomiky doSlo k zdniku komunit, kdy mistni pospolitosti,
protkané piibuzenskymi a sousedskymi vztahy, byly nahrazeny formalnimi strukturami
organizované¢ modernity. S postupujicim pokrokem moderni doby, kdy se zvysuji
naroky na schopnost firem vyporadat se se stale rychlejSimi zménami konkuren¢niho
prostiedi, bylo od modelu formalnich organizaci upousténo, a doslo k ptechodu firem
na sitové uspotadani.

Z dostupné literatury bylo zjiSténo, Zze sitovd usporddani firem jsou oproti
formalnim organizacim ptizplsobivéjsi pozadavkim prostiedi, u€inngji fesi problémy,
vyuZzivaji nezavislé dodavatele a subdodavatele, cimzZ Setti Cas 1 finance. Zaroven vSak
formalni organizace pfinaSely zaméstnanciim vétsi pocit jakéhosi ,,socidlniho bezpeci®.
Ptes tuto nevyhodu sitovych uspotadani miZzeme fici, ze moderni instituce pfinaseji
vyhodu v jiném sméru, kdy pocit bezpe¢i a socialnich jistot neni vykoupen nutnosti
podiidit se zcela formalni organizaci.

Nastupem svéta siti doslo mj. k naristu konkurence mezi jednotlivymi firmami,
a aby firmy byly uspésné, konkurenceschopné a prace zaméstnanct efektivni, byl
vytvofen jev firemni kultury. Zjistili jsme, Ze pojem firemni kultury je v odborné
literatute definovan z mnoha pohledl, v podstaté¢ vSak mtizeme fici, ze firemni kultura
je souhrn ptedstav, postoji, hodnot, norem, pravidel, kterd jsou v podniku obecné
platnd, sdilend a relativné stale udrZzovana.

Prestoze kazdy podnik ma svoji vlastni vymezenou originalni firemni kulturu, a
také rizni autofi maji na tuto problematiku rozdiln¢ pohledy a kladou diraz na jiné
aspekty, byly v praci zminény dvé typologie firemni kultury, které maji vyznam jak

teoreticky, tak i prakticky.
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Obecné mlzeme fici, Ze firemni kultura je vytvéaiena nebo i posléze ménéna,
bud ziveln¢ vzhledem k socidlni struktufe pracovnikid, nebo cilevédomé ze strany
managementu jako souhrn zésad ¢i norem. Zékladnim stavebnim kamenem je vSak
predevsim proces uceni.
primérni funkéni jednotky miizeme povazovat predevsim hodnoty a postoje, kdy bylo
zjisténo, ze pokud se Clenové organizace ztotoziuji s hodnotami firmy, povazuji svoji
praci za smysluplnou, citi, Ze jsou dilezitou soucdsti organizace a zaujimaji k firmeé
pozitivni postoj, je to pro firmu velmi pfinosné a pfinasi to vyssi vysledky v podobé
loajality a vyS$$i vykonnosti zaméstnancl. Jako dal$i prvky organizacni kultury pak
uvadime normy a pravidla firemni kultury, ktera jsou zakladem, ktery urcuje zptsob
mysleni €1 feSeni problémt ve firmé. Bylo zjisténo, ze nedilnou soucasti firemni kultury
je také organiza¢ni mluva a zvyky (ritualy).

Teoreticky vyklad, tykajici se pojmu firemni kultura, byl v zdvéru prace
aplikovan na konkrétni firemni organizaci, a to Skupinu CEZ, kterd je jednim
z nejvyznamnéj$ich zaméstnavateli v CR a na firemni kulturu klade velky diiraz a $ifi ji
v celé organizaci viemi dostupnymi prostiedky. Firemni kultura Skupiny CEZ zahrnuje
vSechny dilezité prvky organizaéni kultury a tidi se 7 principy, které jsou v podstaté

normou celé firmy.
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8 RESUME

This bachelor thesis was aimed at the theoretical definition of the concept of
corporate culture. The aim was not to describe the concept of corporate culture, but to
ask questions in its specific areas and to show, how this culture developed from the
communal society, through the formal structures of organised society to the network
arrangement of companies. The commencement of the world of networks has caused,
apart from other things, the increase of competition between companies. And so that
companies would be successful, competitive and employees work effective, it was
developed the phenomenon of corporate culture. It has been found from the accessible
literature that the concept of corporate culture cannot be clearly defined, because
various authors have different views on this issue. But we can basically say that the
corporate culture is a sum of ideas, attitudes, values, norms, rules, which are generally
applicable in the company, shared and relatively constantly maintained. In this thesis
were described two basic typologies and ways of shaping a corporate culture, similarly

as its most important elements, values and rules and the procedures of its change.

We can generally say that the corporate culture is created or eventually changed
either spontaneously with regard to the social structure of workers or purposefully by
management as a sum of principles or standards. The basic building block is above all a

process of learning.

The theoretical interpretation on the concept of corporate culture was in the
conclusion of the thesis applied to specific corporate organization - The CEZ group,
which is the employer with a very sophisticated corporate culture, covering all the

important elements of the organization culture.
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