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UvOD

Je to pr&vy podnikova kultura, co v séasném trznim prodi tak vyrazé
ovliviuje zakladni slozky usphu, poslani a strategie podniku, zlepSovani jeho
efektivity a management zm. Pra¢ ze strategie a filozofie podniku vychazeji
primarni pozadavky na pracovni jednani a mysSletio jélena, stejré jako na

podnikovou identitu a vyté@nou image.

Ve své podstatjde tedy o jakousi atmosféru a klima v podnikutoTklima
nevznika ve vzduchoprazdnu. Je odigvadou faktos: a stejr tak pisobi a ovliviuje
budouci udalosti — uggnost, efektivnost, mozné problémy a postihy, kbetgou firmu
potkat apod. Pra¥ proto si zaslouzi naSi pozornostjedevSim pak pozornost

managementd.

V dnesSnim konkuremim prostedi maji Sanci obstat pouze debiizené,
inovativni a hospodarné spoimsti, které uri vyuzit prilezitosti. Pra¥ takové pak
vyuZivaji svou kulturu jako nenapadny, ale efektivmastroj k vedeni svych
zanestnand, neba praw tento nepsany systém hodnot, norem a zvyklostbtzaky
v tradicich firmy¢asto ovliviuje chovani a vykonnost z&stnané podstats vice nez
formalnirady a pokyny. Je to z prostéhtvddu - sebelepsi strategické zéyna vize

zustavaji bezcennymi, pokud nejsou z&jista podpéeny lidmi.

Mnozi manazé chapou firemni kulturu jako romantickou nadstavbhad
byznysem. Nevidi, Ze je zakladni konkéménwyhodou, Ze je o lidech. Firma, ktera je
orientovana na okamzitou maximalizaci zisku, firekuituru nepotebuje. Spokénost,

ktera chce byt dlouhodetiinancné stabilni, podnikovou kulturu mit mus.

Podnikova kultura fedstavuje skutmy stav dosazené Uravnpodnikové
filozofie, jehoZz u¢domeni si pak napomaha managementu v realifiaécich proces
v podolg stanoveni myslenek, které proklamuji smysl arsplanovanychéinnosti

podniku, tedy strategii.

! CANIK, P. Podnikové kultura: moznosti a limity jeji Zny [online]. 2007. Dostupné na WWW:
<http://lwww.canik.cz/2007/12/08/podnikova-kultureeznosti-a-limity-jeji-zmeny>.

2STYBLO, J.Management saiasny a budoucil. vyd. Praha: Profesional publishing, 2008.1s. 2
ISBN 978-80-86946-67-2.
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Je re¢cim, co pracovnikm organizace poskytuje informaci o tom, kam
organizace sw@ruje, co jim zprogedkovava dlouhodobé cile, co je motivuje, co jim

umoZuje pociovat smysl své prace a nalézat svoji iderttitu.

Personalni procesy v podniku bylynvychazet z personalni strategie, ktera je
vsouladu se strategii podniku a ze strategie podmvychazi. Sance na Gsh
podnikové strategi€i strategie personalni je navic podgria jejich souladem prév
s podnikovou kulturou. Pokud jsou podnikova kultyradnikova strategie a personalni
strategie v souladu, mohou se vzajénposilovat a upawvat. Pokud ale podnik
navenek zastava dity obsah podnikové kultury a v praxi realizuje geey na zaklad
odliSnych hodnot, dochazi tak logicky k rozporuasaeni budoucich @ibodniku je

ohrozeno.

Pracovnici se & vnimat realitu v souvislosti s organira kulturou, osvojuji si
predpoklady tykajici se toho, co jélekite, jak seé&ci délaji a jak je obvyklé se chovat.
Tim se sniZzuje jejich nejistota, ,zjednoduSuje sich swt“. Je-li pak kultura
organizace v souladu s hodnotami a smiini normami pracovnik zvySuje se jejich

emocionalni pohoda a pracovni spokojerfost.

Predpokladem pro udrzitelny rozvoj podniku tedy je pivky jeho personalnich
¢innosti a podnikové kultury budou vychézet ze stdinhodnot. Management podniku
by meél jasné definovat koncepci zakladnich vizi, zé&m a citi do budoucna. Na
zaklad strategickych vnitropodnikovych dokumént zpisohi komunikace va i
uvnité podniku by pak @lo byt Zzejmé, jaké hodnoty dany podnik uznava a tesg
od svych zargstnand o¢ekdva. Tyto d¥ sowésti Zivota firmy by nily byt postaveny
na stejnych zakladech vychazejicich gréapodnikové kultury. Teprve fp tomto

konsensu se @ize podnik nejefektivji rozvijet, byt isgsSny a na trhu obstat.

3 LUKASOVA, R., NOVY, I., a kol.Organiza’ni kultura. Od sdilenych hodnot aick vy$si vykonnosti
podniku 1. vyd. Praha : Grada publishing, 2004. s. 5BN80-247-0648-2

* LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.,Organizani kultura Od sdilenych hodnot a éik vy3si vykonnosti
podniku.1l.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 41. I3BN247-0648-2.
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1. METODIKA A CiL BAKALA RSKE PRACE

V zadani této bakatgké prace figuruje podnikova kultura ve vztahu &vai
podniku. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o velicero§sh komplexni pojem, rozhodla
jsem se toto téma pojmout dredzem na kliovy faktor prosperity podniku €lovéka.
Bakal&ska prace pojednava o tom, do jaké miry a jakyrisapem spolu souvisi a
navzajem se ovliwji podnikova kultura s vybranymi prvky personalnémnosti.

Bakaldska prace je roztena na dv casti. Teoretickacast charakterizuje
dosaZenou Urowe poznani relevantni tématu na zaklastudia odborné literatury.
Druha kapitola obsahuje literarni reSerSi pojmurpkava kultura s cilem poukéazat na
fakt, Ze tento fenomén je v s@msném trznim prostdi vniman jako nedilna stast
prostedi podniku, ktera se podili na jeho efekéivat rozvoji. Zavadi pojmy jako je
vznik podnikové kultury, funkce podnikové kultunyastroje podnikové kultury, silna
podnikové kultura a implementace podnikové kultiglice zajimavy pohled na danou
problematiku pin4si subkapitoly &nujici se struktte a typologii podnikoveé kultury.

Treti kapitola prace se zabyva, ré¥nna zaklad studia odborné literatury,
vykladem pojmurizeni lidskych zdrdi. Pojednava o jeho zakladnich znacich, rysech a
tlohach. Zavadi pojmy personalni politika, rozviggovniki a podnikové vzélavani.

Pro je& blizSi specifikaci a fehlednost slouzétvrtd kapitola pojednéavajici o
zdrojich pro utvéeni podnikové kultury ve vztahu k personalriimimostem. Cilem této
kapitoly je poukazat na fakt, Ze pokud ma byt pkowa kultura upefovana pomoci
z rekterych forem vzdavani, musi existovat zdroje, kde vznika, jgedavana a
rozvijena.

Vyzkumna ¢ast prace je realizovana pomoci diagnostiky fprgodnikové
kultury konkrétniho podniku - E.OReska republika, s.r.o.. Analyzuje normy jednani a
hodnoty, které organizace deklaruje jakocdlié, a to prosednictvim studia
vnitropodnikové dokumentace tykajici se podnikouéity a vybranych personalnich
¢innosti s cilem zjistit, do jaké miry se podnikok@ltura, deklarované hodnoty a
navolena strategie promitaji ve vybranych persootfinnostech.

Informace a data pouzité v baki@léé praci jsokerpany z odbornych publikaci
tykajici se dané problematiky. Déle jsou pouZityajédz vyr@nich zprav, internich
materiafi, z internetovych a intranetovych stranek spotsti E.ONCeskéa republika,
s.r.o.. Roviz jsou vyuzity informace od zasstnand spol€nosti a poznatky z autorem

absolvovanych Skoleni tykajici se image a podnikaitury spolénosti.
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2. PODNIK JAKO SOCIALNI A KULTURNI SYSTEM

2.1 Pojem kultura

Pojem kultura jako takovy charakterizuje interakaistoji, hodnot, tradic a
dalSich faktoi, které sdileji jednotlivci nalezejici k dané kitu Kulturu je nutné
chapat vzdy jako soubor hodnot. Tyto hodnoty pakeaeentuji Wité zasady, které
¢lenové skupiny uznavaji a jimZz sdigpasobuji. V Gznych kulturach je pojeti o
zakladnich hodnotach rozdilné, coz se projevujezditnosti vyhlaSovanych @il Ze
zakladnich hodnot vyplyvaji pocityinnosti nebo mysSlenky, které jsou evidentni
Z postofi, které zaujimajtlenové utité spol€nosti.

Tyto charakteristiky kultury se upfatji nejen ve velkych spaienstvich lidi,
ale i v fiznych kometnich i nekomemich subjektech. Kazda organizace, podtik

firma je chapana jako celek, v ramci kterého satipje ugity kulturni systém.

2.2 Pojem podnikova kultura

Pfi pojednavani o kulturnich aspektech organizaciu jscteské odborné
literature zavedeny it synonyma oznajici kulturu podniku. Jedna se o pojmy
podnikova kultura, firemni kultura nebo orgariaikultura. Pro tely mé bakalé&ské
prace jsem si vymezila pojem podnikova kultura.

Podnikova kultura je velmi slozityézko uchopitelny a komplexni pojem.
Mnoho autoli chape podnikovou kulturu jako souhrn kolektivedilenych norem a
hodnot. Je produktem mysSle¢leni podniku, jejich pedstav a fstupi, které jsou v
podniku sdilené a udrZzovan&eBné vymezeni podnikové kultury je velmi obtizreg, c
ukazuje i nésledujici kratky fghled definic w®kterych autol, ktefi se touto

problematikou zaobiraji.

Organiza’ni neboli podnikova kultura /pdstavuje soustavu sdileného
preswdceni, postaj, dommrnek, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato

soustava sice asi nebyla nikde vystowfiormulovana, ale v podminkach neexistence



primych instrukci formuje Zpob jednani a vzajemnéhaigobeni lidi a vyrazh

ovliviiuje zpisoby vykonavani prace.

Kultura firmy je souhrn pedstav, pistupi a hodnot ve firid vSeobec#

sdilenych a relativéidlouhodold udrzovanych.

Organizani kultura je vzorec zakladnich a rozhodujiciclegstav, které dita
skupina nalezla a vytwvita, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se nr#da zvladat
problémy vi@jSi adaptace a vnihi integrace a které se tak @sily, Ze jsou chapany
jako vSeobecahplatné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatozmiit

se s nimi a jednat podle niéh.

Zkusime pojem kultury épozivit — je to sbirka hodnot, symbppodnikovych
hrdina, ritualiz a vlastnich djin, které pisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani

lidi na pracovnich mistech.

Bedrnova a Nowy pies vzajem# odlisna pojeti iznych autoli vysledovali
spole&né charakteristiky pojmu podnikova kultura a to:

1. Podnikova kultura jako celek nema zadnou vlasttividualni objektivni formu
své existence, ktera by stédla mimo subjektivnimmovinterpersonalnich vztah
konkrétnich pracovnik

2. Podnikova kultura ozrigaije spol€éné hodnoty a normy. V Zadnémigad nejde
o prosty souhrrti pramér individualnich hodnotovych preferenci, poftdj
norem jedndani, ale o skupinovy fenomén, ktery @imdividualni a ma vyrazn
socialni povahu.

3. Podnikova kultura vznik4, rozviji se, ggpact se néni ¢i zanika v utitém,

zcela konkrétnintase a mist Ma tedy zcela jednozta historicky gechodny

5 ARMSTRONG, M.Personalni managemerit. Vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s. 357.
ISBN 80-7169-614-5.
6 PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura. Sila sdilenych gjlhodnot a priorit.1. vyd. Praha :
Grada, 1993. s. 19. ISBN 80-7169-018-x.
" Scheinin BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi&zeni.3. vyd. Praha:
Management Press, 20082 431. ISBN 978-80-7261-169-0.
8 Deal, Kennedy in BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kdPsychologie a sociologigzeni.3. vyd. Praha:
Management Press, 2009. s. 430. ISBN 978-80-7261016
° BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni.3. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 433 —434. ISBN 978-80-7261-169-0.
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charakter, v zavislosti na formach a inte&aitterakci uvnit organizace i mezi
organizaci a wSim prostedim.

4. Podnikova kultura je vysledkentg@evsim procesucani, jehoz zaklad spiva
ve vzajemnémijsobeni viijSiho okoli a vnitni koordinace.
Podnikové kultura je dale zprostikovana v adaptaim procesu.
Podnikova kultura umdilije snadnou orientaci ve vnitropodnikovérsand a
sjednocuje a zprastdkovava vyznam jednotlivych skdtesti a udalosti

v podniku.

Pokud shrnu obsah dostupnych zdroabyvajici se pojmem podnikova kultura,
dosgji k zaweru, Ze podnikovou kulturu Ize chapat jako soubddatnich pedpokladi,
hodnot, postdj a norem chovani, které jsou v ramci podniku sdilanudrzovany a
které se projevuji v mysSleni, éfti, chovani a reakcich jehdeni. Je to souhrnny
obraz chovéani organizace, kteryspbi smérem dovnit i vné. Je to jakysi subsystém
podniku, ktery nema zadnou konkrétni podohisgbi zcela neddome a automaticky.
Zahrnuje roviz aspekty chovani t¥i zakaznikm, podizenym, natizenych ci
ostatnimélenam tymu.

O podnikové kultie se velmitasto chybi hovai jako o jeji identi ¢i image.
Jedna se o Spatnou a klamavou terminologii. Pojéemtita pedstavuje zfisoby,
kterymi se podnik snazi identifikovat sam sebe nelké produkty. Pojem image
piredstavuje zfisob, kterym zakaznici vnimaji podnik nebo jeho pktyl Je to souhrn

7L

néazofi, mySlenek a dojiin které si zdkaznik vyt¥&o dané organizaci.

2.3 Struktura podnikové kultury

V souwasnosti je nejznagsim a nejvyuzivaglSim modelem struktury
podnikové kultury model, ktery vyvinul americky méwlog Edgar Scheilf. Jeho
koncepci podnikové kultury zndzarje Schémac. 1.

Zakladna podnikové kultury je zpravidla eoma a z hlediska jednotlivce

neplanovana. Je vytiena nikoliv jednotlivymi izolovanymi faktory, al@dii logicky

19 Edgar Schein se proslavil svymi pracemi v oblastiétniho rozvoje a podnikové kultury. Byva
povazovan za autora pojmu ,corporate culture”, yegojmu ,podnikova kultura“. Svou koncepci
podnikové kultury jako jevu strukturovaného dorbvin ovlivnil celou generaciédai zabyvajicich se
vyzkumem podnikové kultury.
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a vnitné¢ uspdadany celek. Ten se dad formovat €asovym odstupem lkdu na
zaklad prirozeného vyvoje vzhledem ke konkrétni socialnillgtie spolupracovnik
nebo cile¢done ze strany vedeni podniku, do podobyitych zasad, pravidel a
socialnich norem.

Na stedni Udrovni podnikové kultury jde o nepsaré psand pravidla
spole&enského styku, obe&nuznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajality k firky hodnotové preference, vztahu k podnikovym
partnetim, zakaznikm, akcion&im. Tato Urove tvori vychodisko pro nejvyssi rovinu
podnikové kultury, kterou je oblast symbah vyrazovych forem jednani. Ukolem je
vytvorit uceleny, logicky, vniiné konzistentni a&inny systém podnikoveé kultury.

NejvysSi arove tvori jednoznéné viditelnou a cilegdomeé konstruovanou
slozku podnikové kultury. Jde zejména o¢jgn projevy spoléenského styku,
architekturu a vybaveni pracovj§podnikové symboly, oslavy, tdxdy, ritudly, myty,
obleseni apod®?

Schémac. 1: Podnikova kultura a jeji troen(E. H. Schein, 1964)

Systém symbok
Reg, formy spoléenského styku,
obrady, ritualy, obléeni, logo

Védomé, ovliviiovatelné

L

Viditelng, ale nutné vysileni
vyznamu symbdi, jejich

Socialni normy a standardy
jednani

Zasady, pravidla, standardy,
ideologie organizace, linie

interpretac

Védomeé a do zn@&né miry
ovliviiovane

jednani

Pro vrEjSiho pozorovatele jen
castene zretelné

Zakladni predstavy, vychodiska
Vztah k ostatnimu siu,
predstavy o povazé&oveéka,
pricinach jeho jednani a povaze
mezilidskych vztah, co je
zdrojem a kdo je nositelem
pravdy

I

Newdomé, spontanni

1 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni.3. vyd. Praha: Management Press,

20009, s. 432. ISBN 978-80-7261-169-0.

12BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol Psychologie a sociologi#zeni.3. vyd. Praha: Management Press,

2009, s. 431. ISBN 978-80-7261-169-0.

Pro vrEjSiho pozorovatele
neviditelné




2.4 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura riwe vzniknout bd jako spontanni ikledek jednani
zanestnand, nebo jako vysledek systematickych a citbums orientovanych aktivit
fidicich pracovnik podniku.

Prvni varianta, vznik podnikové kultury jako spomiého disledku jednani
zanestnand, je kombinaci individualnich osobnostnich trygantstnané s vrejSimi
vlivy. Pokud tuto variantu podnikijpusti, dobrovold se vzd4d moznosti ovlivwvat
pracovni jednani svych za&stnané v souladu s podnikovou strategii. Timtaigpbem
vznikla podnikova kultura fze byt v lepSim fipact indiferentni, v horSim dokonce
v protikladu s prosazovanymi podnikovymi prioritarili, hodnotami a pravidly®

Druha varianta how o vzniku podnikové kultury jako vysledku systeragch a
cilewdoms orientovanych aktivit vedoucich pracovaikVeskeré vnitropodnikové
normy, gedpisy a pravidla jsou protoasledre vzajemr obsaho¥ provazany se
shahou o jednotné oviievani pracovniho i socialniho chovani Zatnand. Aby vSak
cil této snahy byl napém, je nutné respektovatkolik podminek Usgchu:

- existence jasné vize a formulaceipbné, Zadouci podnikové kultury,

- formulace komplexni strategie dosazeni podnikojtih

- formulace zasad podnikové kultury, resp. pozadowigoby pracovniho a

socialniho chovani (tyto pozadavky jeelia z#adit mezi kritéria vybru
novych pracovnik, jejich hodnoceni, od#&iovani, vzdlavani, pracovni
kariéry i uvohovani),

- hlavnimi tvirci a nositeli podnikové kultury jsou v tomtofipact fidici

pracovnici, kt& maji za ukol jash formulovat vnitné bezrozporny a logicky
uspdadany komplex poZadatna zanistnance:

2.5 Funkce podnikové kultury

Podle Pfeiffera a Umlaufov@ma podnikova kultura dvzakladni funkce:

13 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdraéj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 20. ISBN 80-7040-581-3.

14 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdraéj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 20 — 21. ISBN 80-7040-581-3.

* PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura sila sdilenych &{lhodnot a priorit.1. vyd. Praha :
Grada, 1993, s. 33. ISBN 80-7169-018-x.
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1. Funkce vrgjSi predstavujici:
a) Zpasob adaptace firmy na okolni podminky To znamena, jak rychle a
pruzreé dokaze firma zareagovat na@mnou situaci na trhu.
b) Tvar firmy a jeji image predstavujici zfisob, jakym se firma prezentuje
navenek, a jakym je také zvenku vnimana.

2. Funkce vnitfni predstavujici:
a) Zpuasob integrace uvni¥ firmy. Jde zejména adaptd procesy novych
prichozich zaréstnand, technologickych postui strategickych zasr.
b) Pribojnost strategie firmy tedy konsensus podnikové kultury s navolenou
strategii. Situace, kdy vzita podnikova kulturaysgl se strategicky pigbnou

kulturou, dava strategickym z&ndim nebyvalou prbojnost.

2.6 Sila podnikové kultury

Silu podnikové kultury definuje LukaSova a Novy ttak,Silou podnikové
kultury rozumimenakolik jsou danédpoklady, hodnoty a normy a z nich vyplyvajici
vzorce chovani v organizaci sdilefy Pokud je toto sdileni na vysoké drovni, da se
hovait o silné podnikové kultte, kter4d vyraznym Zsobem ovliviuje fungovani
organizace. Na jejim obsahu vSak zavisi, zda bdidepozitivni ¢i negativni. Je-li
podnikova kultura slaba, znamena toclnoveé podniku sdileji spale¢ predpoklady,
hodnoty a normy chovani jen v maléfeniJejich chovani je pak podstatovliivnéno
jejich individualnimi charakteristikami, tedy jeficosobnimi pedpoklady, hodnotami a
normami chovani.

Aby bylo mozné hoviit o silné podnikové kultte, je nezbytné, aby spulvala
nasleduijici kritérid?

1. Jasnost, ¥etelnost.Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jaspiehledré

a srozumiteld davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je

pozadovano, které aktivity jsou nutné a Zzadoueirgkjsou jest akceptovatelné,

a které jsou zcela vyl@ené a nefjatelné.

18 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.,Organiza’ni kultura Od sdilenych hodnot a éik vy3si vykonnosti
podniku.1l.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 32. I3BN247-0648-2.

" BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi#zeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 435. ISBN 978-80-7261-169-0
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2. RozSienost. Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramcicgdniho
systému maximath rozSten v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby
vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymprvky nejen dostateé
seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenelivem v kazdé situaci,

v kazdém okamZziku a na kazdém rist
3. Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych

podnikovych hodnot, vzoiéica norem jednani.

Teprve tehdy, kdyZ se podnikova kultura stane nedilsodasti kazdodenniho
jednani vSech nebo alespe:tSiny spolupracovnik je mozné o nfici, Ze je silna.
Sila a slabost podnikové kultury Uzce souvisigjsynittni diferenciaci na tzv.
dilei subkultury™® Tato diferenciace vznika obvykle mezi:
a) raznymi arovrémi fidici hierarchie (&nici, administrativni pracovnici, apod.),
b) jednotlivymi funkénimi oblastmi (marketing, informatika, vyzkum, vyyvo
apod.).

V praxi organizaci tak vznika tradhi dilema: ¢im diferenciovadgiSi je jejich
struktura, tim snadfji a caskji se v jejim ramci vytv&ji diléi subkultury, které
zabraiuji existenci jednotné podnikové kulturyul€¥ité ale je, aby rozhodujici
podnikové cile a priority, cesty a:®gmby jejich dosazeni byly akceptovany vSemi
pracovniky. Je nutné cilédone posilovat spoléné momenty, které spolupracovniky

riznych profesi aizné Grovd v Fidici hierarchii sjednocujt?

Kdyz Bedrnovd a Novy zobecnili prameny zabyvajiéd pojmem silna
podnikova kultura, dosfii k zawru, Ze sila podnikové kultu’y
- zprostedkovava a usnadje jasny pohled na podnik &ini ho pro
spolupracovniky fehledny a porrné snadno pochopitelny,
- vytvaii podminky pro fimou a jednozraou komunikaci,
- umozuje rychlé rozhodovani,
- urychluje plynulou implementaci,

- snizuje naroky na kontrolu spolupracouinik

18 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi#zeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 435. ISBN 978-80-7261-169-0.
Y BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi#zeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 436. ISBN 978-80-7261-169-0.
OBEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
20009. s. 437. ISBN 978-80-7261-169-0.
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- zvySuje motivaci a tymovy duch,
- zaji¥uje stabilitu socialniho systému.
Na druhé strahexistujinegativni privodni jevy zpisobené silnou podnikovou
kulturou. Jsou té?
- tendence k uzaenosti podnikového systému,
- trvani na tradicich a nedostatek flexibility, blokanovych strategii,
- vynucovani konformity za kazdou cenu,

- slozita adaptace novych spolupracovnik

PovaZuji za nutné v této kapitolereplevSim zminit, Ze silnda a obsabov
relevantni podnikova kultura jergdevSim konkuremi vyhodou, jelikoZz podporuje
Zaddoucim zfisobem zarrenou konzistentnost vnimani a mysleni, koordinaci a
kontrolu, je zdrojem spokojenosti a motivace a tedyojem efektivnosti organizace.
Jedna seiftom o vyhodu, ktera je jen obtiZmapodobitelnd a které nelze dosdhnout

v kratkéme¢asovém horizonté?

2.7 Nastroje podnikové kultury

Rozhodujicim nastrojem podnikové kultury jsou syflgb8ymbolem rozumime
znak majici komplexni komunikativni (vyznamovy) abssnadny k pochopeni.tide
mit idealni i materialni podobu. Pro podnikovoutlt jsou dlezité verbalni symboly,
symbolicka jednani a symbolické artefakty matefighovahy. Mnohé z nich maji
znané expresivni obsah, ktery vyZzaduje dodate vysétleni, a jsou spiSe abstraktni.
Naopak wkteré dalsi, které majiipvazre materialni povahu, maji spise instrumentalni
obsah, jsou konkrétni a pémé snadno pochopitelné i cizimu, do podnikovych
souvislosti nezageenémusloveku.?®

1. Verbalni symboly. Re¢ jako pirozeny prostedek lidské komunikace je
povazovana s@asré za rozhodujici nastroj zprdstlkovani norem a hodnot

podnikové kultury.Red a podnikova kultura jsou neodlifelné, a to zvladt v

podok¥ vyprawni, pribéhi a historek. Slouzi proipnos kultury ¢asow i

L BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologizeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 438. ISBN 978-80-7261-169-0.

22 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.,Organiza’ni kultura Od sdilenych hodnot a gik vy3si vykonnosti
podniku.1l.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 41. I3BN247-0648-2.

“3BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
20009. s. 446. ISBN 978-80-7261-169-0.
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mistre) a navic jde o takovou formu komunikace, kterav#tai preswdcovaci
silu nez dzné explicitni formy ovliviovani. Umo#uji novym zanmistnan@m
prvni orientaci v podniku, twdnedilnou soéast neformalni stranky adaptého
procesu.

2. Symbolicka jednéni Vedle verbalnich symbélmaji mimdéadre velky vyznam
pro utv&eni, upewiovani a zejméngasoprostorovy if@nos podnikové kultury
symbolicka jednani neboli symbolické artefakty j@din Jde pedevSim o
ritualy, ceremonidly a aady. Kazdy z nich ma ztay prakticky vyznam, v
podnikové realit je vSak slozité je vzajendrod sebe odlisit.

3. Symbolické artefakty materialni povahy. Profadového spolupracovnika firmy
i ndhodného alana, ktery je ve vztahu k této fignien vrejSim pozorovatelem,
jsou ze vSech symbiblnejvice viditelné i nejsnaze pochopitelné ty, kteraji
materialni podobu. Jde o architekturu staveb, vghainteriét, logo, firemni
barvy, ale i typické propagai predméty atd. Aby vSak plnily Ulohu symbiplto
znamena, aby zprdasdkovavaly wity obsah, je nezbytné, aby vytedy

logicky systém, ktery je schopen byt nositelem myky a vyznama?

2.8 Typologie podnikové kultury

Vzhledem ktomu, Ze podnikova kultura j&civ maximal@ individualni a
osobitou, je snaha ofigsnou formulaci jedné konkrétni typologieiciv velice
problematickou. Z dostupnych typologii prezentova@mgutory, jenz se problematikou
podnikové kultury zaobiraji, jsem si v navaznostidalSi kapitoly, ve kterych sénuji
tématutizeni lidskych zdrdj, vybrala typologii, kterou vytvd@i T. B. Deal a A. A.
Kennedy. Mezi dlezité determinanty p#t mira rizikovosti pednttu podnikani a
zpétna vazba trhu, #esrEji teceno jeji rychlost. Vzajemnou kombinacéchto
ovliviiujicich ¢initeli pak dostdvame pafmé zajimavy pohled na to, demu sngiuje
podstata sdilenych a rozvijenydteg@stav, pistupi a hodnot.

24 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
20009. s. 453. ISBN 978-80-7261-169-0.
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O

Schémac. 2: Typologie podnikové kultury podledgich determinarit

Mira rizikovosti p Fedmétu podnikani, mira konkurence:
velka mala
Rychlost Kultura ,ostrych hoch* Kultura,pratelskych experimeat
zpétné vazby . ~ .
Kultura ,jizdy na jistotu® Kultura ,mastek*
na trhu

Kultura ,ostrych hoch @, ,frajer &“, respektive ,vSe nebo nic*se vyznauje
individualismem. Podstatou této kultury jeegevSim Sgkovy vykon pracovnik. Na
této pidé neni prostor pro sdileni emoci. Kariéréza mit podobu rychlého vzestupu,
ale také rychlého padu. Chykuzavahani Ize tolerovat pouze tehdy, pokud je #tiap
ihned napravena dokonalym vykonem.

Rozvoj a vzdlavani pracovnik je postaven na uplavani strategie
diferenciace s maximalinitigou?®.

Kultura ,p ratelskych experimenti“, respektive ,chleba a hry* je
charakteristickd tymovou praci. Gay je predevsSim napad. Prasti je patelske,
vystawné na komunikaci a dobrych vztazich. Nejgasté osobni nevrazivosti a zavisti.
Tato pospolitost umdgitije rychlé reakce na pozadavky zaka#nikou produktivni a
inovativni. Emoce jsou tu na mistPracovnici mezi sebou hawvoo soukromych
zalezitostech. Kariérovy postup neriiarity.

Co se tge rozvoje a vzélavani zanistnan@, vyzname se tu podili organizai
u¢enf a vyvazenost diferenéia strategie s bezbariérovou strategif

Kultura ,jizdy na jistotu®, ,sadzky na budoucnost, respektive
»-analytického projektu“ je velmi citliva na chybu, kterou zde nenibec gipustné
dopustit. Kariérovy postup je velmi pomaly. Soukémalezitosti se tu nesSi a pesre
stanoveny postup ma funkdigkonavani nejistot a rizik.

Pfi rozvoji a vzdlavani pracovnik je obvykle uplatovana rovnovaha meazi
organiz&nim wenim a individualnim rozvojem. VSe jealdadné naplanovano a

rozpracovan®.

%> HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s. 16.
ISBN 80-247-1457-4.
% HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s. 17.
ISBN 80-247-1457-4.
*"HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s. 17.
ISBN 80-247-1457-4.
8 HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s. 17.
ISBN 80-247-1457-4.
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Kultura ,masli ¢ek”, ,postupu”, respektive procesni kultura je uplahovana
piedevsim v podnicich, kterétugobi v malo konkuremim prostedi (nap. statni
organizace, firozené monopoly) nebo v prosti, v imz se klade @wraz na pélivost,
piesnost a spravny postup. Formalni nalezitosti ptafinost ped wcnym obsahem.

V rozvoji a vz&tlavani se kladetdaz na certifikované programy, které absolvuji
jedinci podle svého postaveni. Kariédd gesré popisuje standardy, jichZz jéeba

dosahnout, aifslusna organizmi Skolenf®

2.9 Implementace podnikové kultury

Implementaci podnikové kultury ozhgeme zaerecnou fazi zavaehi
podnikové kultury do praxe. Jedn& se o proces,dalgile, normy a hodnoty podniku
stavaji sotésti individuélni hierarchie, éil norem a hodnot pracovrikMezi zakladni
faktory implementace podnikové kultury giaf’

1. Informovanost spdaivajici v inform&ni otewenosti, ktera postihuje miru,
rozsah, obsah a hlagrfiormu dostupnosti informaci o figmRadime mezi &
piedevsim obecnou zndmost vize, nejvysSiadhnfaiiny a strategickych za#éna,
dale pak zakladni informace o vysledcich hospemiafirmy, sn&ry v public
relations, sponzoringu apod. Jako pifedky genosu slouzi porady, meetingy,
podnikovécasopisy, letaky, intranet, internet, call centdabsi.

2. Osobni priklad manazemi v podolé dodrZzovani stanovenych pravidel a
standard chovani a jednani.

3. Podnikové dokumenty. Tvori jednoznané vymezené, psané normy
podnikového Zivota, mezi které piapredevSim strategické programy, pracovni
fady, organizéni schémata, podnikové plany (firka, vyrobni, persondlini,
plan vzalavani apod.).

4. Systém personalnihafizeni, jehozprednetem je charakteristikaipvazujiciho
stylu fizeni v podniku, osobnostni rozvoj pracovnilprenos hodnot uvnit
podniku i ve vztahu podniku k okoli.

5. Podnikovy vzdélavaci systém jehoz cilem je cile&sddomym pmisobenim na
zantstnance zabezpe soulad mezi profesn kvalifikacni  strukturou

zangstnand a potebami podniku.

? HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s. 17.
ISBN 80-247-1457-4.

30 81GUT, Z.Firemni kultura a lidské zdroje..vyd. Praha: Aspi, 20025 s ISBN 80-7357-046-7.
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3. RiZENi LIDSKYCH ZDROJ U

3.1 PojemFizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj neboli personéinfizenf* predstavuje strategickytistup
k praci s lidskymi zdroji ve smyslu rozvoje jejiidského potencialu a jeho vyuZziti pro
spolupodileni se na efektivnim pii cili podniku. Rizeni lidskych zdrdj je
rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschdpmoprosperity podniku s cilem
dosahnout dynamizujici role podnikového kolektiviozvoji podniku.

Rizeni lidskych zdrdj zahrnuje krom &innosti smérujicich k efektivnimu
vyuziti schopnosti pracovnik také rozvoj lidského potencidlu. Rozvoj tohoto
z&kladniho kamene podnikové kulturyegstavuje moderni podnikovou strategii
zantienou na kldovy faktor prosperity <€lovéka, a to se vSemi jeho potencialy, ve
vSech vazbéach a vztazich.

Podnik, ktery podceni koncepci rozvoje lidskychapilr se dopousti zasadni
strategické chyby. Progresivni podniky vSude veétéssi uwdomuji, Zze sebelepsi
strategie, které nejsou podpay lidmi, Zistavaji papirovou zaleZitost.

V fizeni lidskych zdrdj je kladen draz gedevSim na:

zajmy managementu,

uplatreni takového strategickéhariptupu, v #mz strategie lidskych zdrbj

jsou integrovany se strategiemi podniku,

- chapani lidi jako jeni, do kterého se investuje v zamu dosazeni cil
organizace a posileni jejich z&jm

- dosahovani ffidané hodnoty pomoci lidi prdetinictvim proces rozvoje
lidskych zdrofi atizeni pracovniho vykonu,

- dosaZeni oddanosti lidi k @fh a hodnotam organizace,

- potiebu silné podnikové kultury, vyjéené v jeji deklaraci poslani a hodnot a
posilované pomoci komunikace, vani a procesyizeni pracovniho
vykonu.

Rizeni lidskych zdrdj je tak v podst&t podnikatelsky orientovanou filozofii

tykajici setizent lidf liniovymi manazery s cilem dosahnout karerini vyhody>

%1 Rozdily mezi pojmem personéifdeni arizenti lidskych zdrdjlze spatovat spiSe v oblastifstupi
nez v jejich samotné podsiaNeboli, jak uvadi Hendry a Pettigrew (1990Rizeni lidskych zdréjmize
byt chapano jako ,uhel pohledu na persondlizieni, a nikoliv za personalrizeni samo*.

%2 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdréj Ceské Budjovice: Jihaeska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002. s. 7. ISBN 80-7040-581-3.
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3.2 ZAakladni znaky a rysyrizeni lidskych zdroji

Za charakteristické znaky a rysy moderniti@eni lidskych zdrdj Ize dle

Krninské” povaZovat:

1.
2.

SlacEni podnikoveé strategie se strateggieni lidskych zdrdj.
P&e o kvalifikatni rist pracovnil se rozdiuje s akcentem na §iéo jejich
osobni rozvoj atust jejich lidského potencialu a sirdzem na flexibilitu,

adaptabilitu a fedevsim na vysokou t¥igost a invenci.

3. Vyuziti potenciélu jednotlivici celého podnikoveho kolektivu.

4. Rizeni lidskych zdrdj prestava byt zalezitosti odbornych specialist

v personalnich utvarech a stava se naplni praahw&sloucich pracovnik
Vyznamr¢ je posilovana silnd podnikova kultura se stimulecddileni jejich
hodnot, jeZ nahrazujeigéjsi piisnou kontrolu.

Orientace na participativni #pob ftizeni, rozhodovani, odfovani a

sounalezitost zadéstnand@ s organizaci, seiiovani k tymove praci.

. Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojermssréstnané (socialni

stabilita).
Lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kabifintelektualni kapital)

viv s

podniku oproti divéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako nakladovéophky.

3.3 Ulohy¥izeni lidskych zdrojia v podniku

K zakladnim dlohantizeni lidskych zdrdj v podniku dle Krninsk& pat:

1.

2.

Vytvaieni podminek pro soustavny rozvoj potencialu v§eelovniku podniku,
piedevsim vSak vedoucichia@icich pracovnik. Proces globalizace vyZzaduje
soustavny proces celozivotniho ¥&lani, ktery je mozno nejsnaze nastartovat
sebepoznévacim procesem a pdévat seberozvojovymi trendy.

VyuZziti potencialu kazdého pracovnika, respektigbrdvolné vilozeni vlastniho
potencialu pracovnikem ve prasi optimalniho fungovani firmy. Pro Gsmé

plnéni této ulohy je dlezity vhodny styl vedeni lidi, ktery zahrnuje dobr

33 ARMSTRONG, M.Personalni managemertt. vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s 149.
ISBN 80-7169-614-5.

3 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdréj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002. s. 7. ISBN 80-7040-581-3.

% KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdrdj Ceské Budjovice: Jihaeska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdelska fakulta, 2002, s. 69-71. ISBN 80-7040-581-3.
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komunikaci, motivaci a mezilidské vztahy zaloZzerg kooperaci, empatii,
respektu a uznani.

3. Zabezpéeni souladu mezi drovni potencialu pracovniho migtanaroky
kladenymi na konkrétni pracovni misto. KdyZz se &g pracovnika
nezabezpd pitiméreny soulad mezi naroky pracovniho mista a kompebstit
pracovnika, pak se tato chyba v dalSi persoéinbsti velmi £Zko odstréuije.

4. P&e o podnikovou kulturu, ktera by podporovaténmpou spoludast pracovnika
na rozvijeni vlastniho potencialu v celé jehb &ipredevsSim i s jeho fir¢cimi

schopnostmi.

3.4 Personalni politika

Personalni politika pomaha zajistit, Z& gdnani o zalezitostech tykajicich se
lidi bude v celé organizaci zabeZpa takovy pistup, ktery je v souladu s podnikovymi
hodnotami. Jinymi slovy, persondlni politikuiteme vyjadit jako souhrnnou deklaraci
filozofie organizace a jejich hodnot. Mezi spedi@coblasti personalni politiky Ize
piedevsim z&adit predevsim zagstnavani lidi, jejich odéhovani, vzélavani a rozvoj,

zapojovani (participace) pracovijkzanméstnanecké vztahy, zdravi a beapest.

3.5 Rozvoj pracovnila

Obecnym cilem rozvoje pracoviiikie pe&ovat o to, aby organizace éa
takovou kvalitu lidi, jakou pdebuje k dosazeni svych il oblasti zlepSovani svého
vykonu a v oblasti svéhoistu. Techto cili Ize dosahnout zabezfmnim toho, aby
pokud mozno kazdylovek v organizaci rél takové znalosti a dovednosti a dosahoval
takové drove schopnosti, které jsou nezbytné k tomu, aby vykah&vou praci
efektivné, aby se vykon jedirica tyni soustavd zlepSoval a aby se lidé rozvijeli
zpisobem, ktery bude maximalizovat jejich potencid pist a povySovani. Rozvoj
pracovniki obsahuje nasleduji¢innosti®

a) Uceni se ke kteréemu dochazi vidledku praxe a zkuSenosti.

b) Vzdélavani neboli rozvoj znalosti, hodnot aidomosti pozZzadovanych spiSe
obecré ve vSech oblastech Zivota, nez aby Slo o znadodtivednosti vztahujici
se k jakym konkrétnim oblastem pracowfinnosti.

36 ARMSTRONG, M.Personalni managemertt. vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s 509.
ISBN 80-7169-614-5.
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c) Rozvoj predstavujici fist nebo realizaci osobnich schopnosti a potencialu
prostednictvim nabizenych v&tvacich akci a praxe.

d) Odborné vzdélavani (vycvik). Planované a systematické formovani chovani
pomoci vzdlavacich akci, prograim instrukci, které jedingn umo#uje
dosahnout takové Urowrznalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli grdai
vykonavat efektiva.

3.6 Podnikové vzdlavani

Pod pojmem podnikové vEvani rozumime cilena a planovita deai a
¢innosti, kter4 jsou orientovana na ziskavani zngladovednosti, zisobilosti a
osvojeni si zadouciho pracovniho chovani &tmand. Iniciativa musi vychazet
z vedeni podniku. Cilemédhto c¢innosti je zvySenici prohlubovani kvalifikace
zanestnand, coz ve vysledku dZe veést k vysSimu vykonu jak jednotlivctak celé
organizace.

Zakladem je rozvoj za#stnand, ktery se soustd’uje na roz§ovani celkového
potencialucloveéka, wetré sloZzek tohoto potencialu (pracovni, socialni fadgvsim
tvarei). Do oblasti podnikového vathvanitadime®’

a) Orientace neboli seznameni pracovnika s podnikem a ukgighge plréni
vyZaduje vykonavani profese.

b) Doskolovani(prohlubovani kvalifikace)fedstavujici fizpasobovani novym
pozadavikm profese.

c) Rekvalifikace (preSkolovani) v podabziskavani novych znalosti a dovednosti,
které zamistnanci umo#uji vykonavani prace na jiném neZz &asném
pracovnim misi

d) Profesni rehabilitaceneboli vzélani nezbytné pro @gpovné z@azeni osob,
kterym zdravotni stav neumoznil nebo trvale bramivykonavani dosavadniho

zamsstnani.

Systematické vadavani a rozvoj zagstnan@ je pak neustale se opakujici cyklus
slozeny zidentifikace pt#b, pldnovani a rozptwvani, samotné realizace a
vyhodnoceni procesu, ktery vychazi ze zasad celokodé strategie vzadavani a

rozvoje a ktery sleduje celopodnikoveé cile a cetbpkovou strategii.

3" KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdréj Ceské Budjovice: Jihaeska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 93. ISBN 80-7040-581-3.
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Schéma®.3: Struktura jednotlivych oblasti podnikovéhodradanf®
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Podle Koubk prinasi podniku &kolik klicovych vyhod:

1. Umoziuje neustalé zdokonalovani &dévaciho procesu s tim, Ze se zkuSenosti
z predchazejiciho cyklu berou v Gvahu v cyklu naslexdiongi

2. Umoziuje piabézne formovat pracovni schopnosti lidi podle specifickypoteb
organizace.

3. Soustava zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednostiigpbilosti i osobnost
zamgstnand.

4. Je jednim z nejefektivsich zgisohi pokryti poteby pracovnich sil z vlastnich
zdroja.

5. Soustava dodava organizaci naleZibdborre pripravené zarstnance.
Usnadiuje hledani cest vedoucich ke zlepSovani pracovnifikonu i
produktivity prace.

7. Snizuje naklady na jednoho wévaného zagstnance.

8. ZvySuje kvalitu a tim i cenu prace zé&simance na vrihim i vrejSim trhu prace.

9. ZlepSuje vztah zaastnand k organizaci a zvysuje jejich motivaci.

10.2ZvySuje konkurenceschopnost a atraktivitu orgar@za trhu prace a usnage

ziskavani a stabilizaci zastnana.

3 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdrdj Ceské Budjovice: Jihaeska univerzita ¢eskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 94. ISBN 80-7040-581-3.

39 Koubek in KRNINSKA, RRizeni lidskych zdrdj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita Ceskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 95. ISBN 80-7040-581-3.
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11.Prispiva k urychleni personalniho a socialniho roewagnéstnané a usnatuje
jejich kariéru (zvySuje jejich Sance na fénka mzdovy postup).

12.Prispiva k zlepSovani pracovnich a mezilidskych viztah

13.ZvySuje socialni jistoty zadstnand.

14.Predevsim zvySuje konkurenceschopnost samotné oagamizramci globalniho

s\éta.

3.7 Metody podnikového vzdlavani

Metody podnikového vzdlavani mizeme z#adit do ti skupin podle toho, kde
se obvykle pouzivaji. Jejich konkrétriikdady znazatuje Schéma. 4.

Podle Hronik& je jednou z nejvice efektivnich metod ¥&vani zanistnané
tzv. outdoor learning neboli procesemi hrou, ktery poukazuje na zvidavéemi
jedince, které je vrozené. Zvidav&eni je nejasgji spojeno s hrou v prosdi
zbaveném nati. Takovym pikladem mohou byt n#&fklad outdoorové vzidavaci
programy.

Schéma'. 4: Metody podnikového vddvani**

Metody vzdélavani mimo | Metody vzdélavani Metody vzdélavani
pracovisté: poyiivané ja_k i vykonu b vykonu préce
prace, tak mimo
pracovisté: (na pracovisti):
pitednaska, debata, diskuze ceni se akci demonstrovani
outdoor learning pracovni instruktaz kowani
piipadova studie, hrani roli|  p&eni Ukolem mentoring
skupinova cvieni projekty rotace prace
seminde vzdlavani pomoci péitaci
distaréni vzélavani video

Outdoorové programy jsou popularni, leckdy ovSerjinpemé jako protivaha
pracovniho zatizeni nebo jako forma odreagovanéstledim nemusi byt pouze
piiroda, ale vSe, co se vymyka pracovnimu penta w@ebre. Outdoorové programy
jsou zangieny negastji jako tzv. teambuilding, leadership, change mamagnt i

program sebepoznani.

“OHRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. s 32.
ISBN 80-247-1457-4.
41 ARMSTRONG, M.Personalni managemertt. vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s 949.
ISBN 80-7169-614-5.
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Optimalni outdoorovy program v sbinese vysokou miru novosti a subjektivn
prozivaného rizika. Vede k vybuzeni, excitadtjreZ lektdi dale pracuji. Outdoor ma
viak jedt jednu podstatnou charakteristiku — skupinovy psGcekdy vysledkem

pusobeni vSech ditych faktori je sebeprojeveni a respekt k odliSnosti.

Schéma'. 5: Struktura dinnych faktot; outdoorového progranft

Identifikace se skupinou
| Ematni podpora
Prozivani silnych emoci

Pomahani si

Nahled

Zpétné vazba a konfrontace
Korektivni ema@ni zkuSenost
Vytvoreni nového kontextu Testovani reality a limit

V souwasnosti jiz nelze vyst#t s programem, ktery probiha venku a vewnit
probih& relaxace. Outdoorové programy jiz nemohguskavny jako adrenalin pro
adrenalin. Jetéba si u¢domit, Ze outdoor je jen metodaul kulisou. Neni cilem.
Podstatné je dosazeni z&mn Ten niize byt podporovan kombinaciznych metod a
rizného prosedi™. Outdoorové programy jsou stalastji koncipovany jako fibsh,
jelikoz kouzlo gibéhu si¢lovek na dlouho zapamatuje.

3.8 Vytvéareni vhodnych podminek pro vzdlavani uvniti podniku

Pii realizaci vzdlavani v podniku by & byt splrgno deset hlavnich podminék:
Motivace ke vzdlavani.
. Stanoveni norem a éilvykonu.
. Orientace, vedeni a &ma vazba.

1
2
3
4. Rozvoj pocitu uspokojeni ze vddvani.
5. Vzdélavani jako aktivni proces.

6

Vyuzivani vhodnych metod.

“2 HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007. 208 s.
ISBN 80-247-1457-4.

“*HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 208.
ISBN 80-247-1457-4.

“HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 208.
ISBN 80-247-1457-4.

> KRNINSKA, R.Rizeni lidskych zdrdj Ceské Budjovice: Jih@geska univerzita Ceskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 96. ISBN 80-7040-581-3.
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7. Obmenovani metod.
Piimétenycas k weni.
Dil¢i vyhodnocovani pokroku weni a tim i posilovani &domi o spravném
chovani.

10.Veédomi, Ze existujittzné troves uceni, kde k nejsloZi{Sim pati vzdlavani

a vycvik zagteny na hodnoty a postoje lidi a skupin.

Uvedené podminky souvisiigvazié s podnikovou kulturou. A to ze
dvou divodi:

1. Aby seclovék mohl a dokazal co nejefektidjn vzdélavat, musi ¥dét, prat se
musi vza@lavat, co mu vzélavani ginese, jestli za to bude odngn, jestli mu
to pomize ve vykonu prace popv kariérnim postupu.

2. Lidé v organizaci nejsou obvykle motivovani pouze&j8imi pobidkami, ale
také tim, Ze svou praci pdaji jako smysluplnou, Ze se citi byfildZitou
soutasti organizace, Ze se ztaiajg s jejimi cili a poslanim. Motiveni potencial
je tak velmi silny a &nny.*®

Vzdélavani neni vhodné provédstereotyps jednou metodou. o by jit o metody
zabavné a aktivni. WeZitou sodasti je nasledné vyhodnocovani, ve kterém ma

pracovnik moznost dokazat, co se digjak pro sebe, tak i pro podnik.

Schéma'. 6: Podminky ovlitujici uteni a vzelavani v podnikff

ZAMESTNANEC

—

okolnosti

PODMINKY

VNIMANE s
AMES TNANCEM /organizacni kultura
a klima

osobnost

-

vzdelavaci systéem PODNIK

4 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.,Organizani kultura Od sdilenych hodnot a gik vy$3i vykonnosti
podniku.1l.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 41. I3BN247-0648-2.

“"SIMBEROVA, Z.,Uceni a vzdlavani v podniku a jejich podminkynline]. Danmarks Paedagogiske
Universitetsskole. Dostupny z WWW:
<http://www.dpu.dk/everest/Publications//subsitesfa/2009070713531/currentversion/simberova.pdf>
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4. ZDROJE PRO UTVARENI PODNIKOVE KULTURY VE
VZTAHU S VYBRANYMI PERSONALNIMI CINOSTMI

V pripact Ze ma byt jiz existujici podnikova kultura v Zal&m podniku
upewviovana pomoci vzlavani, musi existovat &ité zdroje, kde kultura vznika, je
piedavana a rozvijena. Za zragthto zdroji je povazovano adaptai obdobi. Pray
toto obdobi poskytuje prostor pro g@eni seznameni se s danym podnikem a jeho
filozofii a dochazi zde k gatetnimu gredavani informaci a Zeenovani se do nového
pracovniho prosedi.

Druhym takovym zdrojem je management, jelikoZ jsoypra¥ manazé, kdo
vede své paidzené zardstnance ufitym zpisobem k utitym citim a jsou tak jednim z

Osobnost manazera se odrazi v celém jeho tymuozmdidé pejimaji jeho
hodnoty i jeho peswdceni*®

4.1 Vzdlavaci proces v adapt&nim obdobi

Novym pracovnikm je podnikova kulturaijedavana v tzv. adagta@m procesu.
O adaptanim procesu howtme od okamzZiku, kdy se dany podnik rozhodne gijetp
uchazeée na pracovni misto a uch&zato nabidku akceptuje.

Adaptace ve spatenském procesu prace je procesem vyrovnavatioeeka se
skute&nosti, ve které plni pracovni Ukoly. Tento procesbfha na dvou Urovnich. Prvni
je adaptace pracovni, kteréedstavuje zvladnuti odliSnych pozadaykyplyvajicich
z nového pracovniho azeni a jiné pracovni ngglnDruhou Urové tvori adaptace
socialni, ktera zahrnuje dareni jedince do nového socialniho presti, z&lenéni se
do existujicich struktur pracovnich a osobnich hzta jiz zakkhlém tymu. Proces
socialni adaptace nastavd i tehdy, dochéazi-li jenzkené postaveni pracovnika
v pracovni skupit (nagf. pri postupu do funkce jejiho vedoucitg).

Pracovni a socialni adaptace jsou navzajem vetowgzané a nelze je zcela

odcklit. Uspsdny adapténi proces spiiva ve zvladnuti obou vySe popsanych rovin.

“8 Fremantle in KRNINSKA, RRizeni lidskych zdréj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita

v Ceskych Budjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 41. ISBN 80-7040-581-3.

“9BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologigzeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 520. ISBN 978-80-7261-169-0.
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Proces adaptace pracovnika ma zavazmsledky pro stabilizaci jednotlivic
v pracovnich skupinachi firm¢, pro jejich vykonnosti spokojenost s vykonavanou
praci. Hlavni cile adaptaiho procesu sgdvaji v tom, aby pracovnik co nejlépe a co
nejrychleji zvladl pracovni poZzadavky n&jnkladené, ziskal perspektivy svého
odborného ttistu a pracovni kariéry afiméierg se zdélenil do struktury mezilidskych
vztahi v pracovni skupia do systému organizace.

To, jakym zpsobem proces adaptace probih&jzen ogt prozradit mnohé
o podnikové kultie. Ristup novych kolely a zejména natzeného k novému
pracovnikovi mohou velice snadno ukazat, do jaké fei podnik flexibilni a schopny
reagovat na zeému. Podnik orientovany na kvalitu, ktery je obvykleojen s Ukolovou
kulturou pop. kulturou roli bude klast&sSi diraz na zaskoleni nového pracovnika a
béhem rekolika prvnich ndsiai bude prvek kontroly sik)Si. Oproti tomu stoji
inovativni kultura, ktera vyuZziva spiSe kreativnlzh a nechava jim &tSi prostor pro
vlastni préaci.

Jiz kEhem adapiniho obdobi dochazi k vytyeni vztahu k podnikové kulte,
ktery miZe byt pozitivni, nebo naopak odmitavy. Pokud na&@vnik odmitavy postoj
k podnikové kultile a neztotoZzni se s ni, nastava situace, kdy nemdpen se
pfizpasobit a z podniku odchazi. Druhou moznosti je, édinec se s podnikovou
kulturou sice neztotaitije, ale je schopen ji do jisté miry respektovagpidkymi
projevy takovych jedint jsou potom vtipy na ukor organizace, které pomathainit
konflikty a frustraci, Ize vSakipdpokladat, Ze takovi zastnanci se s cili organizace
jen obtizi ztotozni.

Profizeni adaptniho procesu konkrétnich pracoviniée vyuziva tzv. adaptai
plan (viz. Schéma. 7). Ri jeho tvorl je nutné vychézet z nasledujicich z&3ad:

1. Obsah planu ma byt zavisly na slozitosti a Baosti pracovniinnosti, kterou
bude pracovnik vykonavat. Druhem a charakteremepsi maéridit i délka
obdobi, na kterou je plan rozpracovan a jeho forma.

2. P¥i tvorbé adaptaniho planu jeieba respektovat Uroialosazeného vzthni a
délku praxe pracovnika.

3. Adapta&ni plan ma byt sestaven i sohledem na individuawiastnosti
pracovnika a obsah planu mé byt podle mozndipjsoben jeho fedstavam a

pranim.

" BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 520. ISBN 978-80-7261-169-0.

> BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologigzeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 523 - 524. ISBN 978-80-7261-169-0.
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Schéma'. 7: Postup manaZeraprizeni adaptace nového pracovritka

p
1. Sezndmeni se s problematikou adaptace a pouZziyam

metodickvmi prostredky ieiiho Fizeni

2. Nastupni pohovor s pijatym pracovnikem.

3. Zarrazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto.

4. Predstaveni nového pracovnika pracovni skupih

5. Seznameni noveho pracovnika s pracovni skupinaujejimi ¢leny.

6. Uréeni garanta — konzultanta z*ad zkuSenych a osobnostnvhodnych

7. Zpracovani planu¢i programu adaptace.

8. Pribézné sledovani pracovnika fi praci a jeho zaleinovani do
pracovni skupinv.

9. Pravideln& a systematicka kontrola pl&ni adaptaéniho planu.

10. Zawre¢na hodnoceni pfibéhu adaptace.

4.2 VVzd&lavani manazei

Manazéi, prevazre tedy ti vysSsSitidici Urovrg, hraji do uéité miry klicovou
tlohu, co se kvality dané podnikové kulturgey Jsoudmi, kdo svymi postoji a ndzory
maji nejcitel@jSi Sanci ovlivnit pedstavy, pistupy a hodnotyéth, kdo jsou vysledky
své prace nejblize zakaznikovi. Jsou v prvni Isoiltasre chapani jako oficialni
reprezentanti mini, které zastava vedeni firmy, pro vedeni firnguj€mi, kdo dens
drzi prst na tepu nalad v prvni liffi.

*2BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 524 - 525. ISBN 978-80-7261-169-0.

3 PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura sila sdilenych éilhodnot a priorit.1. vyd. Praha :
Grada, 1993. s. 105. ISBN 80-7169-018-x.
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Procesy rozvoje a vthvani jsou vzdy nastaveny vzhledem ke strategiim
podniku. Cilem vz8lavani manazér je Winit je hlavnimi posilovéi podnikové
kultury.

V ramci podnikové kultury hrajettkzitou roli socialni aspekt manazera, jelikoz
je uritym vzorem a autoritou s¢asré. Zamestnanci by v 8m meli vidét urcitou oporu
a chovat k smu divéru. Je to pra& manaZer, kdo vytié na pracovisti dobré
komunikani podminky a kdo vede své gagené ke konkrétnimu cili.

Manazei pisobi na dosgié jedince uplatujici se v pracovnim Zazeni v dané
organizaci, s cilem vést je gram k efektivnimu a kvalitnimu vykonu pracéedto se
také od nich ¢ekava, Ze budou nad tento rdmec svyisopenim jednak dotiet
pracovni potencialrizenych pracovnik ale také ovliovat i dalSi rozvoj jejich
osobnost?*

K chapani své pozice jako imanentni &wmti podnikové kultury je nutné
manazery vychovat, ke égobilosti své pozice vyuZivat je nutné je vyitviim spravny
smeérem. A to gedevsim v navaznosti naddomeni si, co z pohledu podnikoveé kultury
od nich @éekdvame a jaké vlastnosti je nutné jim vstipit. Madouci vlastnosti
manaZeik pro rozvoj podnikové kultury pdtzejména

1. Schopnost a ochota tkify rozvijet idedly, cile a hodnoty.
Schopnost a ochotaipredstavy a nadchnout se pra n
Schopnost a ochota vnimat a oxitiwat zajmy, postoje afistupy.
Schopnost a ochota ojas/at a zprogedkovat smysl| a vyznanéei.
Schopnost a ochota sé&itua Wit.

o 0k~ w D

Schopnost a ochota byt osobni, jit se svinii ka trh.

Fond&® mnohostrannost schopnosti vyZadovanych od mahabgtiuje jest o:
7. Vyty¢ovani podstnych a provokujicich dil
8. Rozvijeni vyrobnich a trznich strategii, které zga& konkurenceschopnost.
9. Vytvareni funkenich strategii a realizace vyrobnich a trznichiegia
10.Rozvijeni a efektivni vyuzivani systérfizeni podniku.
11.Formovani organizmi kultury pro budoucnost.
12.Optimalizovani zisku.

**BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologizeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 265. ISBN 978-80-7261-169-0.

* PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura sila sdilenych éilhodnot a priorit.1. vyd. Praha :
Grada, 1993. s. 106. ISBN 80-7169-018-x.

*% Fonda in ARMSTRONG, MPersonalni managemerit. vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s 560.
ISBN 80-7169-614-5.
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NejdilezitjSi weci, na kterou je v souvislosti srozvojem manazeeba
pamatovat, je to, Zze musi byt orientovan na podsikickoly, a to dokonce i tehdy, kdyz

bude zar¥en na rozvoj individualniho vykonu a potenci&iu.

Podle publikace autdr Kaspera a Mayrhofetda dominuji u vedoucich
pracovniki témata vz8lavani zansiena na:
1. Vedeni spolupracovnil manazersky trénink.
2. Vedeni podniku a podnikova strategie.
3. Osobnostni trénink.
4

Rozvoj organizace.

Manazer by rél byt Skolen ve vSechéthto oblastech. Manazerem niia byt
kazdy ¢lovek, jelikoz ugité schopnosti musi mit jiz vrozené. Ukolem podnj&ypak
tyto schopnosti rozvijet na vSech Urovnich.

Jak jiz bylo nazng&eno, cilem psobeni kazdého manazera jsou lidé, kdy
hlavnim manazerovym ukolem jégalevsim jejich poditovani v praci, ovliiiovani a
usmernovani fF jejim vykonu, kontrola, hodnoceni, oditovani atizeni jejich profesni
kariéry. Manazeriimo ovliviiuje kazdodenni jednani na pracovisti a to:

1. Smerem k vysokym vykofim a spolupraci, podnujici prosperitu organizace.
2. S ohledem na jejich spokojenost.

3. Se zamienim na jejich dalSi rozvoj.

Vyplyva to jiz z podstaty objektivniho zj&ti, Zze lidé jsou jedinymi aktivnimi

zdroji efektivity a prosperity podnik®

57 ARMSTRONG, M.Personalni managemertt. vyd. Praha: Grada Publishing, 199. s 559.

ISBN 80-7169-614-5.

8 KASPER, H., MAYRHOFER, WPersonalni managememizeni OrganizaceP¥el. Bruno Cempirek
et al. 3. vyd. Praha: Linde, 2007. 295 s. ISBN 8Q&.-57-2.

** BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni 3. vyd. Praha: Management Press,
2009, s. 270. ISBN 978-80-7261-169-0.
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5. VYZKUM V OBLASTI PODNIKOVE KULTURY
A PERSONALNICH CINNOSTI

Pro vyzkum v ramci této bakakké prace bude realizovana diagnostika norem
jednani a hodnot jakozto privkpodnikové kultury, které organizace deklaruje jako
klicové. Zandti se na normy jednani ve vybranych oblasté¢tteni lidi, a to
prostednictvim studia vnitropodnikové dokumentace tykiage podnikové kultury a
vybranych personalniatinnosti.

5.1 Cil a charakter vyzkumu

Cilem je realizovat vyzkum zabyvajici se strategpole&nosti, podnikovou
kulturou a jeji navaznosti na vybrané personéinhosti. Vyzkum se pokusi odhalit,
zda je deklarovana strategie a podnikova kultursouladu sd&mito vybranymi
personalnimginnostmi spolénosti, jejich nastavenim a praktickou realizaciln¥ese o
vyzkum jednorazovy a kratkodoby a popisny.

Informace a data jsowerpany z vyrénich zprav, internich material
z internetovych strdnek a intranetu skupiny spudsti E.ON. Rové¥ jsou vyuZity
informace od zagstnan@ spol€nosti a poznatky z autorem bakaké prace
navstivenych Skoleni relevantni tématu — vstuprdle$k pro nové zatstnance a

katalogové Skoleni Image a eticky kodex.
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6. ANALYZA PODNIKOVE KULTURY A VYBRANYCH
PERSONALNICH CINNOSTI VE SPOLE CNOSTI
E.ON CESKA REPUBLIKA, s.r.0.

6.1 Popis skupiny E.ON’

Energetické spotmosti pisobici pod zngkou E.ON dodavaji elekhu, zemni
plyn a souvisejici sluzby vice nez 25 miliom zakaznik v Evrog a USA. Cinnost
skupiny E.ON ve sit¢ je organizovana s ohledem na geografické wmigt funkci do
jednotlivych obchodnich jednotek (MU - Market UpjtgejichZz uspeadani odpovida
struktue cilovych trli (znazotiuje Riloha 1.). Viadéi spol&nost kazdé obchodni
jednotky (MU) je zodpo¥dnda za integraci a koordinaci jednotlivy¢mnosti napi¢
cilovym trhem. Obchodni jednotkiidi kazdodenni operace. Krénaktivit v Evrog
a Rusku se E.ON zabyva také obchodem si@hekt, plynem &innostmi pro vyuZziti

obnovitelnych zdraj v Severni Americe.

6.2 Skupina E.ON Czech

K zaloZeni spoknosti E.ON Czech Holding AG doslo v roce 2001. Yea@003
E.ON pevzal majoritni podily regionalnich dodavételelektrické energie —
Jihomoravské energetiky a Jiteské energetiky. V roce 2006 pak podily v plynardns
— Jiha@eska plynarenskéa a Prazska plynarenska.

V souwtasné dob E.ON podnikéa na uzemi jihomoravského a¢gmskeho kraje. S
témef tiemi tisici zamistnanci dodava elektrickou energii a plyn pro &&ava miliony
zékaznik. Na ceském trhu s elekhou ovlada 19% podil, na trhu s plynem pak 4%.

Organiz&ng je clen na @t dceinych spol€nosti (viz. Riloha I1).
1. E.ON Ceska republika, s.r.o.

E.ON Ceska republika, s.r.o. operativmealizuje a aplikuje strategii E.ON na
geském trhu. Svouifiomnosti vCechéch a detailni znalosti podnikatelského pedst

je nejblizsim partnerem préeSeni vdech aktuélnich zalezitosti koncernGeské

% Slovo ,eon* predstavuje anglicky/epis stardeckého slova aion, které jegkladano jako ,dlouha
dobu® nebo také ,¥cnost. V lékasském kontextu to u stary@lek: pak také ,nerv Zivota“.
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republice. E.ONCeska republika, s.r.o., je v ramci energetické BkuE.ON vCeské
republice zodpo¥dné za realizaci strategickych rozhodnuti a posi§no servisnich

sluzeb.
2. E.ON Energie, a.s.

Akciova spolénost E.ON Energie je zodp&na za oblast obchodovani s
elektrickou energii, a to pouze &aském trhu. Koordinuje &di aktivity skupiny v
téchto oblastech a usiluje o ziskani dlouhodobéh@douciho postaveni ngeském

energetickém trhu.
3. E.ON Distribuce, a.s.

E.ON Distribuce, a.s. je zodp&ina za oblast provozovani distrémil soustavy.
Resi arozhoduje spory s dal$imiagtniky energetického trhu. Je licencovana podle
energetického zakona a regulovana Energetickymla&gm Gadem. Nezastupitelny
pro celou skupinu je i vykon ekonomickyéimnosti, zejména povinnosti regulovaného
subjektu wici Energetickému reguéaimu Gadu a dalSim institucim. Zaraveselmi

Uzce spolupracuje s Ministerstveniimyslu a obchod(R.
4. E.ON Trend, s.r.o.

Spol&nost E.ON Trend, s.r.o. je zodgawa za oblast vyroby eldity, vyroby

a rozvodu tepla. Koordinujeradi aktivity skupiny v &chto oblastech.
5. E.ON Servisni, s.r.o.

E.ON Servisni, s.r.o. je zodp@mna za specialni servis, elektrénovou
a plynongrovou sluzbu, provashi udrzby, opravy a provoz vedeni vysokého a niakéh
naggti, opravy a provoz na sitich plynu, manipulacevedeni v rdmci vystavby &st

Radu preventivni udrzby.

6.3 Vize skupiny E.ON Czech

Zakladni vize skupiny E.ON Czech lpgt vyznamnou integrovanou energetickou

spolenosti s elekinou a zemnim plynemGeské republice, byiislem dva v eleking i
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v plyn*. Pouzity givlastekvyznamnypy msl provézet pedevsim oblast zisku, nakiad
a ekonomické efektivnosti, jednotlivé procesyvnuvniti spol€nosti, image, podil
obnovitelnych zdrdj energie ve vlastni vyr@b orientaci na zakaznika a rozvoj
zantstnand. Frivlastek integrovany je v této souvislosti chapgkojFitomny na vSech
stupnichretézce tvorby hodnot (vyroba, prodej, distribuce).

Abychom doséhli spaleé vize, musime dokazat poskytnout naSim zakaznik
konkurenceschopné a spolehlivé sluzby, které jmageji vyhody a uzitek. Jako
integrovany koncern pracuijici v adtvi elektiny a plynu dosahujeme G&gbvi proto, Ze
spojujeme mezinarodni silu s regionalni kompeteamcuskutérujeme ty nejlepsi
poznatky pochazejici z naSi spolesti i z vigjSiho prostedi. Diky tomu fnasime

zna’né hodnoty svym akciokh#m a vybornou perspektivu pro nase 2zamance®

6.4 Kli¢ové hodnoty podnikové kultury — OneE.ON

Spole&na filozofie koncernu E.ON je prezentovana pod pé&rvOneE.ON.
OneE.ON je procesem, ktery ma na&sowat koncern na spaleou kulturu a tim
integrovat vSechny podniky koncernu pod jedniectu E.ON. Zakladem integrace a
bazi koncernové strategie je dlouhodoby cil podniftarmulovany ve vizi, spolu
s podnikovym zarrem, definovanym ve spaleém poslani. OneE.ON podporuje a
usnadiuje pracovni kontakty a zlepSuje komunikacieg hranice odivi a
koncernovych spot@osti.

Jako zakladni jsou deklarovany hodnoty:

- Cestnost(délame to, caikame).

- Otevienost(tfikdme to, co si myslime).

- Divéra a vzajemny respekt(chovame se k ostatnim tak, jak gjpme aby se

oni chovali k nam).

- Odvaha(délame arikdme to, co povazujeme za spravné).

- Spolaenska zodpo¥dnost (jedname v dlouhodobém celospmaském

zajmu).

®® Intranet spolénosti skupiny E.ON.
%2 Intranet spolénosti skupiny E.ON.
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6.4.1 Spoléenska odpo¥dnost

Spole&enskad odpo¥dnost spolénosti edstavuje jeji dobrovolny zavazek
chovat se v ramci svych podnikatelskyghnosti ohleduplé k prostedi a spolénosti v
misg€ své msobnosti. Spolenska odposdnost je v energetické skupinE.ON
postavena nady pilitich, které odrazi zagreni jejich aktivit (viz. Schéma. 8). Pro
Ucely této bakalgské prace se budu nadale zabyvat pouze rozvojemddavanim

zanestnand.

6.5 Personalniinnosti

Podnikovou strategii a strategické personalni gtaz&blasti naboru, rozvoje a
fizeni vykonnosti managementu, personalniho maietinpersonalni politiky a
strategie méa ve spaleosti E.ON Ceska republika, s.r.o. na starosti UtR0zvOj

managementu a organizace.

Schéma’. 8: Pet pilirui spole‘enské odpasdnosti spolénosti E.ON

TRH PRACOVNI MISTO
Bezpe&nost dodavek Zdravi a bezp#ost prace
Zodpowdnost Wi¢i nasim Rozvoj a dalSi vz&avani
zékaznikm zanmestnané
Ziskovost ] ODPOVEDNE || Spolukast zamistnand
Férova konkurence VEDENI Rovné Sance
SPOLECNOSTI
— - Principy a organizace -
ZIVOTNI transparentnost REGION
PROSTREDI Dialog mezi podilniky Regionalni rozvoj
Operativni ochrana Rizeni rizik - prawdla Podpora dti a mladeze
Zivotniho prostedi — chovani . [ Podpora urni a kultury
Ochrana klimatu a Globalnf kompakni Obcanska angazovanost
energeticka principy nasich
Efektivita zamestnand
Obnovitelné zdroje
Rozmanitost druin
Tiidéni odpadu
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Ostatni personalni zaleZitostifepazi administrativniho charakteru jsou
zaji¥ovany utvaremPersondlni managemenktery je organizéné dale ¢lerén dle
jednotlivych oblasti svéhotgobeni na mzdov&étnictvi, pracovil - pravni a sociath
- pravni zalezitosti a problematiku BOZP.

Potebna dokumentacei formulate ke vSem vySe uvedenym oblastem jsou
zpristuprény vSem zaréstnan@m prostednictvim intranetu spateosti pog. je mozné

si je kdykoliv vyZzadat od pracovnilcitovanych Gtvar spole&nosti.

6.6 Adaptacni proces

Jak jiz bylo deklarovano v kapitole 4.1, ad&piaproces si klade za cil urychlit
seznameni novych zastnand s jejich pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a
socialnim prosedim tak, aby se co nejrychleji fadili do pracovniho kolektivu,
adaptovali se na styl prace a jejich pracovni vyldosahl v co nejkratSi deb
pozadované urown Mezi jeho hlavni finosy paiti:

- vySSi spokojenost obou stran pracovniho vztahu,

- niZ§i fluktuace, zejména v Patcich od nastupu,

- rychlejSi dosaZzeni poZzadovanych pracovnich vitkon

- snazSi zapojeni nového pracovnika do pracovniha,tym

- presrgjSi sladni s podnikovou kulturou,

- vyuziti zkuSenosti nového pracovnikaieqichazejicich zagstnani,
- niz8i naklady na vyhledavani novych pracovnik

- zpétnou vazbu na spravnost formy wbvéhotizeni.

Kli¢ovou roli v adapténim procesu hraje pravidelna komunikaéslpSného
vedouciho pracovnika s nbptichozim zamistnancem. Pro co nejrychlejSi adaptaci
nového zaréstnance je veliceidezité, aby sedhem prvniho nésice v zarsstnani
dozwdél podstatné informace o oéléni, do kterého nastupuje, o svych ukolech a
odpowdnostech. Redevsim pak ziskal informace o:

- organiz&ni struktue spolénosti E.ON,

- organiz&ni struktue Gtvaru, kde je za¥stnan,

- cilech a poslanichifslusného utvaru,

- vazbach atvaru na ostatni Utvary,

- pracovni naplni, &kévanich, pracovnich povinnostech a odgowstech,

- vazbéch pracovniho mista k ostatnim pracovnimamist
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- zpasobu prace oddkni (porady, reportovani, pracovni vykazy, hlaseni
dovolené a nemoci apod.).

Dulezitym prvkem v komunikaci meziifpnym nadizenym a zagstnancem je
také zg@tna vazba na jeho vykon, ktera ve &m&a mfe ovliviiuje rychlost, s jakou se
zantstnanec zdeni do pracovniho kolektivu, a uravgeho pracovniho vykonu.
K vyhodnoceni z§tné vazby slouzi tzv. checklist (viz.iiBha Ill), do kterého si
zamestnanec zaznamenava, ktéésti adapténiho procesu jiz absolvoval.

Po svém nastupu musi z&tnanec absolvovat Skoleni BOZP, kde bude
proskolen o pravnich a ostatnicre@pisech souvisejicich s touto problematikou, ziska
informace o rizicich a opénich a obdrzi pokyny k zaj&ti bezpénosti a ochrany
zdravi (i praci.

DalSim Skolenim je vstupni Skoleni pro nové gstmance. Cilem Skoleni je
poskytnout zarstnan@m informace o strategii sp@eosti, jeji organizéni struktue,
podnikové kultiie, dale pak o moznostech ¥lani a dalSiho rozvoje a
zamestnaneckych vyhodach. Toto Skoleni je v kompetendvaru Personalni
management, kterym je i pracovnik nejpgzdo tfi mésial po nastupu do zarstnani
vyzvan k jeho absolvovani.

Adaptani obdobi je dlezitym odrazovym rnastkem roviZz pro bonusoveé
hodnoceni zagstnance. Nejpozgji do dvou nésial od nastupu by #to dojit mezi
now prichozim zamstnancem a jeho vedoucim pracovnikem k vyjasnzajemnych
ocekavani, specifikace pracovnich tkostanoveni cil a vykonu pro fislusny rok a

naplanovani jeho rozvojovych aktivit.

6.7 Rozvoj pracovnila

Na rozvoj zamsstnandé je ve spolénosti E.ON kladen velky idaz. Jednou
Z moznosti rozvoje jsou tzv. katalogové kurzy. JFedse pedevSim o kurzy
osobnostniho rozvoje, pidacové kurzyci kurzy se specifickym za#henim (elektina,
plyn, legislativa). Obsah katalogu je vybiran peédoim Utvarem a aktualizovan kazdy
rok. Je volg pristupny vSem za#stnaném prostednictvim intranetové aplikace a
rovnéz pak fyzicky v podo®é jednoho vytisku. Vybr kurzu je zpravidla na b
zantstnance. P&t planovanych navstivenych kirzmeni nijak omezen, je pouze

doporwen paet dw az ti Skoleni za rok.
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DalSi moZnosti rozvoje pracoviiikve spolénosti jsou jazykové kurzy —
anglicky ¢i némecky jazyk. Vyuka probiha s dotaci jedenihhmdiny tydne. Wast na
tomto typu kura zavisi na ocheétkonkrétniho zagstnance tyto absolvovéat maze byt
doporiena ze strany vedouciho pracovnika. Vyuka je dlen@d do dvou semefitza
rok, kdy kazdy je ukoten testovanim.

RovreZz je mozné, po doheds @islusnym vedoucim pracovnikem, absolvovat
aktivity, které nejsou zahrnuty v katalogu Skol@dborné semirié, grednasky apod.).

Organiz&ng je i tato sluzba zaji®vana utvarem Personalni management.

6.8 Metody rozvoje mimo pracovisé

Jednu z nejoblibejsich forem vzdlavani zamistnané ve skupig spol&nosti
E.ON pedstavuji metody vzdavani mimo pracovist

Jak deklaruje vize spaleosti E.ON, mily by hodnoty a zasady chovani
predstavovat konkrétni pomoc v kazdodenni praci. sibjuto myslenku zasstnanci
uvédomovali, je patbacas odéasu novy podtt. OneE.ON Day je vnimarnigsre tak.
Kona se vzdy jednou za rok koncemrvna. \&tSinou je jako motto dne &gna jedna
hodnota nebo zasada chovani. Tutibepitost k nav&tvé jinych spol€nosti koncernu
VYyuZiva nejen fedstavenstvo, ale i zastnanci jsou pozvani, aby tento den stravili
spole&né a na mist ozZivovali staré kontakty nebo navazovali nové ndediSejireceno,

v kazdém nist, kde ma E.ON polikku své regionalni spravy, se vsichni zatnanci
sejdou, navzajem diskutuji a na zakiadktivit vedenych, pro tutorplezitost speciélé
odborré proskolenymi, vedoucimi pracovniky si osvojuji adg a principy podnikové
kultury spol€nosti.

DalSi velmi oblibenou metodu rozvoje z&mand mimo pracovist
piedstavuje tzv. teambuilding, ktery je postaven tgném principu jako OneE.ON
Day. Cilem je opt propagace a osvojeni si podnikové kultury a viesti, které
spol&nost deklaruje jako kibvé. Na rozdil od OneE.ON dnu je z&zZitkovy program
veden odbornymi lektory z externich wialvacich spolénosti, rkdy za asti

psychologa.
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6.9 Vyhodnoceni

Spoleénost E.ON fsobi v silk konkuregnim prostedi. Je velmi silna a
prosperujici. Spotmost si zaklada na poskytovani sluzeb vysoké kyadiitmplexnosti
a spolehlivosti svych produkta sluzeb, do kterych vnasazné formy inovaci a
modernizaci. Je velmi orientovana na zakaznikavelei dilezity povazuje lidsky
kapital, jimz disponuje, coz se projevuje obrovskyinvesticemi do personalnich
¢innosti. Kron¢ toho prosazuje tzv. zodp&né vedeni firmy, které se projevuje
v prosazovani spalenské a ekologické odp&dnosti.

Odpowdné vedeni spodaosti gedstavuje metody a postupigeni spolénosti,
které zajisuji prosazeni mysSlenek odpminého chovani ve firf tj. transparentnosti,
oteenosti a poctivosti. Zajf$ije kontrolovatelnost wejné spravy a managementu ze
strany akcion#i, veejnosti i statu. Jednim z i odpowdného chovani firmy je
eticky kodex, ktery je platny v ramci celého komzerJedna se o soubor konkrétnich
pravidel, ktera vychazeji z hodnot a princibmy a vymezuji standard profesionalniho
jednani.

Za prioritni jsou povaZzovany charakteristiky jalestnostotevenost, dvéra a
vzajemny respekt a odvahidodnoty, které podnik povazuje za své, povaZujsvza i
zanestnanci, snazi se je naplat aridit se jimi.

Co se tye vzdlavani, spolénost E.ON se kdmu stavi velmi pozitivh Podnik
existuje ve velmi konkureémim prostedi, kde se stavi do pozic€ékoho, kdo musi
reagovat na zsmy a inovace rychlym Zpobem a tuto skuteost si uédomuije.
Spole&nost E.ON se svym zafstnan@m v tomto smiru vénuje a investuje do jejich
vzaklavani znané finargni prostedky. Mezi zamsstnanci neni&ké vypozorovat, Ze
potrebu vza@lavani podiuji ve svém zawstnani stale a probléresi fiznymi zpisoby.
VétSinou tyto deficity vyplynou na povrch z hodnotitirozhovoi, jeZ probihaji kazdy
rok mezi naéizenym a zamstnancem. Vysledkem je zji#ta poteba, kterou se poté
nadizeny snazi witym zpisobemieSit. Vytipuje konkrétni moznosti Skoleni, kterych
se zamistnanec poté dastni. DalSi zpsob feSeni nachazi jedinci v samostudiuwe
vyhledavani kurd mimo podnik. MoZnost vadiavani podnik povazuje za svou vyhodu
a prednost, diky které dosahuje vySe zéniych pokrok a vysledk. Kvalifikovany
lidsky potenciél povaZzuje podnik zai\cil nejen v rdmci vzélavani, diky kterému je
zajis€na konkurenceschopnost podniku. W&dani ve spoknostech skupiny E.ON se
sousted’uje na vzdlavani pracovnik vSech pozic, tzn. oéadovych zamsstnand po

top management za vyuziti vSech Skolicich metod.
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Za jediny nedostatek v ramci nastavenych persatféalrproceg povazuiji
adapténi obdobi. Dle mého nazoru je tato problematikap@enosti zviddnuta pouze
po teoretické strance, po praktické vSak nikoliaSkobleni nového zatstnance probiha
pouze v zavislosti na dobréilvpiislusného vedouciho pracovnika a ostatnich Koleg
Existuji a progednictvim intranetu spalaosti jsou prezentované doptemé kroky,
jak vtomto obdobi postupovat, je i r@npoukdzano na vypdni tzv. checklistu,
nicméreé k praktické realizaci dojde jen malokdy. Navic ergpnalnim atvaru chybi

zainteresovany pracovnik, ktery by se této probtermacnoval.

Podnikovou kulturu skupiny spdaleosti E.ON bychom v jazyce typologii
podnikové kultury mohli ozrdt za kulturu Ukolovou. Je zaiftena pedevSim na
dosazeni vysledk realizaci projekli, coZz se projevuje také vetgpbu prace s lidmi,
nap. ve zpisobu hodnoceni pracovriikPodnikova kultura a jeji hodnoty se promitaji
do persondlnich sémic a postufp personalnicktinnosti. Hovéime o kultite velmi
silné, kterd& ma jasnstanoveny pravidla a postupy vybranych persondlgilcnosti.

Spole&nost vyuziva kazdérfpezitosti k apelaci na svou vizi, strategii a hotyn
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ZAVER

V praxi Ize snadno vypozorovat, Ze podnikova katomd miméadre tésnou
vazbu s celou koncepci personalniho managementujdJieho zakladni cile, formy,
metody a zasady. Ro¥h stanovuje kritéria, Zisoby jednani, miru ipatelnosti a
vedeni lidi. Jednotlivé personalni procesy se talhon uskuténovat jen v takoveé
form¢ a mohou sledovat jen takoveé cile, které jsou Vegshuse zakladnimi principy

dané podnikoveé kultury.

Silnd, Zetelnd podnikova kultura vyrazn ovliviuje pracovni jednani
zan¥stnana a sowasre spoluvytvdi specifickou, originalni a neopakovatelnou itva
firmy. Ta je nezbytna pro ziskani vlastni identi¢y vztahu k zakazudik a ostatnim
reprezentantim vregjSiho ekonomického a spoémského okoli. fdstavuje ufité
spolené paradigma a vytva tak konceptualni g¥ pracovnilé firmy, ve kterém lze
idealnim zpgsobem pracovat srozvojem a vyuzitim lidského paiken wetre
uskutérnovani tolik nezbytnych tymovych pracovnicfisjopi. Dale sjednocuje a
zprostedkovava vyznam jednotlivych skimesti a udalosti v podniku a umnioje

snadnou orientaci ve vnitropodnikové organizagizeni®

Personalni management ma vyznamny vliv na tvoripeMiovani ¢i zménu
stavajici podnikové kulturyCini tak prostednictvim vSech personalnich protes
kterymi ovliviiuje jeji konkrétni podobu. Jedna siegevsim o adapiai procesy a
vzklavani pracovnik.

Rozvojem svého lidského Kkapitalu podnik docili lepgykonnosti a
konkurenceschopnosti. Stane se &iih a zamistnanci diky nabitym znalostem
sebejistjSi a moudejSi. Podnik jim touto cestou vychaziivsta zanistnanci mu jeho
vstiicnost optuji svymi vykony. Hoveéime o zfisobu, kterym je moZzné docilit
piiznivéjSi atmosféry v podniku a vylepSeni mezilidskychtati. Idealni formou
piistupu a postoje za¥stnance je jeho ztotoZni s podnikovou kulturou a podnikem
jako takovym. Vyzkumnéast prace poukazala na fakt, Ze spobsti skupiny E.ON se
o docileni této skutmosti stale snazi a mohu tvrdit, Ze se jim tatdhanalmi dai.

Analyzou proces ve skupig spol€nosti E.ON vyplynulo, Ze personalni

¢innosti a podnikova kultura vychazi ze stejnych ruid Vyjimku predstavuje

% Novy in KRNINSKA, R.Rizeni lidskych zdrdj Ceské Budjovice: Jih@eska univerzita Ceskych
Budgjovicich, Zengdélska fakulta, 2002, s. 21. ISBN 80-7040-581-3
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adaptani obdobi nov prichoziho zaréstnance, kde jsem nalezla vyznamné nedostatky.
Doporuuji jmenovat jednoho konkrétniho pracovnika persuha Utvaru, ktery:

1. bude dohlizet na to, aby pracovnik co nejlépe axgoychleji zvladl
pracovni pozadavky najpkladené, ziskal perspektivy svého odborného
rastu a pracovni Kkariéry a fimérent se zdélenil do struktury
mezilidskych vztah v pracovni skupi®a do systému spaleosti,

2. poskytne novému zatetnanci vSechny podstatné informace od&tetu,
do kterého nastupuje, o jeho Ukolech a oddawestech, bonusovém
systému ve spolmosti, organizéni struktie a podnikové kultite,

3. zajisti, aby novy za#stnanec absolvoval vSechna povinna Skoleni
souvisejici s nastupem do nového Zsimmani,

4. bude vyhodnocovat Zmou vazbu na zaklgdadre vyplnénych

checklisti a navrhovat moznosti inovaci do budoucna.
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atd. a tak dale
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tj. to je

-48 -



SEZNAM PRILOH

I.  Organiz&ni struktura skupiny E.ON ve &
ll. Organiz&ni struktura skupiny E.ON €eské republice

[ll. Checklist no¥ prichoziho zaréstnance

-49 -



Pifloha I: Organizaéni struktura skupiny E.ON®*

MU - Obchod s plynem v EU

E.OM Energie AG, E.OMN Rubrgas A0
hunich Ez=zen

MU = stfedni Evropa

MU - Spojené kralovstvi

E.OM Russia Power, E.OM LUK plz,
hoscow Covertry

H:;:;':ﬂ' zglo MU = severské staty
E.OM taliz, Diisseldorf E.CM Mordic 4B,
Milsn aaeidar halme

MU = Spanélsko MU - stfedni zépad LL.5.
E Cit Ezpafia, EOMUS. LLC,
Madrid Louizville

E.OM Climate & E.CM Energy Trading
Renewables GmoH, A
Dz =zeldorf Diz=zeldorf

%4 E.ONCeska republika, s.r.o. [online]. 2010. DostupnyWia/W:
< http://www.eon.cz/cs/corporate/facts.shtml>.
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Piiloha Il: Organizaéni struktura E.ON Czech Holding AG

E.ON Czech Holding AC

0'J's ‘puail NO'3

s'e ‘@onquisia NO'3

se ‘albioug NO'3

‘eyligndal e%sa) NO'3

2°1'S ‘JUSINIBS NO'3
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Pifloha Ill: Checklist nov & piichoziho zangstnancé®

Adaptani proces
CHECKLIST
Jméno zaistnance:

Zodpowdnost:
Primy nadizeny nebo jim
powrena osoba

Ziizeni nového pracovniho

Asi Tyden pred nastupem mista

e Zadani pozadavkna gipravu pracovniho pragdi pro nového pracovnika @g,
telefon, kancel klice...)

« Powfteni osoby, kterd bude napomocna novémusgtmanci v dob zapracovani
(zodpovida dotazygeSi drobné problémy apod.)

Zodpowdnost:
l.den Den néastupu Primy nadizeny nebo jim
powi‘ena osoba
e Seznameni nového pracovnika se spolupracovniky ]
e Seznameni s pracovnim pi@stim (poSta, kopirka, tiskarny, telefon, fax, ITezétosti ]
apod.)
s . = . Zodpowdnost:
Co nejdiive po nastupu Skoleni BOZP BOZP
+ Ucast na Skoleni BOZP a zdravola L]
1. tyden Zodpowdnost:
( deéllné 1.den) Prvni schiizka s nadtizenym Primy nadizeny nebo jim
: powi‘ena osoba
Predejte zardstnanci informace o: O
e Organiza&ni struktue spolénosti (strgng)
e Organiz&ni struktue oddleni ]
« Cilech a poslanich odtni ]
e Vazbéach pracovniho mista k ostatnim pracovnimimigto kdo dla, kdo s kym ]
spolupracuje...) a vazbach adeni na ostatni oddkeni
« Pracovni naplni za#éstnance, &ekavani, pracovnich povinnostech a odgimostech ]
«  Ukolech pro prvni tydny ]
e Zpusobu prace oddeni (porady, reportovani, pracovni vykazy, hlagmiolené a ]
nemaoci...)
* Procesu adaptace novych zetmand (co zamndstnance daléeka) ]
Na za¥r upozorite zandstnance, Ze:
« Jste zde prod), miZe se na Vas obracet s dotazy, nejasnostiiieraddat o konzultace ja L]
pomoc tykajici se dalSich krdlprace a stanoveni priorit jeho prace
1. mésic Zodpowdnost:
s , Druhé schiizka s nadfizenym Primy nadizeny nebo jim
(ideélné po 2-4 tydnech) powFena osoba
e Zhodnoceni dosavadniho vykonu zstmance za prvni tydny (feedback) ]
eV pripac nespokojenosti s vykony z&stnance: prodiskutovat n&tg na zlepSeni
e Stanoveni osobnich @ikangstnance ¥etrg stanoveni vyse tmiho bonusu (Vypléni ]
formul&e Vyhodnoceni cil a vykonu)

% Intranet spolénosti skupiny E.ON.
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e Stanoveni rozvojového planu zéstnance (Vyplani formul&e Rozvojovy plan a jeho ]
piedani tymu Personalni rozvoj & Personalni politika)

e Zodpovidani dotazzangstnance, ujasmi nejasnosti ]
s o Zodpowdnost:
v pru;ffli&vmm Vstupni Skoleni Personalni rozvog Personalni
politika

+ Ucast na 3koleni (pozvanku obdrzi tiagny e-mailem v kopii)

«  Skoleni poskytne za¥stnan@m informace o strategii spaieosti, organizéni struktue, L]
firemni kultu'e, moznostech vZthvani a dalSiho rozvoje.

Zodpowdnost:
Ukonéeni 3. mésice Ukonéeni zkuSebni doby Primy nadizeny nebo jim
powi‘ena osoba

e Zhodnoceni dosavadniho vykonu zstmance za celou zkuSebni dobu (feedback) ]
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ABSTRAKT

BAUEROVA, Z. Podnikova kultura a jeji vliv na efektivnost a rogpodniku :
bakala'ska praceCeské Budjovice : Vysoka Skola evropskych a regionalnicrdsiu
0.p.s., 2010. 55 s. Vedouci bakake prace : doc. Ing. Ladislav Skpa, Ph.D..

Kli ¢ova slova:podnikova kulturagizeni lidskych zdrgj, podnikoveé vzdavani,
rozvoj pracovnilt, adaptani proces.

Bakaldska prace pojednava o tom, do jaké miry a jakymisapem spolu

souvisi a navzajem se ouiiviji podnikova kultura a vybrané personafmnosti.
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ABSTRACT

BAUEROVA, Z. Corporate culture and its influence on the corperafficiency
and development: Bachelor thestéeské Budjovice : The College of European and
Regional Studies, 0.p.s., 2010. 55 p. Supervidoc: Ing. Ladislav Skepa, Ph.D..

Key words: corporate culture, human resources management,ndsssi

education, staff development, adaptation process.

The bachelor thesis deals with how much and whial are related and affected

corporate culture and human resources function etsr.
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