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UvoD

Je mnoho faktdr, které ovlivauji efektivnic¢i neefektivni chod podniku a je mnoho cest,
jak se ktomuto stavu dostat. Tato baketa prace se zabyva firemni kulturou
a strategickyn¥izenim organizace, coZz jsou dva z@liych faktofi, které mohou

chod jakékoli organizacet §iZz v pozitivnim nebo negativnim smyslu, ovlivnit.

Firemni kulturu najdeme v kazdé fimse kterou se setkame. Je to totiz souhrn vSeho,
¢eho se pracovnici drzif giz jde o psana pravidla nebo jde o souhrn vSdghi s
a pravidel chovani, ktera majitgyiavod v mysleni a jednani pracoviikednotlivé
firmy. Firemni kultura ovliviuje nejen chovani pracovriik dané spoknosti,
ale chovani vSech, kdo s firmotijgou do styku, coz zahrnuje i otflatele, dodavatele,
lidi, kteti kolem firmy jen prochazejii Grady, které s danou firmouiou v rAmci své
¢innosti do styku. Jsou firmy, kde se lidé citi tlgbjsou firmy, kde je citit dita
nervozita a jsou firmy, kam se nechcete vracet. aflgsou vaSe pocity jakékoli, vzdy
na tom ma sy podil i firemni kultura. Nikdo ji nerfize naidit, nikdo ji nentize mit
piredepsanou ani idealni, ale prioritou kazdého maadde nélo byt, aby ji ovlivioval

do té miry, Ze jeji vyvoj bude stiovat k souladu s firemnimi cili. Kazdy manazer by
si mel uvédomovat jeji stav, znat jeji zakonitosti a moznagsik ji pozitivré ovlivnit

a pogipac naplanoval jeji zeny.

Vsichni znaji pislovi, Ze viechny cesty vedou Bona. Na tomto vyroku izeme najit
mnoho pravdy. S ugphem je to podobné, ike se nam nahodouilpodit, mize byt
dany minimalni konkurenci, fie se stat na zakladelkého Usili, na zakladpokusgi

a omyh nebo niZze byt prost dohkre, strategicky a systematicky naplanovan.
Strategickéfizeni je wdomy, systematicky a hlagnklicovy moment usfrha dané
organizace, ktery neni zavisly na jejim typu, vedkk ani zamieni. Strategie je
zékladnim a ktiovym planem, jeZ spojuje vSechny aktivity organeagitym snmerem,

kterym je Uspch a prosperita dané organizace.

Cilem mé prace je definovat pojmy jako jsou firenkuiltura a strategickéizeni
organizace, poodhalit jejich vzajemnou provazamoskuténost, jak na sebetapobi.
Cilem praktickécésti je zjistit stav firemni kultury v dané orgaaiz, stanovit, zda je

tato firemni kultura zakentna v zamistnancich dané organizace a zda stav firemni



kultury ovliviwuje ¢innost jednotlivych pracovnik¢i nikoliv. DalSim cilem je zji&ni,
zda se zawstnanci spokénosti podileji na strategickétizeni dané organizace nebo je
strategické&izeni pouze&innosti a ukolem managementu, ktery Zammance do tohoto
procesu nezapojujefipadré je s nim ani neseznamuje. £Zé&m bych chil uvést
n¢kolik navrhi, které by mohly v dané organizaci firemni kultusirategickérizeni

a mozna systém rozhodovani zlepSit, aby lép&mral k cili zkoumané spalaosti,
coz je spokojenost zakazhik zamestnand, prosperita, pozice na trhu a sanepae

s tim souvisejici zisk.

K naplreni cili své bakal&ské prace jsem praci rodd na dw casti, a to natast

teoretickou aast praktickou.
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asti je tato prace roztkna na:

Zw

V teoretickég

» firemni kulturu,
» strategick&izeni organizace,

» vliv firemni kultury na strategick&zeni organizace a naopak.

V ¢asti o firemni kultbe se zmiuji o tom, co to firemni kultura vlastne, jakou ma
tento pojem historii, jak ji definovali odborniditefi se touto problematikou zabyvali,
jakou ma strukturu a jaké druhy firemni kulturyazeme najit. V tét@asti mizeme
zjistit, jak jsou jednotlivé druhy firemnich kulteharakterizovany, jakymi se vyzhai
znaky, jaké faktory mohou firemni kulturu owvievat a jak jednotlivé faktory

na firemni kulturu psobi.

V druhé kapitole teoretick&asti bakal&ské prace se seznamime s pojmem strategické
fizeni organizace, s tim, kam strategitizéni vlasts snefuje, co to strategigizeni je,
jaky ma vyznam a co @ie firmé piinést. Mizeme se zde seznamit s principy, které
je treba pi tvorb¢ vhodné strategie zohlednit, s procesem tvorbyealizace strategie
véetrg cyklu, v kterém tytadinnosti probihaji a alohou managementu, ktery jayra
¢innosti zodpowdny. Najdeme zde povinnosti managementu, které jsezbytné

pii tvorb¢é strategie spolaosti, vlastnosti manazerkteré jsou nezbytné pro tvorbu
strategie a sezndmime se stim, co je to strategtknovani a jaky je jeho hlavni

piinos.



Treti kapitola teoretick&asti pojednava o vlivu firemni kultury na tvorbuasegie
organizace, vlivu tvorby strategie organizace manifini kulturu a v neposlediiadc

o vlivu zantstnand@ na oba zmiované pojmy. Dozvime se, jaky vztahizou mit
zanestnanci k firemni kultte, jaké jsou népsgjSi divody, pr@ zan€stnanci pini své
Ukoly, pra zastavaji loajalni k firnd a jak je dlezité je motivovat k napbvani citi

spole&nosti a k jejich zapojeni do tvorby strategickydli.c

V praktické casti se zabyvam charakteristikou organizace, ve&kjsem provatl

vyzkum, popisem metod, které jsem pouzil, zhodnbs&nt&nosti, které jsem svym
vyzkumem zjistil a potvrzeni nebo vyvraceni hypotéeré jsem si stanovil jako cil
provadgného vyzkumu. Na zakladvyzkumu provedeného v praktick&sti budou

potvrzeny nebo vyvraceny tyto hypotézy:

Hypotéza 1:

Ve zkoumané organizaci je zakoena firemni kultura.

Hypotézat. 2:

Zamestnanci zkoumané organizace se nepodileji nadairategie spotaosti.

Ke zpracovani bakaigké prace jsem vyuzil obsahovou analyzu dostupnyateriat

a zkuSenosti, které jsem za roky praxe ziskal.raktické ¢asti jsem vyuZzil
dotaznikovou metodu na zj#ti stavu firemni kultury a strategickéltizeni v dané
spole&nosti, svych posehi z pozorovani ¢éhi v dané spolaosti a rozhovat, které

V rdmci své praceéasto podstupuiji.



| TEORETICKA CAST

1 Firemni kultura

Firemni kultura je pojem, kteryfgjmé¢ nemizeme jednozr@gn¢ definovat. Mizeme ho
brat jako souhrnfedstav, pistupi a hodnot, které jsou v dané spwlesti vSeobech
sdileny, dlouhodabudrzovany a které se tak @skily, Ze je chapeme jako vSeobeécn

platné.

1. 1 Historie a sodasnost firemni kultury

Pojem firemni kultura se vestsi mie z&al uzivat od Sedesatych let minulého stoleti.
Do popgedi zajmu managementu se pak dostava koncem seahyaltes na piatku
osmdesatych let.fRinami, pr@ se pedevSim ametti manazé a organizéni teoretici
zametili na kulturni aspekty organizaci, byl tzv. ,jamky ekonomicky zazrak”, ktery
znamenal pro americkou ekonomiku velkou vyzvu, k& taublikace, jez se zabyvaly
hledanim dinného zfisobu tizeni firem a které se zabyvaly hledanim cesty
k dokonalosti a ginnostitizeni firem, formulovaly uité pozadavky, jejichZ napinim

si spolénosti zajifovaly Usgch na trhu. Jednim zZdhto pozadavk byla i ugita
kulturni kvalita. (LukaSova, Novy, 2004)

1. V sowasné dob je podnikova kultura jednim z kbvych faktofi
konkurenceschopnosti a prosperity podniku, kterdaersvym fisobenim zcela
vyrazre ovlivnit. Uspsch podniku zavisi nejen na ekonomické moci, ataisile
podnikové kultury zprogedkovava vyznam jednotlivych udalosti podniku.
(http://www.asistentka.cz/node/9913)

Firemni kultura zastava v dnesni dainoho funkci a mnoho odboriiilse domniva,
organizace.

Dle prizkumu, ktery provedli Kreitner a Kinicki (2004) taxeme identifikovatctyii
funkce organizeéni kultury:

o Davaclenim organizéni identitu, coz psobi jako magnet, zafstnanci maji
pocit, Ze do firmy a mezi své kolegy Hafritahuje talentované lidi a také je

udrZuje na stejném mést



* Umoziuje kolektivni gijimani zavazk. Lidé jsou ochotni organizaci vice
okdtovat, vzdat se sami sebe a z téionosti maji vyhlidky na dobré platy
a velkou produktivitu.

* Podporuje stabilitu socialni systéemu a strikinindedy, coz v tsledku
znamena zodp@dné gijimani zavazku, tvrdou praci a z toho plynouchail
identifikaci s firmou.

* Formuje chovani tim, Ze pomaélénam vytvarit kvalitni okolni prostedi.

(In Mallya, 2007, s. 158)

1. 2 Definice firemni kultury

Firemni kulturou rozumime ,souhrn relativrirvalych ¢i dlouhodolk udrZzovanych
a rozvijenych) pedstav, pistupi a hodnot sdilenych ve figh (Bartak, 2008, s. 89)

~Firemni kultura vyjaduje vzdy utity charakter, duch podniku, vhiti pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovtiikale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy Zivot.“ (Sigut, 2004, s. 9)

Firemni kulturu niZzeme vidt i jako ,soustavu sdilenéhorgswdéeni, postaj,
domrenek, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tate nebyla nikde vyslo¥n
zformulovana, ale v podminkach neexistenidengch instrukci formuje zijsob jednani
a vzajemného ysobeni lidi a vyraznh ovliviuje zpisoby vykonavani préce.”
(Armstrong, 1999, s. 357)

~Soubor zakladnich fiedpoklad, hodnot, postdj a norem chovani, které jsou sdileny
vV ramci organizace, které se projevuji v mysl@fini a chovanicleni organizace
a v artefaktech ~ (vytvorech)  materidlni a  nemateii povahy.”
(LukaSova, Novy, 2004, s. 22)

.~Souhrn edstav, pistupi a hodnot ve firid vSeobecé sdilenych a relativh
dlouhodolg udrzovanych.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19)

Pfeifer a Umlaufova (1993) uv&d Ze u definic spojenych s firemni kulturouibeme

vypozorovat spokné charakteristikghodujici se na jistych myslenkach:



» podnikova kultura jako celek nema svou vlastni kioyai formu existence
pro externi neztastréné pozorovatele neni snadno srozumitelna,

» podnikova kultura je odrazem lidskych dispozic,\dd a mysleni,

» podnikova kultura ozrtaje sdilené hodnoty a normy majici nadindividualni
a socialni povahu,

* podnikova kultura je produktem minulycinnosti a zarowue limitujicim
faktoreméinnosti budoucich,

» podnikova kultura se sdili mezi pracovniky, rigeme si ji vynutit nézenimi
¢i jinymi donucovacimi prosedky,

* podnikova kultura je zprosidkovana v adaptaim procesu a vznika jako
vysledek procesuceni se i koordinaci vigjSiho a vnitniho prostedi,

* podnikova kultura je kvalitativni velinou ménici se Wase a prostoru,

* umoziuje snadyjSi vnitropodnikovou orientaci.

1. 3 Struktura firemni kultury a jeji druhy

Struktura firemni kultury
Struktura firemni kultury obsahujeskolik dalezitych slozek. Podle Scheina (1992)
existuji celkemfi arovre firemni kultury:

o artefakty,
* hodnoty a normy chovani,

o zakladni peswdceni.

Artefakty jsouvngjSi projevy kultury. Jsou nejvicefetelné a podnik je fize zcela
ovliviiovat. Mezi hlavni artefakty patarchitektura budov, vybaveni podajkvyrocni
zpravy, propagmi materialy,ci samotné produkty vyt¥éné podnikem. Tyto projevy
jsou nejzakladéSim a pro pozorovatele také nejvidigBi rovinou organizéni
kultury. Mezi artefakty nematerialni povahyaheme z#adit, jazyk, historky, myty,

firemni hrdiny atd.

Do hodnot a norem chovani piapiedevsim #izné zvyky, jako oslavy narozenin,
vanani vetirky, které gispivaji k integraci podniku. Déle ritualy, které edehravaji



na ugitém mist v utitém case, jako je ndgklad zdraveni nebo hlasovani na poradach.
Také sem p#@t podnikové ceremonialy, coZ jsou slavnostni udalésnané pi
specialnich flezitostech. Je mozné semiadit i ,jazyk" pouzivany v podniku, jinak
feceno odborny slang, ktery souvisi s danyméabeivn. Jsou to udalosti, které jsou pro
¢lovéka z vrejSiho okoli €Zko pozorovatelné, managementem pouszEste&ne
ovlivnitelné a na to, jaké hodnoty a normy jsourgamizaci dlezité a pijimané mize
nezwastrény pozorovatel usuzovat pouze zptedkova® na zaklad chovani

pracovnik, kritérii odnenovani, na zakladprovadgnych rozhodnuti atd.

Zakladni peswdcéeni je nejhlubSi rovinou projévfiremni kultury, mezi které pg#t
newdomé, a pro iislusniky kultury zcela samigmé a nediskutovatelné nazory
a myslenky. Reswdéeni, které se vztahuji k ¥8i adaptaci (vize, strategie).
Preswdceni, které se vztahuji k viniti integraci:

» v oblasti jazyka a chapani obsahileditych pojmi,

» tykajici se hranic skupiny a kritérigenstvi ve skupi&

» tykajici se statusu a distribuce moci,

» tykajici se miry blizkosti arptelstvi,

» tykajici se odrin a tresi,

» ideologie organizace. (In LukaSova, 2010)

Scheiriv model ukazuje, jak se jednotlivé vrstvy kultuz@jemr ovliviuji. Zakladni
preswdéeni ukazuji, co bude v organizadilelité a jaké normy chovani zde budou
panovat. Hodnoty a normy chovani pakujr konkrétni chovani a artefakty. Proto
vzniknou pevné vzorce mysleni a chovani.

Scheiriv model ,naznéuje logicky mechanismus vzajemné souvislosti jelinah
prvka organizani kultury smérem od vrstev hlubSich k vrstvam povrchigim. Sipky

v Scheino¥¢ modelu vSak nazgaji i opany smeér vlivu — od vrstev povrchovych
k vrstvdm vnitnim. Chce-li management firmy cikerovliviiovat obsah organizai
kultury a zavede-li op&tni sn&iujici k vytvareni ugitych artefakd, i obsah této w)si

vrstvy mize mit pocase dsledky pro vrstvy vnini.“ (Lukasova, 2010, s. 27)



Obrazeke. 1 - Scheifiv model organizéni kultury

artefakty

hodnoty a normy

zakladni pfesvédceni

Zdroj: (LukaSova, 2010, s. 27)

Druhy firemni kultury
Firemni kultura reprezentuje soubor pravidel a @pin jimiZz se fidi vnittni chod
spole&nosti a dle Bartdka ( 2008) jittheme rozdlit na tyto druhy:

* mocenska,

» funkeni,

e procesni,

¢ 0sobnostni.

Mocenska firemni kultura vychazi zjediného mocéhsk centra s oporou
v autoritativnim jedinci, kteryidi organizaci direktive Tento typ firemni kultury

se uplaiuje u malych organizaci, niégdka rodinného typu.

Funikeni firemni kultura se opira o klasické byrokratickédodely, vyznauje
se vicestufpovym tizenim. Primaré se orientuje na spravné vykonavafminosti
s oporou Vv tvrdych nastrojichtizeni, mnoZzstvi kontrolnich a monitorovacich
mezilanki. Je uplatovana zejména v prdastli bez vyrazné dynamiky
a podnikatelskych rizik. Je to kultura, ktera nelostaténé flexibilni, neumo#uje

tvaréi rozvoj a pli nevyuziva potenciélu zafstnand.

Procesni firemni kultura se orientuje fiaeni podle cil, k nimz mize kazdy, diky

participativnimu a kooperativnimu fiptupu ke spoluzagstnaném podle svého



potencialu a stugnenergetizace,ispét. Vyznaiuje se tymovou spolupraci a hledanim
a nalézanim efektivnich inovadi pealizaci sdilenych podnikatelskych zénin

Osobnostni firemni kultura je kulturou vyraznychansa sebeidicich® individualit

vhodné pouze pro specifické profese. Jsou td. magli, socha, grafik, wdec atd.

DalSim d@lenim, které je hogapro firemni kulturu pouzivano je rodéni na:
» silnou firemni kulturu,

* slabou firemni kulturu.

Silna podnikova kultura dava jasivsem spolupracovnikn najevo, jaké jednani je
poZzadovano. Jaké aktivity jsou zZadouci, jakééjetitceptovatelné a jaké jsou zcela
negijatelné a vylodené. Tyto pozadavky jsou étginou zamistnand Siroce
respektovany affjimany. Proto je nutné, aby vSichni spolupracowriigli s prvky
podnikové kultury nejen dost&®@ seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenci
a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a aadém mist Teprve v takové
situaci fedstavuje miru identifikace podnikovych hodnot, niz@ norem jednani.
Potom niiZze byt tento typ firemni kultury vedenim spsiesti vyuzivan k nefmému

fizeni a vedeni lidi.

Silna podnikova kultura se vyz&ige €mito znaky:
* jasnost aietelnost,
* rozSienost,

+ zakotvenost.

Jasnost a ietelnost — jednotlivé oblasti podnikové kultury myasreé, prehledr

a srozumiteld davat spolupracovnikn najevo, jaké jednani je pozadovano, které
aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou fedkceptovatelné a které jsou zcela vylengé

a nepijatelné. Splnit tento poZzadavek lze jen za takovgkedpokladu, kdy je
podnikova kultura zaloZzena dost&ie Siroce a opird se o rozsahly soubor hodnot,
standard a symbal, které jsou vSechny vzajemrkonzistentni a vytu&ji vnitni,
logicky uspdadany a bezrozporny celek. $Sasr® musi byt snadno stitelné vSem

pracovnikim péislusné instituce.
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Rozsfenost — je nezbytné, aby vSichni spolupracovnitiidjejimi jednotlivymi prvky
nejen dostat®¢ seznameni, ale aby se setkavali s jejich existeri@zde situaci,

v kazdém okamziku a na kazdém mist

Zakotvenost — vyjadije miru identifikace a internalizace jednotlivyglodnikovych
hodnost, vzont a norem jednani. Teprve tehdy, kdyZz se stane godai kultura
nedilnou sotasti kazdodenniho jednani vSech nebo alesgiSiny spolupracovnik je

mozné hoviit o tom, Ze je silna. (Sigut, 2004, s. 16)

Slaba firemni kultura je charakterizovana jen shabylivem na chovani a jednani
pracovniki firmy. Slaba podnikova kultura se projevuje ymitnekonzistenci nazéyr
Spatnou komunikaci nejen mezi vedenim a pracovnéizSich Urovnich organiaa
struktury, ale také v rdmci jednotlivych subjiekKvuli takovym nedostatkm vznikaji
pak mnohem &sSi naroky na kontrolu a motivace kolektivu se atavar@ngjsi.
Dosahovani uspokojivych vysleilkjak v produkni, tak ekonomické oblasti je
podstatg ztizeno. Problémem tuzemskych firem je zejménbasiaterni komunikace,
kdy lidé nejsou dostate¢ informovani o zmnach, planech a rozvoji firmy,
komunikace neni organizovana &@sto se informace do tymdostanou znraé
pokiivené, lidé si je pedavaji i mimo pracovni prdsdi. Tento systém vyvolava

konflikty a casto je i startem k fluktuaci.

Nekteri autdi se odklawji od rozdéleni na firemni kulturu silou a slabou, ale vzhiede
ke skuténosti, Ze i silnd kultura se tthe projevovat mnoha negativnimi jevyglid
kulturu na zdravou a nezdravou.
Napriklad Mallya (2007) uvadi charakteristiky zdravénazdravé firemni kultury.
Uvadi, Ze zdrava firemni kultura m4 tyto charalstiy:
* vedeni spolknosti travi hoddé ¢asu komunikaci a posilovanim hodnot své
organizace,
* hodnoty jsou sdileny a zal@¥ny mezi zamistnanci,
e organizace vybirA nové pracovniky sohledem na aby se zadili
do kolektivu a respektovali hodnoty firmy,

AN

» vedeni organizacgasto zavadi nové strategie, aby si zajistila lep&onnost,
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e organizace se rychlgippisobuje zninam,

* v organizaci existuje viditelny odimovaci systém,

« vedeni ma vytvieny hodnoty, které jsou v souladu sipbami vSech
zUeastrenych skupin,

» vedeni skutén¢ dodrZuje stanovené hodnoty,

* vedeni se skuta¢ zajima o blahobyt vSech &strénych skupin.

Nezdravou firemni kulturu charakterizuje takto:

* ma malo hodnot a norem, které jsdijgty vSemi pracovniky,
¢ neméa mnoho silnych tradic,

e ma hodg subkultur uvnit organizace,

» pracovnici maji malou loajalitu k vizi a strategii,

» pracovnici nemaji smysl pro firemni identitu,

* v organizaci vladne odpor ke Znam,

» podporuje manaZery, Kiese vice zajimaji o procesy, nez o vysledky.

1. 4 Faktory ovliviiujici firemni kulturu

Firemni kulturu ovliwiuje mnoho faktar, které maji nemaly vliv na chod celé

organizace. Tyto faktory, které kulturu organizaogliviiuji mazeme rozdlit

na faktory:
*  VNgjSi,
e vnitni.

Do vrgjSich bude pdit rozvoj odwtvi, do kterého podnik nalezi, konkurence, celkova
politika, ktera utvB sociélni situaci, socialni procesy a faktory spad do oblasti
technologickych zrn.

Vnittni faktory, které ovliviuji firemni kulturu jsou pedevSim nejiznéjSi pracovni

a organizani podminky, které ovlifuji ochotu a schopnost lidi, pracovat efek&ivn
v souladu se z&kladnimi cili a hodnotami firmy.¥Paem i osobnostni proffidicich
pracovniki, neba’ fidici pracovnici nositeli vzoticchovani celé firmy. Tato skuteost

se projevi nejen na klimatu ve fignale i na prostorovém vybaveni, naigpbu

£0 v

komunikace a celkovém chovani mezi zatnanci, jakoz i chovaniii verejnosti.
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Jak uvadi LukaSova, Novy (2004), obsah a silu drgami kultury ovliviiuje fada
faktoni. Autori jim vénuji vétSi¢i mensi pozornost a klasifikuji je rozdilnymizobem.

Mezi vrejSi vlivy, které jsou nepstji uvadeny pati:

e Vliv narodni kultury
Kazda kultura vychazi z jinych tradic, ma jiné ngrrhodnoty, zakladniiedpoklady
a ustalené vzorce chovéni. Zdrojem odliSnosttagnejen pismo, jazyk ale i mySleni,

chovani a ndbozenstvi.

» Vliv podnikatelského a trzniho prastli
Kultura organizace je nejsiji ovliviiovana socialnim a podnikatelskym presim,
ve kterém firma existuje. Tyto faktory pak owiyji UsgSnost a ubec existenci firmy
na trhu. Vyjimku vSak tvd firmy, majici monopolni postaveni, které nepodléh
konkurergnim tlakam.

Mezi vnitrni vlivy, které seasto uvadji patfi:

* Vliv profese
Kazda profese s sebou nese jistou specifickou kyltiutera se rize projevovat

urcitymi zpasoby organizace prace, zvyky, ritualy, specifickgaykem, apod.

* Vliv zakladateleNidce
Zakladatelé firmy maji kéiovy vyznam pi urcovani zakladnich hodnot aquipokladi,
které determinuji v p@tetnich fazich vyvoje podniku primarni firemni kulturu
V piipadech dlouhého trvani firmy na trhu se firemnitdra formuluje na zaklad

norem chovani silného, i&meého a uznavanéhddce.

» Vliv velikosti a délky existence firmy
Vyvoj spole&nosti prochazi zakladnimi zivotnimi fazemi. £atku jsou nositeli firemni
kultury majitelé firmy, pracovni vztahy maji spiSeeformalni charakter
a charakteristikou firmy je pruznost a schopnasgprovizace, poziji se firma snazi

udrzet, je teba stabilizace, firemni kultura pebuje jasiyjSi pravidla a v organizaci
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se projevuji sklony k automatizaci. Poté se fistabilizuje a také stagnuje, kultura je
uctivana a brama a pinasi pocit sebeddomi.

* Vliv komunikace

Jednim z nejilezit¢jSich faktoi, které ovlivauji firemni kulturu je komunikace. Je to
zpasob genaseni informaci v celé linii organizace spotesti od vrcholnych manafer
po fadové pracovniky a naopak. @@mb komunikace ndm ukazuje, jak mezi sebou
jednotlivi pracovnici a jednotlivd odiéni spolupracuji, zdaievazuje komunikace
formalni a neformalni a jaké vztahy na pracovi&inyi. Komunikace ovliuje

i motivaci acinnost pracovnik, protoze zamstnanci, kt& maji informaci paiebné

k vykonu své profese, informace o fikna jejim postaveni na trhu jsou loajgfi,
maji ped sebou jasny sm a jejich ¢innost je efektivyjSi. Nejsou li pracovnici
informovani, citi nejistotu, ktera jim brani v adgaanosti a podepisuje se na jejich
vykonu. Komunikace musi byt vedena jak od vederirem dofi, tak od zamsstnané
smérem k vedeni. Pokud je tok informaci jednostraimiiZze se objevit pocit nédéery
vacéi vedeni. Nemaiji-li pracovnici moznost komunikowatltastnit se rozhodovani,

klesa jejich spokojenost, iniciativa a vykony. (kéreva, 2006)

Vz4jemné fisobeni faktalr ovliviiujicich firemni kulturu je nepopiratelné. Na vykony
kterymi se organizace prezentujenspbi socialni klima a vriii vztahy steja
vyznamm (nebo vyznamiji) nez organizace a technologie. Vykonnost podrpkoto
firemni kultura ovliviuje velmi vyznam#. Firemni kultura je fenomén, ktery vymezuje
kvalitu socialniho klimatu organizace, z toho vy@jici postoje pracovnik Stav
firemni kultury mizeme znézornit modelem ,7S". Tento model ndm ul@adjv
jednotlivych slozek na stav firemni kultury. Vidimeném propojeni jednotlivych
slozek, které na sebégwobi a ovliwiuji se. Z tohoto modelu je patrna i skirtest, Zze
provedeni zrény firemni kultury vyZaduje velmi vysokou pozornasianagementu
podniku. (Pitra, 2007)
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Obrazeks. 2 — Slozky modelu ,,7S*

Y Systémovy
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(pravomoci)

Zdroj: (Pitra, 2007, s. 297)

Pasobeni jednotlivych faktdr firemni kultury je vzajem& provazano a tyto faktory
ovliviiuji nejen stav firemni kultury, ale i mirdigobeni kazdého z nich na vyvoj tohoto

stavu.

Strategie — dlouhodobé cile jsou formulovany tak stanovuji zakladni podminky pro

vykon pracovniclEinnosti jednotlivymi systémy.

Systémy — organizai Utvary, které zabez{gji provedeni vSeckinnosti nezbytnych
pro dosazeni strategickych icibrganizace v ramci tité skladby vzajemnych vazeb

mezi €mito systémy.
Struktura organizaich vazeb — vymezuje {séh pracovnich i komunikaich vazeb

mezi systémy organizace, kdy jejich pracovirinosti musi byt poéthto vazbéach

Ucelné koordinovan v zdjmu zaji&ti jejich orientace na dosazeni sgakeho cile.
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Styl vedeni pracovnik— zpisob, jak jednotliviclenové managementu upiafi svou
autoritu, jak prosazuji sva rozhodnuti v rdmcirfiré kultury, které je charakterizované

urcitym stuprgm centralizace a rozsahdimaeni.

Schopnosti — jsou dispozice, kterymi jednotliveispivd spolu se svou profesni
zpasobilosti k plgni pracovnich Ukdl, a které jsou vyuZivany vrozsahu, ktery
umoziuje styl vedeni pracovniho kolektivu, coispbi na spolupraci mezi jednotlivymi

systémy organizace.
Spoluprace — mezi jednotlivymi systémy organizazedjsledkem koordinace jejich
pracovnich¢innosti a Urovi této spoluprace zavisi nejen nigppavenosti pracovnik

ale také na vztazich organizace ke svym pracavmmiPitra, 2007)

Podnikova kultura je ovliwovana i jinymi typy kultur, jako jsou né&jlad narodni

kultury, regionalni kultury, podnikatelské kultungbo fizné subkultury. (Sigut, 2004 )

Obrazelke. 3 — Vliv kultur na firemni kulturu

~— nadnarodni kultura

narodni kuttura
spolecenska kultura

regionaini kultura
—]—' podnikatelska kultura
procesy probihajici vné ngil;mA
podniku [
kultura managemertu
procesy pmbfhajicf subkultury
uvnitr podniku

Zdroj: (Sigut, 2004, s. 30)

16



1.5 Diki zawr

Firemni kultura je souhrn vSech zvykpravidel, stylh oblékani, komunikace a prace,
které firma vytvéi. Je to okruh chovani @nnosti, které firma ve svém okoli vytVa
jeji styltizeni, divéra na pracovisti a mnoho dalSickci; které se firmy dotykaiji.
Firemni kultura psobi na vedeni spdleosti, na zamstnance, na dodavatele
i odkératele, na obchodni partnery a na vSechny, kdom®ii @ijdou do styku, nebd

jejich pohled na spotmost vyrazs ovliviiuje praw firemni kultura.

Je mnoho klasifikaci firemni kultury, aletginou jsou zaloZeny vesi® na stejném
principu. Mnoho z nich vychazi klasifikace, ktenotvoril Harrison (1972), ktera je:

* orientovana na moc,

» orientovana na lidi,

* orientovana na ukol,

» orientovana na roli. (In Armstrong, 2007)
Tyto klasifikace se viznych obnénach (Handy, Williams a kol., atd.) vyskytuji
v mnoha typologiich firemni kultury, jsou vy&lovany v fiznych pojetich, ale vzdy
z nich vyplyva, Ze idedlni firemni kulturaregmé neexistuje a kazda firma si musi
firemni kulturu vytvdgit ke svému obrazu tak, aby byla co nejvh§gih a co

nejefektivrEjSi v prostedi, ve kterém se pohybuje.

Silna firemni kultura pnasi jist pro danou spotmost vyhody, které jsoutipjejim
fungovani neocenitelné a jsou zakladem jeji exegterato kultura pozitivhovliviiuje
jak ¢innosti zangstnand, jejich pracovni navyky a loajalitu, takiptup kéinnostem,
které provadji a jejich chd’ pro danou spotmost rEco tvdit a byt soddsti jeji
prosperity aidstu.

NemiZzeme ale konstatovat, Zze by silna firemni kultuuéomaticky znamenala pro
firmy vyhodu a efektivni praci. V konkrétnich sitieh miZzeme najit i negativni
stranky silné firemni kultury. Mezi tyto strankyteké mohou negati¥novliviiovat
cestu firmy k prospesit pati nagiklad tendence k uz#emosti a neochota podilet
se na zmnach, vedoucich k lepSi budoucnoststlize je firemni kultura silna, jeji
hodnotovy systém zakereny a firma si stabiléd vytvai dobré zisky, objevuje

MY 7

v rozporu se stavajici firemni kulturou. Tyto sipna@ varovani byvaji zasmné

17



pieslechnuty a byvajiadou zamsstnand i manazek odmitany. Neefektivni byva také
fixace na tradini vzory, nedostatek flexibility a blokovani na éowerientace Silna
firemni kultura ma tendenci setrvat na ttadch a osedcenych hodnotach a norméch,
coz vede ke snaze vyhybat seé¢m@m a novym orientacim, které nejsou v souladu
se stavajici firemni kulturou. Skdtest, Ze stavajici firemni kultura vedla
v souwtasnosti firmu k prospetita vykonnosti vedéasto ke kolektivni snaze vyhnout
se kritice, konflikiim, vynutit si konformitu a vyhnout se novym myslénka zninam,

& jsou ¢asto pro budoucnost firmy kbvé. Nové mysSlenky, nadzory a navrhy byvaji

velmi rychle zamitnuty, pokud jen nepatyiekratuji ramec stavajici firemni kultury.

Teze, Ze silna podnikova kulturaige vyrazg podpdit ridici systémyyfidici procesy

a rozhodovani v podniku je v mnohych firmach po&wra praxi. Je vSak nutné si ve
swtle nedostatk silné podnikové kultury wdomit i meze, na které iwe silna
podnikova kultura narazit a stat se tak ,blokatdréd@doucich zrén v systémuizeni
podniku. (Sigut, 2004, s. 16)

Na vytvaeni firemni kultury neexistuje jednotny receptt 4iz je kultura silna
nebo slaba,tase opird o schopnosti a autoritidee nebo je zaloZzena na kreativit
a umu zarsstnand@, musi si firemni kulturu vytvat kazda firma sama v souladu s tim,
v jakém oboru podnika, jaké ma zazemi, jaké schetpmaaji jeji zamistnanci a jaké

ma postaveni nithu a v jakém prosedi se firma pohybuije.

Proto se pklanim k nazoru, Ze v kazdé sp&esti by se réla vyskytnout snaha a usili,
ktera by se snaZila o vytieni zdravé a vhodné firemni kultury, kter4 by
v zanestnancich vytviila pocit loajalnosti k firmd, jejich zajem o chod firmy a snahu
se podilet na jeji prospefitJe to ovSem cesta velmi dlouha, ktera se skladaaha
malych kicku, které je teba pedem planovat a ktera je velmi obtizna. Je to cesta
ktera nikdy nema konce, ale ktera sespmnoha uskali jistvyplati, nebd pouze firma,
kterd je zaloZzena na vykonnych a schopnych prachiktéi jsou pro firmu ochotni
leccos obtovat je schopna obstéat v konkugaim prostedi, posouvat se ve vyvoji stéle

dopedu a vytvait stabilni subjekt pro budoucnost.

Pro kazdou spotmost, kter4 chce na trhu obstat, jeba si vytvéit vlastni firemni
kulturu, kterd odpovida podminkam, ve kterych s#edpost nachazi a ktera je schopna

reagovat na zsmy trhu a prosedi, které na nitisobi. Jeitba ji neustale rozvijet, starat
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se 0 ni a budovat ji ve smu cild, které si spoknost stanovila. V tomto je sila kazdé
moderni prosperujici sp@leosti a snad i jistota, Ze se bude moci modermosperujici

nazyvat i v budoucnu.
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2 Strategickérizeni organizace

Prvni zminky ofizeni spolénosti nizeme najit ji odiicatych let 20. stoleti, ale az
na rozhrani Sedesatych a sedmdesatych let se stsdnilonovy typiizeni, a tofizeni
strategické. O tento pokrok se zaslouZila bostongkéadenska organizace tim,
Ze uplatnila prvni prakticky vzor, ve kterém semzéla na skuténost, Zze pokud
nemiZzeme naplanovat vyvoj obchodovani firmy s dostade spolehlivosti, budeme
se sougedit na to, co dale umime, pokusime se ¥ghit nedostatky, budeme
vyhledavat trzni fileZitosti, které jsou pro organizactipnivé a pokusime se \&égnit
rizika. Na zaklad téchto zasad pak Ize v budoucntekavat podnikatelské Usghy.
Toto stanovisko se stalo zakladem strategické apakjera se stala vychodiskgimeni
podniku do budoucnosti. (Jirasek, 2004)

Obrazek. 4 - Strategicka analyza

Podnikovy potencial

slabé stranky

(weaknesses)

pfilezitosti

(opportunities)

Trzni potencial

Zdroj: (Jirasek, 2004, s. 51)

2.1 Strategie, proces tvorby strategie a jeji réizace

Zpracovani kvalitni strategie a systém jeji rea@kzge nezbytnou podminkougziti
kazdé firmy. Strategickd rozhodnuti a strategickécesy, které na jejich zakkad
vznikaji zasadnim Zppobem ovliviuji chovéani firmy a obvykle dlouhodstovliviuji

jeji vyvo.
Strategicky rozrr ftizeni firem ziskava neustale na vyznamu zejménashkedku

zvySujici se komplexnosti trhu a také s ohledemneastédlé zrny ekonomické,
politické i socialni. Jednim ze zakladnich nastrejrategickéhorizeni podniku je
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kvalitné zpracovana firemni strategie, ktet@gstavuje zfisob, jakym je mozné zajistit
Uussny rozvoj podniku. Stefnjako firemni kultura je kazda podnikova strategie

v ramci jednotlivych organizaci unikatni.

Strategie je draha stfujici k predem stanovenym éih, jeZz se management snazi
uplatnit @i vymezovani pozice podniku &igrizeni jehocinnosti. Nicmés, strategie
muze mit fizné vyznamy proazneé lidi.

« Je to vyjadleni o tom, jaky je strategicky z&norganizace.

e Urtuje a ukazuje dvod dlouhodobych ail organizace, aki programy
a priority alokace zdréjorganizace.

» Vybira, do jakého podnikatelského sektoru orgamizatize nebo si feje
vstoupit.

» Je zamfena na tvorbu a udrZeni éivé kompetence organizace.

» Definuje povahu nebo vlastnost ekonomickych a neekuckych pinodi,
kterych chce organizace dosahnout nebo \ittyoo stakeholdery.

* Snazi se dosahnout dlouhodoldrzitelné vyhody v kazdé obchodni akgvit
tim, Ze reaguje spravma gilezitosti a hrozby v daném prosdli, stejg jako
na sveé silné a slabé stranky.

* Identifikuje jasné manazerské ukoly na korgaiah, obchodnich a fughkich
arovnich.

» Je o koherentni, sjednocujici a integriezpisob nebo postup rozhodnuti.

« Je to zfisob, jak investovat selektitndo hmotnych a nehmotnych zdipj
aby byly vytvdeny schopnosti, které zajisti udrzitelnou konkdrénvyhodu

organizace. (Mallya, 2007)

Strategietika, jak bude podnik usilovat o dosaZeni stanoVergiti. Jejim ukolem
je ukazovat sir, kterym se organizace musi vydat, aby dosahikképé vykonnosti
ve vSech oblastech — dodani hodnoty zakaznikovglogie, bezpéné vyroby
a produkce, socialni zodp#inosti a pinosu lidské spotmostikvality a zisku
vlastnikim a zanistnané@m. Pro dlouhodobou prosperitu je nutréativice nez jen to,
co se od firmy sekava. Spikové podniky plni dekavani svého okoli nadpnérng
a dive, nez to po nich okoli vyZzaduje. Jak uvadi &&ua Marek (1998), vrcholové

vedeni se fb tvorb¢ strategie mugiidit nasledujicimi deseti principy:
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Princip variantnosti — jef¢ba vypracovat minimantii kompatibilni varianty,
které zabezpg pruZznou reakci na #&nici se podminky. Podnik musi byt
piipraven na netekdvané usfchy a neusgchy. Firma musi byt schopna
se stavajicimi zdroji reagovat n&mici se paeby a pozadavky trhu

Princip permanentnosti — strategie je vypracovamargkolik let dopredu,
pribézreé se reviduje aigpracovava. Strategie musi byt neustale podrobovana
zkoumani, které se tyka jeji fukrbosti. Jestlize se vysledky, kterych podnik
dosahuje, se jen mélo odchyluji od stanovenyal (@l fteba strategii upravit
a neni teba ji gepracovavat. Jestlize je tomu naopak, fiebda strategii
piehodnotit a pepracovat i strategii firmy

Princip wdomi prace gasem — firma se musi snazit vyikomonopolni
vyhodu inové&nim vyrobkem a co nejdélézit z vysadniho postaveni na trhu.
Trzni prvenstvi, plynouci zrychlého zavedeni inmvho vyrobku, dalece
pievazi usporu naklad kterou prosazuje trathi piistup. Je tedy velmiidezité
pouziti finartnich prostedki v pravycas.

Princip koncentrace zdroj— kazdy podnik se potyka s omezenymi zdroiji.
Nejdilezit¢jSi zdroje, které organizace vlastni, jsou &simanci. Je feba
pritadit nejkvalitgjSi pracovniky k nejgtSim ilezitostem a sousdit
se na portfolio &kolika projekfti, které jsou kifové. DalSim pravidlem je,
Ze pracovnici podavajici nejlepsi vykon pracujije@nom projektu a mohou
mu Wnovat maximumcasu a pozornosti. ifiS velké mnoZstvi projekt
zbytein¢ rozptyluje jejich souseédini a nepinasi opodstatiné efekty.

Princip tvarc¢iho pistupu — cilem strategie jefijit s né¢im novym, co by
podniku gineslo mimdadny zisk. Ukolem strategie tedy je trvalé zvySévan
hodnoty produkt, které nabizi. Proto musi byt do tvorby stratezapojeni
nejlepsi pracovnici, které ma podnik k dispozigmio pracovnikm je teba
vytvoiit mimoradre dobré pracovni podminky a vybudovat jejich loagéin

k firme.

Princip wdomi prace s rizikem — vSude, kde je to moznéigbat usilovat

o minimalizaci rizik vyplyvajicich Zinnosti firmy. Zarové je treba pditat

s tim, Ze ne vSechny strategické kroky budou$rsp
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Princip agregovaného mysleni — strategie se nesabiyvat detaily,
ale celkovym dlouhodobym rozvojem firmy.

Princi interdisciplinarity - kvalifikovany vrcholey management si je¢dom,
Ze v disledku prolinani technologii né¢ riznymi obory Ize zcela rekarg
objevit a vyuzit obrovskérfezitosti.

Princip celosw¥tového systémovéhorigtupu — pro tvorbu kvalitni strategie je
nutné sledovat vyvoj ve & a shromadfovat informace o trendech
v ekonomické, politické, pravni, socialni, demogied, ekologické
a wdeckotechnické oblasti.

Princip zgtnovazebniho mysleni — &ma vazba slouzi krevizi strategie,
Zjisténi ne@ekavanych usfghia a neuspchi a z nich plynoucich fdezitosti

a hrozeb. (In Smida, 2003)

Strategie se tyka vSech dUroviiizeni organizace. Tato skubmst je dlezita,

neba@ pouze provazanost strategii sgolesti zajisti jeji usgch. Dle Urovi tizeni,

pro kterou je strategie tgna niizeme firemni strategie rodd na tytoétyii druhy:

strategii podnikatelské — na sp&daské urovni,
strategie podnikové — na urovni celého podniku,
obchodni strategie,

operativni (funkni) strategie. (Mallya, 2007)

Podnikatelska strategise dle tohoto modelu tyka hledani odpdiv na otézky

odpowdnosti podniku u¢i spolenosti, jeho roli ve spot@mosti, uzndvanych prinaip

a hodnot, dopadaktivit firmy a postoje okoli &i firmé.

Podnikova strategieyjadiuje zakladni podnikatelska rozhodnuticlye zakladni srr

pro dalSi rozvoj spotmosti v budoucnosti. Strategicka rozhodnuti se jiytazdkleni

kapitalovych prosedki, vymezeni poskytovanych vyrobki sluzeb, trli, zpisobu

fizeni apod. Strategie na udrovni podnikatelskychngéek (obchodni strategie)

se zamffuje na uspokojovani pab zakaznik a rychlé pizpasobeni se z#gmam

v konkurernim prostedi.
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Obchodni (business) strategie je strategie, ktede wiitou podnikatelskou jednotku

k cili, ktery je zpravidla touha p#tk vedoucim konkurefim na trhu. Je to vyjadni
zakladnich strategickych @ila cesty, ktera vede pro obchodni jednotku k jejich
dosazeni. Tato strategie nam dava odgowa otadzku, jakou skupinu zakazinik

uspokojit a jakym zfisobem toho dosahnout.

Operativni (Funkni) strategiepomaha pinit strategické cile na podnikové urovni
a na rovni podnikatelskych jednotek. Tato striatempmaha uskud#ovat strategicke
cile na podnikové Urovni a na urovni podnikatelskyednotek. Je rozpracovanim
obchodni strategie doékolika funkci, jako jsou ndjklad fizeni lidskych zdrdj,

vyroby, rozvoje marketingu, obchodu, financi, rogeviechnologii atd.

Obrazek:. 5 - Hierarchie firemnich strategii

Obousmérny
vztah — ~
Podnikatelska Strategie na spolecenskeé
strategie arovni
Podnikova Strategie na vrcholove
{korporacni, firemni) strategie urovni organizace
. . . Strategie
Obchodni (business) strategie na drovni SBU
Rizeni ! ) : ) : Vada Operativni
lidskych | Marketing Finance | Vyroba | _ o {funkéni)
e ! ' yzkum .
zdroji i : | strategie

Zdroj: (Mallya, 2007, s. 36)

Pro Uspch strategickéhdizeni je nezbytné, aby vySe uvedené strategickeénéiroyly
v souladu. (Mallya, 2007)
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,Aby byla strategie skut@¢ strategii, ktera firr prinese dlouhodobou konkuréari
vyhodu, musi silovat minimalg dw podminky — mustesit dlouhodobou budoucnost
firmy a musi byt nastavena na zaklagystematické strategické analyzy. Ta b§lan
zhodnotit vSechny potencialni faktory, které mohwoit na budouci fungovani firmy
vliv — celkové podnikatelské prdstli, ale i obor, zdkazniky, konkurenty, dodavatele
a interni moznosti firmy.“

(http://www.profit.cz/clanek/strategicke-rizeni-nmaxrst-nebo-nutnost.aspx)

Strategickétizeni je oblastiizeni zamsifenou na dlouhodobé planovani aésowani
organizace jako celku nebo jejasti. Zasadni je pro strategickizeni definice cfl

a stanoveni Apsobu jejich dosazeni.
Strategické&izeni se odehrava vditém cyklu:

- formulace vychodisek (zakladnich premis),

« provedeni situgnich analyz,

- formulovani (uéeni) strategie (vize, cile),

- realizace strategie,

- kontrola strategie. (www.managementmania.com/irglgy{strategicke-rizeni)

Obrazeks. 6 — Strategicky cyklus

Zakladni Urdeni pealizace Kantfola

premisy Y irategie Y .iraiegie Y irategie

Zdroj: (www.managementmania.com/index.php/strategitzeni)

Jak tvrdi Smida (2007), univerzalni navod na tvorkuategie prawipodobré
neexistuje. Resto nizeme uvést &kolik kroki, z nichZz se proces tvorby a realizace
strategie sklada:

e prizkum a zhodnoceni prastli a trend,

 identifikace zakladnich kompetenci podniku,

e tvorba vize a mise (poslani),

» stanoveni strategickych @;l

25



» tvorba strategie,

e owieni realizovatelnosti strategie,

» tvorba strategické zény,

e owieni realizovatelnosti strategie &ny,

» realizace strategie a navrat ng&ek.

Prizkum a zhodnoceni prdsti a trend — je velmi vyznamnym krokem, bezjh by
podnik nemohl zaujmout zadkaznika. Bez dokonalydiasti podnikatelského prastli
nelze vytvéet zneny, které budou pro firmurphosem.

Mezi negimé okoli organizacéadime technologie, ekonomické politické a socialni
prostedi. Rimé okoli organizace pak zahrnuje konkurenci, zaikgz dodavatele,

vétitele a trh prace.

Identifikace zakladnich kompetenci podniku — jsedin&né schopnosti organizace,
jeji nejdilezitéjSi hodnota, kterda odliSuje spofest od ostatnich, ma hodnotu
pro zakaznika a vytvapro organizaci konkuréni vyhodu. Jsou to nenapodobitelné
klicové schopnosti, které umigji vstup na Siroké spektrum trh

Zakladni kompetence sgldna:

* Individualni kompetence — jsou to znalosti, dovedin@ schopnosti, které
odliSuji Sptkové zangstnance od m@mérnych. Tito pracovnici fedstavuji
nejcenrjSi aktivum spolénosti, protoZze umaiji firme¢ konkurerni vyhodu
a vzhledem ke skutmosti, Ze své znalosti mohou uplatnit i jinde jswym
zpisobem nezavisli. Proto musi tvorba a rozvoj toldotthu kompetenci zénat
u toho, Ze se jim musi vytiib velmi prijemné a motivéni prostedi, musi se jim

dat moznost realizovat se a musi byt odpovidajapiisobem motivovani.

* Organiz&ni kompetence — jsou univerzalni charakteristikypégsych
organiz&nich systému bez ohledu na ¢étw. Pati sem: planovani prace,
organizovani zdr@j, ieSeni krizovych situaci, dok&mvani uUkol, mereni

postupu pracitizeni rizika.
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* Klicové kompetence — odliSuji organizaci od konkureacelokazi vyuzit
nejmodergjSi technologii nebo své specifické vlastnosti kitp aby ziskaly

konkurergni vyhodu.

Tvorba vize a mise (poslani) — je zakladnim dokueran ktery naznaije, jak se chce
firma v blizké i daleké budoucnosti chovat. Viz&kgadokument slouZzi fiedevSim
zanmestnan@m podniku a investém, kterym dava odp@d’ na otazku, kam se chce
dand spolénost dostat. Jejim cilem je:

* vyjasnit obecny s#r,

e motivovat lidi k vykra@eni spravnym sgrem,

* rychle a @inn¢ koordinovat usili velkého mnozstvi lidi.

Kazda vize je charakterizovana nésledujicimi znaky:

» Obraznost — obrazrpopisuje, jak se chce a bude podnik v budoucicbstvat.

» Adresnost — musi oslovovat vSechny skupiny, kteodl jjakymkoli zfisobem
zainteresovany nénnosti podniku a mohou ji jakykoli Zisobem regulovat.

» Uskut&nitelnost — cile, které vize stanovuje, musi bytotide, ale redk
dosazitelné.

* Jednoznénost — vize nesmi obsahovat nejasnosti a rozpiorgk jnesplini své
cile.

* Flexibilita — vize musi byt dostate¢ obecna, aby nebrénila iniciativ
umoZiovala pruzg reagovat na zeémy a plnila swj Ucel co nejdéle.

* Srozumitelnost — aby vize plnilagwicel, musi byt kazdy za#stnanec podniku
schopen vysitlit jeji podstatu.

Stanoveni strategickych @il tyto cile museji byt naéaé, ale dosazitelné. Strategické
cile nesmi v lidech vyvolat paniku, protoZze by klaeimi tuhy odpor a celé usili by

bojkotovali.
Tvorba strategie +ika, jak bude podnik usilovat o dosazeni stanovergitii. Jejim

Ukolem je ukazovat sén, kterym se organizace musi vydat, aby dosahlaképé

vykonnosti ve vSech oblastech.
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Oweteni realizovatelnosti strategie — spravny mana¥enikdy nerealizoval strategii,
o které by netdél, Ze je realizovatelnd a zda se jedna o nejlepinmou strategii.
Realizovatelnost a spravnost podnikové strategddmtrolovat déma zpisoby:
» poitacovou simulaci ekonomickychudledki realizace jednotlivych variant
strategie,
» sledovanim fedstizenych indikatar vykonnosti podnikového systémuétani

vykonnosti (je sledovana jiz vigsehu realizace).

Tvorba strategické zény — vyjaduje to, co se musi ve fikremenit, abychom mohli

realizovat strategii a dosahnout souhrnnych stiekggh cila.

Owéieni realizovatelnosti strategie &ny — abychom mohli realizovat vytgnou
strategii, musime si @it, zda tato zréna skutén¢ povede k realizaci strategickych
cili. Owiujeme si, zda s planovanymi procesy budeme &k&itchopni splnit vSechny
stanoveneé cile. Pokud ne, felia znovu se zamyslet nad tim, jaké procesy budmén
k jejich zajistni. Dale je nutné strategii aktualizovat. Pokudujsdle plreény, je nutné
zpresiovat strategii pro nejblizSi obdobi. Nezbytné jeétawieni, zda mame dostatek

zdroja, potebnych pro spravnou funkci podnikovych praces

Realizace strategie a navrat n&aek — realizace strategie probiha formou prdjekt
a proces. V pribéhu realizace musi byt shromgdvany, sdileny a vyuZzity znalosti
a zkuSenosti, aby se organizace v realizaci gimtenohla neustdle zdokonalovat.
Pokud jsou v pibéhu realizace strategie zj#ty zasadni odchylky od planovanych
strategickych cil, je strategické obdobi a vypracovavat ramcovouateri

do budoucnosti. Tvorba a realizace strategiekdynnekorici proces.

Kazda strategie ma ¢&ité charakteristiky, které jsou redpokladem ktomu,
aby se strategie dala nazvat &smwu. Mallya (2007, s. 35) tyto charakteristiky
UspesSné strategie definoval tak, Ze &Spa strategie:

* ma podporu vrcholového managementu,

* je pratelska pro uzivatele,

* je participativni a neslouZzi jen pro plandea

. je flexibilni,
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* vede k rozhodnuti o zdrojich,

* zapojuje a stimuluje zafstnance,

* je dynamicka, negtrzita a inovativni, neni staticka, nesouvislastarala,
* je proaktivni,

* neni pouhym rychlyniieSenim sotasného problému,

* je souwastitizeni kvality,

» ¢asem se navratnost zvysuje.

2. 2 Uloha managementu

Strategie je fedevsim dilem vedeni podniku. Tento fakt si ovSesnime vysitlovat
tak, Ze by mila zistat uzaiena ve vedeni. Pro usmé realizovani fungovani
organizace jereba, aby strategii sdileli a vzali za svou vSiaghanazé i zamgstnanci.
V neposlednitack do ni musi byt zaseeni i ostatni, kté na rozvoji podniku maji

zajem, jako jsou dopravci, kupujici, dodavatelé atd

V pfinosu pro strategii neie vedeni podniku nikdo nahradit. Nikdo nema takoveé
postaveni a takovou moc, aby mohl disponovat senvgeostedky, které mu firma
nabizi. Nikdo jiny, nez vedeni firmy nema takovézmasti, zapojit do strategie lidi
zverti, kteti mohou vyznam@éovlivnit vyvoj podniku a ofit se o autoritu moci, kterou

muze podpdit stanovenou strategii. (Jirasek, 2004)

Jak jiz byloreceno, zpracovani strategie bylnbyt samozejmym krokem kazdého top
managementu, neboorganizace, kterd& nema zadnou strategii, seuabenusgsns
rozvijet a nema Sanci aqziti. DalSim kritickym faktorem Ugphu je skuténost, zda
generalniteditel firmy povaZuje tvorbu a realizaci strateg@ swij prvorady ukol.
Reditel spolénosti musi byt tim, kdo stoji dele vSech aktivit spojenych s realizaci,
musi se podilet na jeji tvarbmusi o ni péovat a s jejim usfghem¢i nedsgchem
by nela byt spojena jeho kariéra. O nezbytnosti prac$trategii musi byt igswdcen
cely management, ktery o tvértstrategie konstruktivh diskutuje a musi najit to
nejlepSi feSeni pro celou spaleost. Pro vytvéeni UsgsSné strategie je nezbytné,
aby management totdeSeni nejenom naSel, ale aby ho i podporovat a také
sdilel. (Smida, 2007)
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Kvalita a Uspch zpracované strategie zavisi na nasledujicictickych faktorech,

respektive na vnimani jejichilgzitosti a na jednani, které je s nim v souladu:

Rozhodnuti top managementu zpracovat strategii.

Strategie je sdilena vSekieny top managementu.

Znalost princifi strategického mysleni a schopnost je aplikovatxip

Tymova prace vrcholového vedeni a jmenovani spréiregegie.

Specifické zjisobilosti¢lena top managementu.

Schopnost shromazdit informace, nalézt a vyuZitazkik kompetence.

Zapojeni relevantnich pracoviiik ktesi svymi znalostmi mohou strategii
zpresnit. (Smida, 2007, s. 75)

Vrcholové vedeni by ale #o také zabezpdt, aby strategie zaji®vala rekteré obecné

kvality podniku jako:

zapominat naipZzité a vy&snit to z paniti podniku,

posilovat kreativni praci ateni ve vSech stupnich,

udrzovat nagti, efektivre vyuzivat praci bez zbytaych Ulev a pestavek,
podporovat to, co podnik posilujefgalavat zkuSenosti a mit schopnost, brat
na sebe natmé ukoly,

vytvéret podnikovou kulturu,

posilovat image podniku. ( Jirasek, 2004)

Jak jiz bylo uvedeno, nejtezit¢jSi ulohu, kterd je ,alfou a omegou” strategického

fizeni organizace, je jeji leader. Ten je zodploy nejen za tvorbu strategie, ale i za jeji

realizaci a @sledky, které ze Spatné strategie vyplynou jdowmdd prevazi jemu.

Aby se tvorba a realizace zda, musi byt vedouci manaZer nejen dobrym

obchodnikem, ale musi byt i stratégem, psychologesdagogem, d@tnim, technikem

a mnoha dalSimi profesemi v jedné asob

Jak uvadi Mallya (2007), manazer musi mit tykb vlastnosti, aby byl dobrym

stratégem.
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» Otewenost — znamena bytiiptupny vSemu, schopny komunikace s jinymi
lidmi, byt neovlivnitelny pedsudky, byt otaeny a mit rozhled i mimo obor,
ktery je jeho ,dennim chlebem®.

* Spontannost — znamena mit schopnosti myslet nekon¥e oprostit
se od zvyklosti, schopnost nahlizet na v3e kgitia zanedbavat zjevné
zakonitosti.

e Smysl pro realitu — je nejdeZiteéjSi sowast. Manazer musi byt ot@ny,
spontanni, vi#t véci tak, jak jsou a ne tak, jaké by podiegstav nily byt. Jeho
piedstavy by rély byt dovedeny ke konkrétnim vysladk.

Aby mohl manazer dostat své zodponosti a byt dobrym manazerem, musi k tomu
mit potebné profesni Zsobilosti.
PoZadavky, které jsou na jednotlivce, ktery v orgaci zastava roli manaZzera, kladeny
poZaduiji jistou strukturu profesnichtgombilosti, jejichzii zakladni slozky jsou:

» technicka slozka,

* humanitni slozka,

* koncegni slozka.

Obrazeke. 7 — Profesni zjsobilost managera

© 20:30:50
o Rozsah zpusobilosti narusta dil
N zkuSenostem, uéeni se avycviku
= jednotlj
E 35:30:35
.ﬁ I Technické (T)
]
. [ ] Humanitni (1)
2 50:30:20
3 '
a. D Koncepéni (K)
c
]
]
-
4
o
Prvni linie Stredni droven Vrcholovy Urovné mré:agementu

T:H:K se n&ni podle charakteru tloh zastadvanych manaZemyych Urovni
Zdroj: (Pitra, 2007, s. 29)
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* Technicka slozka — spiva ve znalosti nastrdj metod a technik moderniho
managementu a v dovednosti je adek¥ayuzit.

* Humanitni slozka — zaloZena na individualni scheginmanazera komunikovat
s lidmi, aktivreé ovliviiovat jejich chovéani v zajmu pini poslani organizace.

» Koncegni slozka — pedstavovana jeho umim vicét SirSi souvislosti dopad
jim pijimanych rozhodnuti na dalsi vyvoj organizaCem vétsi dil je v souboru
manazerovych profesnich tgmbilosti zastoupena koncep slozka, tim vyssi
zodpowdnost za dalSigsobeni organizaceihe gevzit. ( Pitra, 2007)

2. 3 Strategickeé planovani

Strategické planovani je systematidk&eni organizace, které se zabyva mobilizaci
a co nejefektiviSim vyuzitim vlastnich zdréjs cilem spravhreagovat na zsmy

v okolnim prostedi. Strategické planovani ¢uje zadouci s&r zmeén, stanovi
postup jejich zavedeni, sleduje a vyhodnocuje hejipribéh a vysledky.

(www. ecconsulting.cz/strategicke_planovani.html)

Strategické planovani:
* je efektivnim fizenim organizace swem Kk jasg definovanym ciim

na zaklad znalosti podminek vritiho i vrejSiho prostedi,

* je proces, ktery stanovujeieho organizace hodla dosahnout a jakym

zpasobem,
* vymezuje dalSi sitovani organizace,
» definuje priority a kitové oblasti pro rozvoj organizace,
e stanovuje mifitelna kritéria vysledi prace,
« pomaha peklenout kriticka obdobi v Zivétorganizace,
» je zAkladem dlouhodobé udrzitelnosti organizace.

(www.spiralis-os.cz/index.php/neziskovym-argacim/strategicke-planovani)

Strategicky plan je dokument, ktery bylmsphiovat tyto kriteria:
e dlouhodobost,
e systematinost,

* selektivnost,
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e provazanost,
e soustavnost,

e otewenost.

Hlavni piinos strategického planovani spa v tom, Ze:

« pomaha si jashuvédomit zadouci siry dlouhodobého vyvoje a soimfuje
vesSkeré usili a zdroje faSeni kikovych problén,

- ukazuje, jak se nejlépeftipravit na budouci vyvo] WjSich podminek,
jak minimalizovat negativni dopad hrozeb a maxm&uzitkovat pilezitosti,
jez se mohou v budoucnosti objevit,

« vytvéii objektivni zaklad pro rozhodovani o prioritach,

- feSi problémy dlouhodeta komplexs,

« umo#Zuji optimdlre vyuZivat zjevné i skryté lidské a finami zdroje.

(www.ecconsulting.cz/strategicke_planovani.html)
2. 4 Diki zawr

Strategické fizeni je souhrn metod, postyp pristupi a nézo#, které vedou
k UsgSnémuiizeni spolénosti a ziskani konkuréni vyhody. Pro kazdou spaleost

je nezbytné, aby strategie existovala, byla uskiseana a vedla k cili, kterym
je prosperita podniku. Je to systematicky, promgizgasny a #etelny projekt, ktery
musi vést k dlouhodobym @fh, musi byt sousta¥nkontrolovdn a musi motivovat

k jeho naphovani.

»Tvorba strategie podniku ize byt tviréim dilem, které fesahuje koneckoficcely
podnik.” (Jirdsek, 2004, s. 57)

Stanoveni zakladni podnikové strategie a zakladeith kterych chce spoteost
dosahnout je vzdy zélezZitosti vrcholového managé&medeho Ukolem je stanovit
strategické cile, cestu, kterd povede Kk jejich map| ukovat podnikovou politiku

a koordinovatinnosti, které k této casvedou.
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Problémem v naSich zemich je, Ze mnoho mafab&ma na strategickézeni
potrebné znalosti, kompetence a schopnosti. Jetdssim jevem, Ze se o strategickém
fizeni mluvi a piSe, ale v mnoha sgolestech jsou tyto pojmy pouze prazdnym
pojmem, ktery v podstatnikomu nic néekne. Proto mi nezbyva, neZ souhlasit
s autorentlanku, ktery piSe, Ze ,Strategickizeni, Strategie, Taktika, Strategické cile
- to jsou pojmy, které s@asny management skioje ve vSech padech. Je vSak
roztomilé sledovat, jak ma v drtivéétéiné spole&nosti management plné ruce
piredevSim operativy a vySe uvedené strategi¢kgeni pokulhava. Zeptate-li
se zamstnand, jestli ma jejich spolenost Vizi a Poslani, odpovi zpravidla Ze ano,
na webu a na n&sice v prvnim pde. Top management travi hodiny prace
za zavenymi dvémi, aby pak vizoslavié vySel ged zangstnance s propracovanou
Strategii k dosazeni Strategickychiucilaké je vSak r@arovani, kdyZz se netlatuto
Strategii penaSet na za¥stnance spotmosti, ktéi ji nechdpou, nebo povazuji
za teoretickou a nerealnou.”

(http://www.performancetuning.eu cs/clanky/strat&gtrizeni/)

Z tohoto pistupu potom také vyplyvd z&y Ze se v mnohych spdéleostech
strategickétizeni zméni v to, co popisuje autor timto igobem: ,Tragikomickym
vysledkem tohoto postupu f@sto nutnost upravieésné pred ukortenim sledovaného
strategického obdobi (3 az 5 let) samotné Strdtégicile, aby nam to

vyslo“.(http://www.performancetuning.eu cs/clankydsegicke-rizeni/)

DalSim z problénn, se kterymi se podniky potykaji je komunikace meedenim
spole&nostmi a zarstnanci, kt& by cile spolénosti nEli napliovat. Interni
komunikace je prvek spaleosti, jehoz ukolem je propojeni vSech zathand
spol&nosti tak, Ze ziskaji spravné informaceipbhé k jejich praci v jasném an
a v potebny ¢as. Pokud se tak ngd, vznikA mnoho probléin které maji vliv
na vysledek jednotlivychcinnosti a v dsledku maji vliv na celou strategii

a naphovani jejich cib.

Jak jiz bylote¢eno, mnoho manaZeru nds nema na strategickizeni kompetence
a schopnosti. Pro spravného manaZzera je <S@nozsti, Ze vyuziva znalosti
psychologie, pedagogiky a dalSicldmich disciplin ke komunikaci se za&stnanci

a k jejich vycho¥ snmerem k citim spol€nosti.
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Jest castjSim problémem manaZefje zZejm¢ skut&nost, Zze se strategické&eni
podceiuje, Ze jsou obavy z jeho zavedeni a z odhalentie&hkosti, Ze na svou pozici
nejsou kompetentni. V zav&d systémuiizeni vidi komplikaci, ktera je natoa

a zbyténd a maji obavy, Ze by zavedeni systéfimeni mohlo odhalit mnoho
nedostatll a vedlo ke konflikim, které by na svych poziciectemuseli ,ustat. Proto
jsou Ezné vymluvy, Ze je systéifizeni¢asow a finartné nara@ny a stavajici systém je
vlastre dobry, & tomu tak mnohdy neni. J&znym jevem, Ze se za strategidizeni
povazuje pouze planovani a amam spojenym s vhodnou implementaci nové strategie

se vedeni brani.

Pokud chce spomost v sodasnosti a blizké budoucnosti prosperovat,
je pro ni nezbytné, vytvid si poslani a vizi, strategické cile a zabyvatrssdernimi
trendy strategickéhtizeni. Pouze toto je cesta, ktera povede k neunstéiepSovani,
konkurenceschopnosti a prospéritle to cesta dlouhd, ale vykonnost spuobsti

poroste tim¢im déle po ni fdeme.

» Firmu bez fungujiciho strategickéltzeni rkdy v nadsézceipovndvame k vozu
fizenému za tmy bez rozsvicenyclétsll Je ¥tSinou jen otdzkowasu, kdy pi jizde
naslepo narazi.”

(http://www.profit.cZclanek/strategicke-rizeni-moznost-nebo-nutnoskpsp
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3 Vliv firemni kultury na strategické rizeni organizace a naopak

3. 1 Vliv firemni kultury na strategické rizeni organizace
Firemni kultura bezesporu owviiuje tvorbu a implementaci firemni strategie.

Armstrong (1999) z@taziuje grinos firemni kultury § realizaci poslani a strategie
organizace. Jeji vliv vidi jb realizaci poslani a strategie organizace.c@e vSak
upozonuje (podobs jako dalSi), Ze podnikova kultura ude pisobit
i kontraproduktiv, nejsou-li jeji obsah a forma uteéhy s ohledem na konkrétni cile

a strategii kazdé organizace.“ (In Sigut, 200Z03.

Kultura podniku tedy ovliuje tvorbu a implementaci strategie (tj. strategitikeni).
V oblasti tvorby strategie se kultura projevuje mvylivem na postoj k poeke
formulace strategie, na miru of@matani informaci, na vy relevantnich informaci, na
jejich zpracovani a interpretaci, na obsah strategivylr z pipadnych variant.
(LukaSova, Novy, 2004)

Z hlediska implementace strategie pak LukaSova ayN@004, s. 49) konstatuji,
Ze ,obsah organizai kultury, projevujici se v kazdodennim chovardqmvniki, mize

pro implementaci strategie znamenat jak vyraznodppou a neviditelné zazemi,
tak potencialni bariéru. Zalezi na tom, jaka ja siiganizani kultury a nakolik je obsah

kultury v souladu s obsahem vygné strategie.”

LukaSova a Novy (2004, s. 55) odpovidajici kultukiera zvySuje vykonnost
organizace, nazyvaji kontextudla strategicky pmerenou. Kontextuakha strategicky
vhodna kultura tak ovlituje, zda srrovanic¢lenia organizace podporuije jeji vykonnost.
~Je-li kultura kontextualé ptimérena, znamend to, Ze je v souladu s pozadavky
prostedi, ve kterém firma existuje. Je-li strategickin@iena, je v souladu s obsahem

strategie, kterou firma ma.”
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Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 29) piSi, Ze: ,Sgitky potebou firemni kulturou
rozumime pedstavy, pistupy a hodnoty, jejichz sdileni a rozvijeni jedddci
pro usgsné dosahovani strategickych zaifirmy*.

Zarover dodavaji: ,Ri rozporu v orientacich strategie a kultury je osugledki
strategickych snad téka zpe&etn.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 33)

Mallya (2007) uvadi vyhody firemni kultury, kter@dgporuje strategie vtom smyslu,
Ze vhodna firemni kultura pozitignovliviiuje organizaéni energie, pracovni navyky
a operativni praktiky. Poskytuje hodnoty, kter&hgvavaji a motivuji lidi, aby své
cinnosti provadli tak, aby bylo dosazeno implementace strategisilpje identifikaci
pracovniki se spolénosti a vede je k ptmi jejich cili a strategii. S&tuje lidi

k realizaci vize firmy a vede je k tomu, aby svaaqy vykonavali kvalite a v souladu
s danou strategii. Tato strategie vytvakové prosedi, které v zagstnancich buduje
zodpowdnost, rozviji jejich kreativitu, akceptuje #2ny a g@stuje v nich pdebné

schopnosti.

3. 2 Viliv strategickéhorizeni organizace na firemni kulturu

Z vySe uvedeného jaswyplyva, Ze organizai kultura ma vliv jak na tvokbstrategie,
tak na jeji implementaci. Na druhou stranu je négboé, Ze i strategie ovhuje obsah
firemni kultury. Pokud je strategie d@bpodavana, pokud je jeji vyklad srozumitelny
a pokud je rozpracovana do soustavy ailpostufi, které maji vést k jejimu dosazeni,
jestlize je uspdré implementovana, lidé se s ztobofi a @inasi vysledky, stava
se pozvolna i firemni kulturou. Pro vSechnyastréné se stava&tim samogejmym

a vznika tak kultura odpovidajici strategii orgaate.

Také samotnou tvorbu strategieatZeme povazovat na cestu k uedi kultury.
Rozhovory o hodnotach a cilech, v§ma nazoi a hledani nejlepsi cesty k prosperit
organizaci stmeluje, vede ke sdileni stejnych hodmaitvdi tak firemni kulturu.
(Lukasova, 2010)

Vliv strategie na firemni kulturu popisuje i Sig(2004), ktery navrhuje na zékkad
analyzy a zji&ni rozdii mezi stavajici firemni kulturou a Kkulturou stratdy
potrebnou (pimérenou, Zzadouci) zahajit jeden Zeproces:

* Proces posilovarstavajici podnikové kultury — ipads, Ze se strategicky
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potrebna kultura shoduje se stavajici firemni kulturou.
* Proces vyld@ovanifiremni kultury — tehdy, pokud mezi Zadouci a sf@va
kulturou existuji jen minimalni rozdily.

* Proces zreny firemni kultury — v pipact velkych rozdi.

Na organizaci a jeji kulturuggobi mnoho vliu, které ji formuji a pedukuji. Zasahuji
do vzniku i zngn firemni kultury. Tyto determinantyimieme v zasadrozclit na dw

oblasti:

» podle zdroj pisobeni,

* podle moznosti jejich ovlivni.

Podle zdraj ptisobeni rozliSujeme vlivy:

* vnitfni, kam fadime faktory managementu (strategie, org&nizatruktury,
procesy, stupe centralizace, vytw&ni pracovnich mist, systém wavani,
motivace, komunikace apod.),

« vlivy vnéjSi, tedy spoléenské a kulturni podminky (hospdsiéé, technicke,
technologické, ekologické aspekty, socialni sithaPedle moznosti ovlivmni
existuji faktory ovlivnitelné (faktory managementa) obtizg ovlivnitelné

(spoletensko-kulturni podminky). (Sigut, 2004)

O vlivu strategie na firemni kulturu sedeme peswdéit i v Kotterow systému
piekonani odporu ke zZfnam. V tomto systému vidime navaznost jednotlivigobka

pii tvorbé strategie, strategie zZmy a realizace strategie. Zde vidime, jak $esp
vyvolani wdomi naléhavosti, sestaveni koalice stojiciele zn€n, vytvaeni vize

a strategie, komunikaci transforémé vize, delegovani pravomoci, planovani
kratkodobych viizstvi, vyuzZiti vysledik a podporu dalSich zn zakotvuji nové
piistupy do firemni kultury. Tento systém jasokazuje, Ze tvorba strategie a jeji
implementace a realizace ovliyi firemni kulturu, nebt nové gistupy se stavaji
standardem a nedilnou sd@sti postup, kterych firma vyuziva krealizaci svych
¢innosti. Jakmile jsou tyto postupy automatickifjimany a realizovany, stavaji

se firemni kulturou.
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Obrazeke. 8 — Kottefiv systém vedeni procesu &my

Bule Ui

1. VYVOLANI VEDOMI NALEHAVOSTI i

7. VYUZITI VYSLEDKU A PODPORA DALSICH ZMEN
8. ZAKOTVENI NOVYCH PRISTUPU DO FIREMNI KULTURY |

Zdroj: (Smida, 2003. s. 48)

Ugasti maximalniho mozného mnoZzstvi pracoumnila tvorlé a implementaci strategie
navic pomaha vytuit takovou firemni kulturu, ktera z&ny povazuje za pozitivni
a ktera aktivni fistup ke zrdinam odndiiuje. (Smida, 2003)

3. 3 Vliv zaméstnanai na firemni kulturu a strategické rizeni organizace

Lidé jsou v dnesni d@bjedinym zdrojem trvale udrzitelné konkuten vyhody. Pat

do vnitnich faktofi, které ovliviuji firemni kulturu a jsou to oni, kdo jsou jejimi
nositeli. Zangstnanci jsou zodp@dni za realizaci strategie a jsou to oni, kdo dokaz
kreativreé reagovat na problémy, které mohdugdnéni vyty¢ené strategie nastat. Pouze
pracovnici, kt& jsou dolle motivovani jak finatné, tak tim, Ze jim zawrstnavatel
poskytne vedlejsi vyhody, zajimavou préaci, ziskdiitniho vzalani a vytvédi kulturu

s loajalitou, podporuijici iniciativitu, kreativital ochotu se vadavat mohou spotaosti

zajistit prosperitu a budoucnost.
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Golden (1992) identifikoval celkegtyii varianty vztahu jedince k organtad kultuie:
» Jednoznéné dodrZzovani — je spojeno &nosti, kter4 se projevuje chovanim
korespondujicim s normami odpovidajicimi dominankuilture organizace,

kdy jednotlivci jsou pla preswdceni o jeji @innosti.

* Napjaté dodrzovani — chovani z&tmand je ve shod s firemni kulturou
a pisobi dojmem jednoziaé &rnosti. Maji vSak vyhradyd&i ptimérenosti
ur¢itych hodnot a norem chovani. Typickym projevenicfejvyhrad jsou vtipy

na ukor organizace a jejicheulstavite.

» Utajené nedodrzovani — zastnanci vyslovuji souhlas s hodnotami a normami

organizace, ale skrys nimi nesouhlasi a v ramci moznosti je ani nedgdr

* Otewené nedodrZovani — pracovnici ¥ nezastavaji hodnoty a nedodrzuji
normy, které odpovidaji firemni kultel organizace. Chovaji se tak hlatahdy,
pokud maji pocit bez@é a wdi, Ze je za jejich chovani nepostihnou zadné
sankce. (LukaSova, Novy, 2004)

Mrivrw s

zanmestnan@ do procesu tvorby strategie. Jsou to oni, kdo&iak skélé napady,
kdo ma na starosti jejich realizaci a kdo na zdkkvé praxe dokaze zhodnotit #ghe

strategie zfisobem, zda jsou realizovatelné nebo jsou utopii.

»Tvorba strategie musi byt zaloZzena na participativprincipu. Nezbytnou podminkou
dosazeni zainteresovanosti zstnan@ je proto pizpusobeni hodnoticich systém
a systému odwmiovani pozadovanému chovani. Zstmanci usilov pracuji pouze
na tom, za co jsou hodnoceni a @tiovani. Systémy hodnoceni a o#fravani
ze sveho titulu mohou pozitignovliviovat podnikovou kulturu afjspivat k jeji
orientaci na spolupraci a sdileni znalosti. Podrak&ultura orientovana na sdileni
znalosti a spolupraci mezi jednotlivci, v ramci tynmezi tymy a mezi jednotlivymi
firmami v ramci hodnotovéhtetézce (o@t na Urovni jednotlivce i tymu) je tedy druhou
podminkou k dosaZeni strategické angaZovanostinid8, 2003, s. 57 — 58)
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v s

Systém hodnoceni a odiovani je jednim z nejdezitéjSich prvki, na které se vedeni
spole&nosti musi zagitit, neba’ stanovenych ail nelze dosadhnout bez z&stnand

a ke zkvalitgni jejich ¢innosti a zlepSeni jejich vykonnosti vede jen jedasta, a to je
motivace.

Motivace je jednim z ngjgSich ukol, které se vedouci musi rét, neb@ co motivuje
jednoho, nemotivuje druhého a najit spravnou castijit na to, co je pro zagstnance
motivujici, je slozity ukol. Kazdopadne motivace spojena s praci. Aja prace dkdy
nudna, rutinni nebo neatraktivni, musime stmance k této praci motivovat. Proto je
na vedeni spotmosti, aby hledalo Zsob, jak si motivaci zajistit u pracoviiloajalitu

v v

a vykonavangéinnosti v souladu s firemni strategii a s nevy&&mou preciznosti.

Kaye a Jordan-Evans (2003) uvadi, zeas§jSi divody, pr& zameéstnanci astavaji
V sowasném zagstnani jsou tyto:

» kariérovy fist, nové znalosti a osobni rozvoj,

» smysluplna a zajimava prace,

» dobry pracovni kolektiv,

» flexibilita,

» spravedlivy plat a jiné vyhody,

* vedeni,

* pocit hrdosti v organizaci,

» dobré pracovni prosdi,

* lokalita pracovist,

e pracovni jistota,

» pratelsky zamstnavatel,

» $pickova technologie. ( In Mallya, 2007, s. 170 — 171)

Motivaéni program je jednim z nejtezitejSich zalezitosti, o které se musi vedeni

spol&nosti starat, nehkb pouze tehdy, jestlize budou zé&tnanci spokojeni

a motivovani, si mize byt organizace jista, Zze budou vykonavat svanposti

vcas, dobe a kvalitg, zakaznici budou spokojeni &jmy spol&nosti porostou.
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3. 4 Diki zawr

Jak jiz bylo uvedeno, vztah mezi firemni kulturosteategickyntizenim organizace je
tésny a oboustranny. Je to vztah, kdy strategie gu§sobenim ovliviuje zangstnance,
utvéai zvyky, normy a vzorce chovani, které seyhodném fisobeni stavaji standardy
0 bezesporu ovliwiji firemni kulturu. Naopak firemni kultura svou losi
a zakeerenosti mgisobi na management firmy, owviiwje jeho mysleni a ifstupy
k feSeni problérin a negativa ¢i pozitivné ovliviiuje jeho nazory ip tvorbé a realizaci

strategie, ktera je nezbytna pro dal@gbeni spoknosti na trhu.

Strategie organizace je tedy jednou z determinaetmhi kultury a zarowue jeden

ze stzejnich bod, které vedou k Uusghu firmy. Strategie spolu s vizi vymezuji &m
a ukuji cile, kterych chce organizace dosahnout. 8tgjko firemni kultura psobi

na chovéanélena uvnitt podniku a ovliviuje i projevy podniku v ramci jejiho prasti.

Souasrt je ale realizace firemni strategie zavisla na clidev organizaci
(. na zamstnancich), ktié jsou nositeli firemni kultury. Bkoli kvalita strategie
ovliviiuje Usgch podniku, tak ani nejlépe formulovana strategginasi poZzadované
vysledky, pokud ji z za#stnanci organizace néjmnou, pokud ji pati¢né nepodporuji
a ve finale ani nerealizuji. Pokud chce firma dosat uspchu, nela by usilovat

o slaéni strategie a kultury s ohledem na piedi, ve kterém 1sobi.

(LukaSova, Novy, 2004)

Obrazelk. 9 - Vztah strategie, kultury a préedi

prostredi

.

strategie o * kultura

4_______

Zdroj: (Lukasova, Novy, s. 41)
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Systémtizeni organizace a firemni kultura jsou zékladnkasneny prosperity kazdé
spolg&nosti do budoucna. i€tim z tchto kamef jsou zamistnanci, protoZze co by
znamenal systérfizeni bez nich, a co by znamenala firemni kultwa $vych nositél

kterymi zangstnanci bezesporu jsou.

Spravre vytvorend, realizovand, kontrolovana a udrZzované stetéggni, strategicky
vhodna a zdrava firemni kultura, pracoviti, kreaijMoajalni zamstnanci se zajmem
0 spolénost podilejici se na jeji strategii a chodu,trikjsou vhodg motivovani,

a jejichz cesta je soasré cestou spolaosti, jsou jednou z mala jistot, které dnesni
spole&nosti maji, a které jim mohou zajistit vyhodu, Etée bude v konkurgmim s\&té
stawt na @edni misto i v budoucnu. Jsou to faktory, ktewujpro chod moderni
spole&nosti nezbytné, bez kterych se v ddiizi a €zké konkurence zadna spaest
neobejde, a bez jejichz budovani a&g® & bude mnohé spaiaosti cekat Upadek

a zahuba.

,Zadouci znény firemni kultury je mozné docilit zejména vychava vzalavanim

vSech pracovnik podle gedem stanoveného programu &naym odnénovanim

novych projeé pracovniho chovani a jednani a pracovnich pbstoj
(Styblo, 2004, s. 113)

Toto tvrzeni ukazuje na vliv socialni pedagogikyba’ rozvoj lidskych zdraj

v organizaci, vzélavani zamistnan@ a vychova kvalifikovanych pracovnile oblast,

ktera ze socialni pedagogiky, andragogiky a psymiielneustaléerpa.

Cilem kazdé organizace by¢hn byt pozitivni spojeni zadstnandé a organizace,
které se projevuje kladnym kvalitnim piim svych povinnosti, vzornymiigtupem
k préci, vztahem k firemnim hodnotam a loajalit®tracovnici, kt§ jsou zapojeni
do problému firmy a projevujiip feSeni zalezitosti spdleosti aktivni @ast, jsou
pokladem, ktery si musi kazda spwolest nalezit chranit a prioritnim cilem kazdeé

spole&nosti musi byt to, aby o tento poklad figa.
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Il PRAKTICKA CAST

4 Vyzkumnérizeni
4.1 Stanoveni hypotéz, cile a metody vyzkumu

Provedeny vyzkum byl zatfen na zji&ni stavu a sily firemni kultury v dané
organizaci, nil zjistit, zda je firemni kultura zakentna v zamistnancich organizace
a zda se firemni kultura oviiuje zangstnance dané organizacé wykonavani jejich

zangstnani.

Pro zjiS€ni tohoto stavu jsem stanovil hypotézul, a to:
Ve zkoumané organizaci je zakienéna firemni kultura.

DalSim cilem provathého vyzkumu bylo zjighi, zda se zawdstnanci spolénosti
podileji na strategickérfizeni dané organizace, zda jsou seznameni segstrdtmé
spol&nosti, zda se s touto strategii ztatof nebo je pro & strategické&izeni pouze
¢innosti a ukolem managementu, do kterého se¢gim@nci nezapojuji, ffpadré se

S nim ani neseznamuiji.

Pro zjiS&ni tohoto stavu jsem stanovil hypotéz(2, a to:
Zaméstnanci zkoumané organizace se nepodileji na tvo¥istrategie spolénosti.

Ke skEru dat jsem pouzil kvantitativni metodu vyzkumunfmu dotazniku, jehoz #ni
je prilohou této prace.
Dotaznik obsahoval 20 otazek, z nichZz prvni 4 obgaly tvrda data o dotazovanych
a zbyvajicich 16 otazek se sklada z kratkych @&sni, u kterych bylo Ukolem
dotazovanych rozhodnout, zda s vyrokem soutdiasésouhlasi. Toto rozhodnuti bylo
treba zaznamenat do Skaly odpdiy které jsem stanovil v rozsahu:

» souhlasim,

» spiSe souhlasim,

* nevim,

» spiSe nesouhlasim,

* nesouhlasim.
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Dotaznikové S&eni bylo provedeno ve fitnCEZ ENERGOSERVIS spol. sr.o,
v lokalitach JE DUKOVANY a JE TEMELIN. ¥t3ina dotaznik byla distribuovana
formou e-mailu acast byla osobh predana dotazovanym. VSichni odpovidajici byl
ubezpéeni, Ze jejich odpaxdi nebudou nikde roz%vany a za jejich odpedi jim
nehrozi zadné sankce.

Dotaznikem jsem oslovil celkem 80 respondere nichz mi dotaznik kompletn
vyplnilo a vratilo 72 zarstnand. Toto povaZzuji za velice dobry vysledek. Jeligipu
vidim hlavré ve skuténosti, Ze vSichni osloveni jsou mymi kolegy, semise osob#

znam a vyplani dotazniku jsemdkterym rékolikrat pripominal.

DalSi z metod, které mitpprizkumu pomohla s vyhodnocenim stavu firemni kultury
a firemni strategie byla kvalitativni metoda roebu a pozorovani. Rozhovory
se zamstnanci jsou &nou sodasti mé prace. Dotazniky a jejich viygpVani byly pro
mnohé respondenty vitanou &mou, ktera odletila rozhovory o pracovnich
zélezitostech. Tyto rozhovory probihaly v nestru&tané fornd a rekteré posiehy
zamestnand jsem si poznamenal a vyuZil j@ pyhodnocovani odpadi.

Pozorovani firemni kultury, strategiézeni a proces které ve firnd probihaji je
souwasti mé prace. Na zakkaghozorovani a zd vyplyvajicich nazok jsem stanovil
hypotézy, které jsem si chtpotvrdit nebo vyvratit. Musim Zdaznit, Ze pozorovani mi
piineslo nazor nad&c a mnohé odpa@di responderit chapu proto, Ze i ja jsem s@sti

firmy a firemni kultury dané spaiaosti.

4. 2 Profil zkoumané spolé&nosti

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.0. je stoprocentniftc®u spolénosti elektrarenské
spolenosti CEZ, a.s. Spokost vznikla 01. 04. 1994 osamostaiim ¢asti Gdrzby
Jaderné elektrarny Dukovany’'EZ ENERGOSERVIS spol. s r.0. zabezpeal
od svého vzniku udrzbu a opravy hlavnich kompodaderné elektrarny
Dukovany (reaktory, turbiny, generatory, dieselgétory, kompresory, chladici
jednotky atd.). Pozgi byl rozsah &chtocinnosti na zaklad asgsnych vykrovych
fizeni roz&en o udrzbu a opravy dalSiho technologickéhidzeai (armatury, potrubi,
sva&ecské prace¢erpadla, tlakové nadoby, plynovéizani, vzduchotechnicka idaeni
aj.) V sokasné dob jsou tyto¢innosti vykonavany také na Jaderné elektdramelin.
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Predmétem podnik&ni spotmosti je gedevsim:

montaz, opravy, revize a zkousky elektrickyckizeni,

montaz, opravy, revize a zkousky plynovychizeni a pléni nadob plyny,
montéz, opravy, revize a zkousky tlakovychizeni a nadob na plyny,
obral#c¢stvi,

podnikani v oblasti nakladani s nebezpeni odpady,

projektovacinnost ve vystavh

provadni staveb, jejich zém a odstraovani,

vyroba, instalace a opravy elektrickych sirop g@istroji, elektronickych
a telekomunik&nich zdizeni,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené&iopach 1+3 Zivnostenského zakona,

zamenictvi, nastrojéstvi.

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.0. disponuje nasledujieiinoji:

zakladni kapitéal 34 milioinK¢,

zkuSenosti z montaze a spamst dale organizacefipravy a realizace udrzby
slozitych investinich celki na Urovni hlavnich komponent jadernych elektraren.
K dispozici je roviZ vlastni obrobna, projéké-konstrukéni kancelé& a vyrobni
objekty,

cca 370 kmenovych zastnand@, s moznosti smluvniho zagéi dalSich,
profesré a odborg pripravenych pracovnik

z toho cca 140 kmenovych techijlse smluvnim zaji8him SirSiho technického
zdzemi na Urovni S$fkového vyrobce nejnatngjSich zdizeni v CR

s mezinarodni certifikaci,

Prednosti spolénosti:

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. vyuziva dlouholetydugenosti svych

pracovniki, které tito ziskali p montazi, uvadni do provozu a udrZb

Mriviw s

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. disponuje ipbhym n&adim, technickym
vybavenim ¥etné specialnich fipravki, obrobny a vyrobnich objektpro

zaji¥ovani uvadnych ¢innosti.
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CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. s&li pi svych ginnostech zavedenym
integrovanym procesnim systémem @dBN EN ISO 9001:2001 @SN EN I1SO
14001:2005.

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.0. ma zaveden systém gemmentu zaji&ni
jakosti svéiovani pro vyrobu a montaz ocelovych konstrukckaleg/ch zaizeni
a potrubi dle&CSN EN ISO 3834-2 a STN EN ISO 3834-2.

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.0. pro zajidit technicko-inZzenyrskyctinnosti
(projekty, modernizace, rekonstrukce, technickd&Seni, mifeni, tepelna
zpracovani, swavani aj.) zejména v oblasti energetiky spolupmaijdalSimi
odbornymi organizacemi ¢etrg spoluprace formou uzienych smluv
o sdruzeni.

CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. jefipravena v ramci nabidky
nadstandardniho rozsahu sluzeb smiuwabezpéit i specidlni pozZadavky

zékazni. (www.cezenergoservis.cz)
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4. 3 Vysledky a fakta vyplyvajici z provedeného pizkumu

Jak jiz byloieteno, dotaznik obsahoval 20 otazek, z nichz prviobdgahuji dotazy
na tvrda data o dotazovanych.

Otazkac¢. 1 — VaSe pohlavi?

Graf €. 1 - VaSe pohlavi?

O muz

m Zena

78%

Zdroj: (vlastni tvorba)

Dotaznik mi byl vypl&n a vracen v celkovém pm 72 kus. Z tohoto celku bylo
dotazovanych 56 miiZ coz gedstavuje 78 % dotazovanych a 16 Zen, coZ je 22 %
z celkového p&tu dotazovanych. Dany podnik je vyr&zrzameien na technické

a montaznéinnosti, takze v &m pracuje vyrazihivétsSi procento muznez zen.
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Otazkac. 2 — Kolik je Vam let?
V této otazce jsem dal respondent na vykér ze Skaly odposdi, ktera se skladala
Z peti druhi odpowdi, a to:

o 18— 25 let,
e 26-30let,
o 31-40 let,
o 41 -50 let,

« 51 avice let.

Z této odpowdi se dozvime, jaka jeskova struktura zasstnand dané spoknosti.

Graf €. 2 - Kolik je Vam let?

3%

11%

@m18-25
m 26 - 30
Oo31-40
O41-50
m 51 avic

17%

31%

Zdroj: (vlastni tvorba)

Z celkového p&tu dotazovanych byli 2 za¥stnanci ve ¥ku od 18 — 25 let, coz
predstavuje 2 % dotazovanych, 8 zamand bylo ve ¥ku od 26 do 30 let, coz
piedstavuje 11 % dotazovanych, 12 #Zatmané bylo ve wku od 31 do 40 let, coz
piedstavuje 17 % dotazovanych, 22 #Zatnané bylo ve wku od 41 do 50 let, coz
predstavuje 31 % dotazovanych a zbyvajicich 28¢&samand bylo ve vku 51 let
a vice, coz fedstavuje 38 % dotazovanych.

Z této wkoveé struktury zagstnané miZzeme jasé vidét, Ze ve spoknosti je v nejetsi
miie zastoupenagkova kategorie od 41 let vys. Vys&kvzantstnand je dan zejména
tim, Ze se firma zabyva velice kvalifikovana@innosti, ktera vyZzaduje dlouholeté

zkuSenosti a praxi s jejich prowdadm, takZe pracovnici, ktietyto zkuSenosti maji
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ve firm¢ zastavaji. O tom se fikeme peswdCit i u otdzky¢. 3, ktera ndm objasni

délku pracovniho po#nu jednotlivych respondeint

Otazkac¢. 3 — Jak dlouho pracujete u této spalesti?

V této otazce objasiji délku trvajiciho pracovniho pairu jednotlivych dotazovanych.

Graf €. 3 - Jak dlouho pracujete ve spole€nosti?

3%

8%

@O0 - 1 rok
W 2 - 3 roky
O3-5let
O 5 a vice let

Zdroj: (vlastni tvorba)

Z celkového pétu dotazovanych byli 2 za¥stnanci zaréstnani ve fird v rozmezi

0 — 1 rok, coz fedstavuje 3 % dotazovanych, 6 zstnand bylo zangstnano ve firm

2 — 3 roky, coz fedstavuje 8 % dotazovanych, 9 zmtnand bylo zangstnano

ve firmé 3 — 5 let, coz fedstavuje 13 % dotazovanych, a zbyvajicich 55ézamané

bylo zangstnano ve firm 5 a vice let, cozipdstavuje 76 % dotazovanych.

Jak jsem jiz zntioval @i otazcecislo 2, ¢innosti provadné spolénosti jsou velice

narané a jejich zvladnuti trva paimé dost dlouho. Po zvladnutédhto ¢innosti

zanmestnanci ¥tSinou na svych pozicichigtavaji, coz mizeme jasé# vidét v odpowdi,

kdy 76 % respondeftpracuje ve stejné spdleosti 5 a vice let. Z dlouhodobého

hlediska nizemefici, Ze spolénost nema problém s fluktuaci zé&stnand, ale spiSe

nové zamistnance postugnpiibira. DalSim faktorem, ktery tuto skdtest do zn&né

miry ovliviiuje, je fakt, Ze firma mé stabilni zazemi, dobrawgst jak v pracovnich

¢innostech, tak zvlasts uhradou svych zavatkzameéstnanédm a v neposlednfad

i skute&nost, Ze v regionu, kdggvazre pasobi je znéna nezaréstnanost.
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Otazkac. 4 — Na jaké pozici v s@éasné dob pracujete?
Tato otdzka nam dovoluje porovnat, jak jednotlitaz&y vidi pracovnici viznych

pracovnich pozicich.

Graf €. 4 - Na jaké pozici v sou¢asné dobé pracujete?

10%

@ management
m THP
O délnik

Zdroj: (vlastni tvorba)

Z celkového pétu dotazovanych bylo 7 pracoviiikna pozicich vyssih@i nizSiho

managementu, cozigdstavuje 10 % dotazovanych, 39 pracotrnila pozicich THP,
coz je 54 % dotazovanych a 26 pracovuniia pozici dinika, coz pedstavuje 36 %
z celkového pé&tu dotazovanych.

V této souvislosti jefeba zminit, Ze spataost, jejiz pracovnici se vyzkumucastnili

ma cca 370 zadstnand, z nichz je asi 140 na pozici THP.
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Otazkac¢. 5 — Daveiuji vedeni firmy
Tato otdzka ma ukazat, zda zstmanci spolénosti divéiuji vedeni spoknosti.

Graf €. 5 - Davéfuji vedeni firmy

6% 11%

@ souhlasim
B spiSe souhlasim
O nevim

O spiSe nesouhlasim
44% 36% p

® nesouhlasim

3%

Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 8 responderit Ze svyrokem souhlasi, coz je 11 %
dotazovanych, 26 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 36 %
dotazovanych, 2 respondenti odpaddli Ze nevi, coz jsou 3 % dotazovanych,
32 respondeitodpowvdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, cozZ je 44 % nekgyd

a 4 respondenti s vyrokem nesouhlasili, ce&dptavuje 6 % dotazovanych.

Z této odpowdi vyplyva, Ze hodnoty mezi nédrou a divérou ve vedeni jsou dosti
vyrovnané, a vysledek $ehi nize byt ovlivren skuté&nosti, Ze sefed 2 lety vedeni
spole&nosti zngnilo, coz pro zamstnance, kté s byvalym vedenim spaleost
zakladali, niize byt problém.

Zajimavé je sledovat, jak s@\wdra ¢i nedivéra ve vedeni projevuje z pohlediznych
pracovnich pozic. Zatimco z pohledu managementu wedeni dvéru velkou,

z pohledu THP jiz je tento vyrok na hranici meZivétou a nedvérou. Z pohledu

délniku je potom dvéra ve vedeni spateosti velmi mala.
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Graf €. 5a - Dlivéra ve vedeni spole €nosti dle pracovniho

20% -

@ Management
m THP
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souhlasim nesouhlasim

Zdroj: (vlastni tvorba)

Z tohoto grafu jash vyplyva, Zze dvéra ve vedeni spateosti je spiSe na pozici

managementu nez na pozicich nizSich. Proto bychrdéipvedeni spolénosti, zanstit

se na vSechny uro¥rpracovnich pozic a posilovafietru ve vedeni spodaosti nejen

na pozicich, které jsou mu nejblizsi, ale i na pimh vzdalesjSich, a to zejména

délnickych. Nebd davéra ve vedeni spoteosti je jednim z projev firemni kultury

a nedvéra zandstnand se niize negativa projevit na jejich vykonech, coz seine

negativré projevit na chodu celé organizace.
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Otazkac. 6 - Pokud ma firma ugph, poctuji to jako usgch vlastni
Tato otazka ma vystHit, jestli pracovnici spolnosti maji pocit sounalezitosti
s usgchy firmy.

Graf €. 6 - Pokud m4 firma Uspéch, pocituji to jako aspéch vastni

3% 14%

@ souhlasim

B spiSe souhlasim

O nevim

O spiSe nesouhlasim

® nesouhlasim

Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otdzce odpa@délo 10 respondefif Ze s vyrokem souhlasi, coZz je 14 %
dotazovanych, 36 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 50 %
dotazovanych, 8 respondéntodpovdélo Ze nevi, coz je 11 % dotazovanych,
16 respondeftodpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 22 % nekgudi

a 2 respondenti s vyrokem nesouhlasili, cetlptavuje 3 % dotazovanych.

Z odpovdi na tuto otazky vyplyva, ZeéiSina zamistnand poci’uje sounalezitost

k firmé a jeji usgchy povazuje za usphy vlastni.
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Otazkac. 7 — S kolegy se stykdm i mimo praci
Toto otdzka rdla objasnit vztahy mezi kolegy.

Graf €. 7 - S kolegy se stykédm i mimo préci

11%

17% @ souhlasim

B spiSe souhlasim
O nevim

0% O spiSe nesouhlasim
m nesouhlasim

33%

Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 28 respondeint Ze s vyrokem souhlasi, coz je 39 %
dotazovanych, 24 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 33 %
dotazovanych, 12 respondérddpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 17 %
responderit a 8 respondefit s vyrokem nesouhlasilo, coZreplstavuje 11 %
dotazovanych.

Odpowd’ na tuto otdzku vypovida, Ze na pracovisti nepgmijize pracovni, alegmeé

i pratelské vztahy. Na tento jev seifeme divat z&kolika pohledi, neba existuji

i nazory, Ze na pracovisti neni préagelstvi misto a fidtelstvi nize mit negativni
dusledky na pracovnéinnost. To je mozna vékterych oblastech pravda, ale pokud
maji pracovnici na svém pracovisti dobrératplské vztahy, panuje mezi nimivéra

a patelstvi, vysledky jejich¢innosti jsou jist lepSi a efektivgSi nez v prosedi
negatelském a bezudéry. Vysledek této otazky napovida, Ze na pracowpsiuje

dobré a patelské klima.
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Otazkac¢. 8 — Na pracovisti je dobra tymova spoluprace
Tato otazka mirasouvisi s otdzkow. 7 a néla by zhodnotit spolupraci pracoviilpri

feSeni pracovnich zéalezitosti.

Graf €. 8 - Na pracowisti je dobrd tymova spoluprace

6% 15%

24% @ souhlasim
B spiSe souhlasim
O nevim

O spiSe nesouhlasim
0%

® nesouhlasim

55%

Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 11 respondefit Zze s vyrokem souhlasi, coz je 15 %
dotazovanych, 40 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 55 %
dotazovanych, 17 respondéradpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 24 %
responderit a 4 respondenti s vyrokem nesouhlasili, ctedptavuje 6 % dotazovanych.
Odpowd’ na tuto otazku vyjadije, Ze respondenti wialjici dotazniky povaZzuji svou
praci za tymovou a spolupraci s ostatnimi kolegyadaoji za BZnou zalezitost, ktera

je souasti jejich kazdodenni prace.

56



Otazkac¢. 9 - Kdyz potkam na pracovisti kolegu, vim, jakjsenuje a o koho se jedna
Tato otazka rfla zjistit, zda se lidé ve spdigosti navzajem znaji a maji paomi

o svych spolupracovnicich.

Graf €. 9 - KdyZ potkdm na pracowvisti kolegu, vim, jak se jmenuje a o koho se jedna
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® nesouhlasim

47%

Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 18 respondefit Zze s vyrokem souhlasi, coz je 25 %
dotazovanych, 34 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 47 %
dotazovanych, 20 respondéradpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 28 %
responderit a Zadny z respondénheuvedl, Ze s timto stanoviskem nesouhlasi.
Odpowdi této otazky ukazuji, Ze étSina pracovnik ma pow¥domi o svych
spolupracovnicich. Odpovidajici uvedli, Zze wSir¢ piipadi své kolegy znaji aadi,

0 koho se jedna. Z odp&di je Zejmeé, Ze pracovi§tneni anonymni. Toto povaZuji
jednoznéné za @inos kazdé organizace, protoZze anonymita mnolithag negativni

vlivy, které se projevujifedevSim na tymové spolupraci v ramci organizace.
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Otazkac. 10 - Jsem ochoten &dt pro firmu réco navic
Tato otdzka ma analyzovat vztah zafstnand ke své praci a ochotuéldt pro

spolenost rtco nad ramec svych pracovnich povinnosti.

Graf €. 10 - Jsem ochoten udélat pro firmu néco navic
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Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 48 respondefit Ze s vyrokem souhlasi, coz je 67 %
dotazovanych, 16 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 22 %
dotazovanych, 2 respondenti odpddli Ze nevi, coZ fedstavuje 3 % dotazovanych
a 6 respondeftitodpowdélo, Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 8 % relpu.
Nikdo na tento vyrok neuved! odp&al nesouhlasim.

Odpowd’ na tuto otazku dava najevo, Ze pracovnici sjpalsti jsou v drtivé #tSing
ochotni udlat pro firmu rfco nad ramec svych pracovnich povinnosti. Je séejmeé,

Ze s timto vyrokem souvisi i motivace pracovniktera by je Kinnostem nad ramec
svych povinnosti vedla, ale myslim si, Ze jasnéoad na dotaz o ochdtdélat néco
navic jsou devizou, kterd je pr@spa kazdé spateosti v itomnosti i do budoucna.

58



Otazka¢. 11 — Jsem loajalnia¢i své firmg

Graf €. 11 - Jsem loajalni vi¢i své firmé
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Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 32 respondeint Ze svyrokem souhlasi, coz je 44 %
dotazovanych, 30 respondé&nidpowdélo Ze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 42 %
dotazovanych, 2 respondenti odpaddli Ze nevi, coZ fedstavuje 3 % dotazovanych
a 8 respondefitodpovdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 11 % nelgod.
Nikdo na tento vyrok neuvedl| odpal nesouhlasim.

Odpowd na tuto dava najevo, Ze pracovnici spotesti pociuji v drtivé WtSine

loajalitu k firm¢ a povazuiji ji za samégjmost.
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Otazkac. 12 - Ve firme existuji etické zasady, které usmiuji jednani zaréstnand

a umoauji jim rozpoznat spravné od chybného

Graf €. 12 - Ve firmé existuji etické z4sady, které usmérfiuji jednani zaméstnancu a
umoznuji jim rozpoznat spramé od chybného
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Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 14 respondeint Ze svyrokem souhlasi, coz je 19 %
dotazovanych, 39 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 54 %
dotazovanych, 9 respondéridpowdélo Ze nevi, coz fedstavuje 13 % dotazovanych
a 10 respondettodpovdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 14 % nelgod.
Nikdo na tento vyrok neuvedl| odpal nesouhlasim.

Z odpowdi na tento vyrok vyplyva, Zze pracovnici siédemuji zasady, které se staly
souwasti firemni kultury a rozpoznavaji, kdyldji néco dol¥e ¢i Spatre.
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U této otazky je zajimavé sledovat rélmhi respondeiitdle délky pracovniho pofru
ve firmé. Zatimco zamstnanci, kt&# now nastoupili, stimto tvrzenim spiSe
nesouhlasili, pracovnici, ktiejsou u spolénosti zandstnani 2 — 3 roky #ii tvrzeni
vyrovnana a u pracovnikkteri jsou ve firng déle nezii roky jednoznané vede kladné
stanovisko k danému tvrzeni v dotazniku. V tomtimi pozitivum, nebt kazdy novy
pracovnik se musi s chodem firmy a jejimi zdsadaefprve seznamit. Z uvedeného
vyzkumu je patrné, Ze po tomto obdobi &iSina pracovnik uvédomuje, co a jak ma

délat, co je dobré a co je Spatné.

Graf €. 12a - Jednani zaméstnancu dle délky
pracowniho poméru
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Zdroj: (vlastni tvorba)
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Otazkac. 13 - Znam dlouhodobé cile firmy a plany do budwuc
Toto otdzka nam ukazuje, zda zZestmanci spolénosti znaji cile firmy, jeji plany a zda

maji predstavu o jeji budoucnosti.

Graf €. 13 - Znam dlouhodobé cile firmy a plany do budoucna
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Zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 13 respondefit Ze s vyrokem souhlasi, coz je 22 %
dotazovanych, 31 respondé&nidpowdélo ze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 43 %
dotazovanych, 4 respondenti odpddli Ze nevi, coz je 6 % dotazovanych,

16 respondeftodpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 22 % nekgudi

a 5 respondeiits vyrokem nesouhlasilo, cofguistavuje 7 % dotazovanych.

Odpowd na tuto otdzku ukazuje na skinest, Ze zawstnanci spolénosti do jisté miry

znaji cile spolénosti a jeji plany do budoucna.
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Otazkac. 14 — Firma je otdena zlepsSujicim navéim
Tato otdzka ukazuje na sk&émest, zda zagstnanci maji podit k zlepSovani své

¢innosti a zda je v tomto Usili firma podporuje.

Graf €. 14 - Firma je otewena zlepSujicim nawhim
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zdroj: (vlastni tvorba)

V této otazce odpadélo 14 respondefit Zze s vyrokem souhlasi, coz je 19 %
dotazovanych, 26 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 36 %
dotazovanych, 4 respondenti odpddli Ze nevi, coz je 6 % dotazovanych,
16 respondeftodpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 22 % nekgudi

a 12 respondeints vyrokem nesouhlasilo, co¥eplstavuje 17 % dotazovanych.
Odpowdi na tuto otazku nedavaji jednozZn& najevo, jak se firma ke zlepSujicim
navrhim stavi. Ale pokud za#stnanci jednozr@é neciti podporu a motivaci
ke zlepSovani své&nnosti, nel by se nad touto skuteosti vedeni minimathzamyslet

a pokusit se najieSeni pro napravu této skénesti.
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Otazkac. 15 - Do firemni strategie jsou dacité miry zahrnuti vSichni zaéstnanci
Tato otazka a ukazat pocit zadstnand, do jaké miry jsou s@asti tvorby strategie

spolenosti.

Graf €. 15 - Do firemni strategie jsou do urcité miry zahrnuti \Sichni zaméstnanci
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V této otdzce odpa@délo 12 respondefif Ze s vyrokem souhlasi, coZz je 17 %
dotazovanych, 11 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 15 %
dotazovanych, 34 respondéradpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 47 %
responderit a 15 respondeftuvedlo, Ze s timto vyrokem nesouhlasi, cé2dptavuje
21 % respondefit

Odpowd’ na tuto otazku dava najevo, ze pracovnici spalsti se ve &Sing pripadi
neciti byt sodtasti tvorby strategie spdleosti. Vzhledem k faktu, Ze strategie
spole&nosti je hlavé dilem managementu by se tato skotest dala ospravedinit,
ale jak je uvedeno v teoretick&asti této prace, strategiézeni je zalezitosti celé
spolg&nosti a vrcholovy management byglnmuto ¢innost pouze zasSovat aridit.
Tvorba strategie neni mozna bez p#idnkteré davaji pravzantstnanci spolénosti, a
proto bych doportoval zlepSit komunikaci o strategii spét®sti s jejimi zaréstnanci

a jejich zapojeni do tohoto procesu.
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Otazka ¢. 16 — Nové napady, po&y a myslenky jsou ve firth ocaiovany
a podporovany
Tato otadzka souvisi s otazkoul4 a smituje k motivaci pracovnik ke zlepSovani své

éinnosti.

Graf €. 16 - Nové napady, podnéty a mySlenky jsou ve firmé ocefiovany a
podporovany
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V této otazce odpadélo 6 respondefit Ze s vyrokem souhlasi, coz je 8 %
dotazovanych, 26 respondé&nidpowdélo Ze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 36 %
dotazovanych, 2 respondenti odpddli Zze nevi, coz jsou 3 % dotazovanych,
32 respondeiitodpovdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 45 % nekgd

a 6 respondeiits vyrokem nesouhlasilo, co¥euistavuje 8 % dotazovanych.

Odpowdi na tuto otazku ukazuji j@ve &tSi mie nez v otazcé. 14, Ze pracovnici
spole&nosti nejsou motivovani k hledani novych napadpodrita, které by zlepSily
jejich cinnost. Tato skutaost se mZze velice negativh podepsat na fungovani
spoleénosti a nélo by byt Ukolem managementu, tuto skutast znnit.
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Otazkac¢. 17 — Z&astnil/a jsem se porady, kde se probiraly stratégifle spolénosti
Tato otazka ma ukéazat, zda jsou 2amanci spolknosti informovéani, o cilech
spole&nosti, zda jsou s@asti planovani strategickychicila zda se na tvogliechto cili

podileji

Graf €. 17 - ZG¢astnil/a jsem se porady, kde se probiraly strategické cile
spole¢nosti
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V této otadzce odpadélo 7 responderit Ze s vyrokem souhlasi, coz je 10 %
dotazovanych, 14 respondé&nddpowdélo Ze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 19 %
dotazovanych, 3 respondenti odpddli, Zze nevi, coZz jsou 4 % dotazovanych,
30 respondeitodpovdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 42 % ek

a 18 respondefs vyrokem nesouhlasilo, co¥eplstavuje 25 % dotazovanych.

Z odpowdi na tuto otazku vyplyva, Ze seétSina &astniki dotaznikového vyzkumu
nezastuje porad, kde se strategické cile spotesti probiraji, a Ze na internich
poradach jednotlivych &tdisek nejsou strategické cile sgolesti aktualnim tématem.
Tento fakt dava jasny signal k ndptawneba@ jak jiz bylo zmiiovano, nfize mit

negativni vliv nainnost jednotlivych zagstnand a v disledku na celou spaieost.

Zajimavé je sledovat vyvoj této otadzky dle pracohnipozic, kterou jednotlivi
respondenti zaujimaji. Zatimco management na taibl@Seni jednozrta¢ odpovidal
souhlasim, THP se klonili k spiSe nesouhlasintlaid s vyrokem spiSe nesouhlasili
¢i nesouhlasili. | toto je podh k zamysleni, nehbjak jiz bylo u rekterych otazek
poznamenano, strategické planovani neni pouzeitodtinanagementu, ale zalezitosti

celé organizace. Z vysledku tohoto vyzkumu vyplyZd,v dané organizaci je zatim
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planovani pouze otazkou uzkého okruhu lidi, komkrétnhanagementu ackolika

technickych pracovnik zatimco ostatni do tohoto procesu nejsou zaswesmni

a Vv podstat se ho neztastuji.
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Graf &. 17a - Ugast na strategickém planovani dle pracovni pozice
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Zdroj: (vlastni tvorba)
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Otazkac¢. 18 - Strategicky san firmy je pro n& srozumitelny
Tato otdzka a vyswtlit, zda je smérovani spolénosti pro zarmsstnance srozumitelné.

Graf €. 18 - Strategicky smér firmy je pro mé srozumitelny
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V této otazce odpadélo 18 respondeint Ze svyrokem souhlasi, coz je 25 %
dotazovanych, 21 respondé&nidpowdélo ze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 29 %
dotazovanych, 10 respondé&nbdpovdélo Ze nevi, coz je 14 % dotazovanych,
19 respondeftodpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 26 % nekgudi

a 4 respondenti s vyrokem nesouhlasili, ce&dptavuje 6 % dotazovanych.

Odpovd na tuto otdzkuifinesla zjis¢ni, Ze strategicky sén spol€nosti je pro ¥tSinu
zanmestnand jasny a srozumitelny.

A¢ odpovdi na tuto otazku odpovidaji spiSe pozitivoro srozumitelnost s&ovani
firmy, musime si uddomit, Ze jasnost a srozumitelnostiac#pol€nosti a jejiho
smefovani jsou kikovym momentem tvorby strategie kazdé spobesti. Vzhledem
k paétu dotazovanych, kité se k vyroku postavili negati¢nje treba se zamyslet nad
moznosti zlepSeni komunikace o strategii spudsti a nad jejim jestjasrgjSim

a srozumitel®Sim interpretovanim za¥stnanéam.
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Otazkac. 19 - Pracovni problémy jsdaSeny nazoremgtsiny
Tato otdzka a zodpo¥dét, zda ve firnd panuje demokraticky styl vedeni.

Graf €. 19 - Pracowni problémy jsou feSeny ndzorem vétSiny
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V této otazce odpadéli 2 respondenti, ze s vyrokem spiSe souhlasi, jsod 3 %
dotazovanych, 2 respondénibdpowdéli Ze nevi, coz jsou 3 % dotazovanych,
44 respondeitodpovdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 61 % nelyd
a 24 respondenti s vyrokem nesouhlasili, dedgtavuje 33 % dotazovanych.
Odpowd’ na tuto otazku je jednozrga a uvadi, Ze ve firtndemokraticky styl vedeni
nefunguje. B vyhodnocovani jsem si kladl otazku, zda tato pkéodotazniku nebyla
poloZzena Spath protoze z odpasdi jas® plyne, Ze na nazorétsiny se v dané
spole&nosti neda. B hlubSim zamysSleni je to logické, protoZze zodfmnost
za vysledky spolaosti ma vedeni a s demokratickym stylem vedeni dgesni dob
asi spolénost neusfla. Kazdopad# dobré ¥dét, Ze tento styl ve spalrosti nevladne
a respondenti si to jasmvédomuii.
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Otazkac. 20 - Své nazory na pracovni problémy a situaceunodevens sclovat
Tato otdzka ®a ukazat na otéenost a fistupnost vedeni, poslouchat nazory ostatnich

pii feSeni pracovnich problém

Graf €. 20 - Své nazory na pracowni problémy a situace mohu otewené sdélovat
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V této otazce odpa@dgli 3 z responderit Ze s vyrokem souhlasi, coz jsou 4 %
dotazovanych, 31 respondé&nidpowdélo Zze s vyrokem spiSe souhlasi, coz je 43 %
dotazovanych, 27 respondéradpowdélo Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi, coz je 38 %
responderit a 11 respondeit s vyrokem nesouhlasilo, coZreplstavuje 15 %
dotazovanych.

Odpovd’ na tuto otazku ifinesla zjis¢ni, Ze zamstnanci spiSe nevyslovuji své nazory
na pracovni probléemy, coz se dle mého nazorfizemogt negativie promitnout

do chodu celé organizace. Jsou otazky, ktetiégenvyeSit vedeni samo, ale pokud
je ftreba teSit konkrétni problémy vznikajicifip realizovani ¢innosti spolénosti,
bez gimych &astniki téchtocinnosti (tedy zakstnand) to nejde.
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4. 4 Diki zawr

Firemni kultura a strategickézeni organizace jsou faktory, které v dobr&mpatném
ovliviwuji chod kazdé organizace. V tétasti bakaléské prace jsem se snazil poodhalit
aspekty firemni kultury spoteosti CEZ ENERGOSERVIS a systému strategického
fizeni této organizace.

Pro zjiseni stavu firemni kultury jsem stanovil tuto hypaiéz
Ve zkoumané organizaci je zakienéna firemni kultura.

Pro potvrzeni nebo vyvraceni této hypotézy jserslaids dané organizaci vyzkum,
kde jsem se metodou dotazniku snazil tuto hypotéatyrdit nebo vyvratit. Po
vyhodnoceni otazek dotazniku jsem doSel k nazarusez mi tuto hypotézu paila
potvrdit. Zejména vyhodnocenim otadzék 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 a 20 mohu
konstatovat, Ze firemni kultura je v dané spotesti zakdentna. Pracovnici spateosti
jsou s firmou spjati, berou ji za svou a jsou oohptro ni mnohé ugat. Na pracovisti
vladne komunikativni a tymova nalada, pracovnioujsnnohdy i patelé a firma je
pro ré nejen prace, ale promita se jim i do soukroméhmtd] coz se projevuje
pratelskymi vztahy mezi spolupracovniky na jednérstra ochotou pro firmu dco
udtlat a réco ji okétovat na strat druhé. Pracovnici patiji Uusgchy firmy jako
souwast uspcha vlastnich, coz ukazuje na zakoenost firemni kultury v jejich
osobéach. Stykaji se mezi sebou i véohimo pracovni dobu, coz ve svémstedku
vede ke zlepSovani klimatu uwvhitfirmy a zlepSovani vykonnosti, protoze
v kamaradském prastdi a s jistotou, Ze se mam peSeni narénych ukofi na koho
obrétit se pracuje mnohem lépe a vysledkynosti tomu odpovidaji. V tomto duchu
muZzeme chapat i skutBost, Ze pracovnici povaZzuji svoji praci jako tyraova \édi,
Ze prace vtymuimese prosfch nejen jim osob¥) ale prospch celé spoknosti
a tymova prace je povede k napincili spol&nosti, které se na zaklagejich cieni
staly ¢cast&n¢ i cily jejich. Na pracoviStich se z&stnanci znaji, i o sok, nejsou
anonymni a snazi se v celém rozsahu firmy spolopedc Jsou ochotni pro spotest
udélat néco navic, Bco olEtovat a nemyslet pouze na osobni vyhody, ale mysiat
firmu, ktera se stala jejich stasti. Drtiva ¥tSina zanistnan@ povazuje loajalitu za
samozejmou, a tento projev jejichasiéry ve spolénost je jist kapitalem, ktery si

firma ponese do budoucnosti.
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Firemni kultura se v dané sp&hesti projevuje tim, Ze pracovnictdi, co dlat a co je
spravié, co je pijatelné a co Spatné,cato nemusi mit zrovna ipdepsano
v dokumentech vydanym firmou. Jejich chovani odgavpozadavk firmy a tato
nepsana pravidla jsou fipmana a respektovana. Pracovnici se identifikioval
s chovanim, které po nich firma pozaduje a bergakp samoiejmou sodast jejich
pracovniho a mnohdy i osobniho Zivota.

Duvod této varianty vidim fgdevSim v tom, Zeé&Sina pracovnik pracuje na svém
mis€ a pracovisti mnoho let, jejich chovani ma histyicvyvoj od vystavby
jednotlivych elektraren, kdy proénstanovené iedpisy zaaly byt samoiejmosti

a postupnym vyvojem se staly nedilnou &&sti jejich prace a sam@gme i firemni
kultury. Tyto vzorce chovani postupmiechazely na jejich spolupracovniky a #sov
prijati zanmeéstnanci se s nimi postupseznamuji a berou je za sarfgmost take.
Strategickéfizeni organizace je jednim z néigkit¢jSich faktofi ovliviujicich chod
firmy a jeji prosperitu. Kvalitéh zpracovana strategie je jednim ze zakladnich ajastr
strategickéhdizeni, tyka se vSech Urovni organizace a jednimjdilezit¢jSich kroka
pro vytvaeni spravné strategie je zapojeni Zamand do jeji tvorby.

Pro zjistni tohoto stavu u spalrostiCEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o jsem stanovil
hypotézw. 2:

Zameéstnanci zkoumané organizace se nepodileji na tvafistrategie spolénosti.

Pro potvrzeni nebo vyvraceni této hypotézy jsedaldejména vyhodnocenim otazek
¢. 5, 13, 15, 17, 18 a 20. Po vyhodnoceéohto otazek mohu konstatovat, Ze se i tato
hypotéza potvrdila a zarmtnanci dané organizace nejsou ¢t tvorby strategie

spole&nosti.

Zamestnanci spolénosti jsou do znmé miry seznameni s cili spolt®sti, ale poet
neseznamenych pracoviiktaké neni maly. ¥Sina z@astrenych udava,
Ze zamdstnanci spolénosti nejsou zapojeni do tvorby strategie, cozmigiko znany
nedostatek vedeni spofosti, které by zapojeni za&stnand do strategie spataosti
mélo podporovat a vyZadovat. Drtivaétgina dotazovanych zasstnandé se ani
nezastnila projednavani firemni strategie, nebyla mtto procesu informovana

a jejich &ast na tomto procesu je miziva. Jiny pohled na futoblematiku ma
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management spalrosti, kdy se zastupci této skupiny vyjad jasré a jednots,

Ze souhlasi s tvrzenim, Ze s&stni porad na stanoveni strategie spualsti. Z tohoto
vyzkumu mizeme odhalit, Ze v dané organizaci je strategigadegickérizeni ukolem
managementu. Ten je do procesu tvorby strategiejaapm @astni se ho. Bohuzel,
druhy krok, tedy zapojeni zastnand do tvorby strategie v dané organizatejag
chybi. Z dotaznik dokonce vyplyva, Ze pouze 55 % zmtmand ve WtSi ¢i mensi mife
souhlasi s tvrzenim, Ze je firma otena zlepSovacim navrim a [ otazce, zda jsou
tyto navrhy podporovany a agevany odpo¥délo, Ze ve ¥tSi ¢i menSi mie souhlasi,
jeS& o vice nez 10 % respondéntére. Zamestnanci ¥ejmé nejsou podporovani
k vymysleni zlepSovani chodu spétesti a svyclhtinnosti a nejsou k této aktivitani
motivovani. S tim souvisi i skuteost, Ze nemalé procento dotazovanych nema pecit, Z
by mohlo své nazory n#eSeni pracovni problematiky otew sctlovat a velké
procento dotazovanych neptigie divéru ve vedeni spotaosti.

Ve vySe uvedenych skutostech vidim velky problém a myslim si, Ze pokadento
pristup @i zapojovani zawrstnan@ do feSeni pracovni problematiky a strategie
nezneni, mize vedeni spotmosti ztratit spojeni s realitou, kterou p¥éxanméstnanci

s s

kazdoden# prozivaji a mohla by se s realizaci svych dibstat do potizi.

Provedeny vyzkum byl pro ¢mosobr velkym ginosem, protozZe jako za&stnanec této
spol&nosti mam na firmu, jeji chod a jejizeni swj nazor, ktery jsem # timto
vyzkumem moZnost @it nebo vyvratit. Vidim, Ze mnozi zamstnanci maji na tuto
problematiku stejny nazor jako ja a mnohé nazorliSéeale pro mou osobu byl tento
vyzkum nesmiré zajimavy a fi konfrontaci nazar nékolika responderit (po vyplreni

dotazniki) jsem se i pobauvil.

Vedeni zkoumané spdieosti bych po zpracovani odpwli dotaznik doporuil,
aby se zawfilo na komunikaci o firemni strategii, jeji implentaci a hlava na jeji
interpretaci zagstnaném. Neni nic horSiho, nez kdyZz z&stnanec pracuje pro
spole&nost a nevi, co jejeka a jaka bude jeho budoucnost. Tento pocénv probouzi
nedivéru a ma negativni vliv nejen na jeho vykonnost, alma jeho postoj

k zantstnavateli a spotmosti, ve které pracuje.

Druhé, snad je&tdulezitéjSi dopordeni je, aby do tvorby strategie nebyli zapojovani
pouze zaréstnanci na urovni managementu, ale aby do tvontategjie byli zapojeni

zanmestnanci nafi¢ organizéni strukturou spokosti, neb6 i zanmestnanci na nizsich
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pracovnich pozicich mohou mit dobré napady a budopouze oni, kdo budou cile
spol&nosti realizovat a strategii na@plvat. S timto dopokienim souvisi jest jeden
obrovsky problém, a to je motivace a podpora &nand, ktefi chiji spole&nosti

piinést rEco nového a lepSiho. Bez motivace to totiZije!

74



ZAVER

Firemni kultura a strategigzeni podniku jsou pojmy, které musi znat kazdy aien,
ktery chce dosahnout Usghu a musi je brat v potaz kazda spobest, ktera chce
na trhu usgt.

Tato bakaléska prace se firemni kulturou a strategickiienim organizace zabyva.
Jsou v ni vysétleny pojmy, jako je firemni kultura a strategidkgeni organizace, jsou
v ni vys\wtleny pojmy, které s firemni kulturou a stratei@ieni souviseji, najdeme zde
principy, jak se strategickézeni tvdi a najdeme zde vlivy, které na firemni kulturu
pusobi. Mohl bych napsat j€Smnoho strdnek o tom, co v této praci najdeme & jes
mnohem vice stranek o tom, co v této praci nengeato tématu tyka. Je to dano tim,
Ze firemni kultura a strategickiézeni organizace se stavaji fenoménem, je o nich
napsano mnoho viag mérg odborné literatury, ale neni mozné vSechny tytoona

a zjiseni sepsat do jedné bak&dké prace. Zkracense darici, Ze v této bakatgké
praci najdeme vysileni pojmu firemni kultura, kratké shrnutgho se firemni kultura
tyka, co pedstavuje a co spdaleosti a zarmstnanam prinasi. Dale se v této praci
dozvime, co je to strategickiézeni organizace, co je to strategie, jak se s@ravn
strategie tvti a co by ndla predstavovat nejen pro vedeni firmy, ale i pro &stmance

a okoli, které s firmouijchazi do styku. Najdeme v ni zasady, jak se s@r&wrategie
tvori, dozvime se, jak se ma chovat spravny manazeke ylastnosti by & mit.
Dozvime se, jaky je vztah mezi strategii spotesti a firemni kulturou a ostlime si,
jak se tyto veliiny ovliviuji.

V druhé casti bakaléské prace byl proveden vyzkum, jak se firemni kaltu
a strategickéizeni projevuji ve spot@mostiCEZ ENERGOSERVIS.

Pro stanovenithto projew byly ytvoreny d¥ hypotézy, a to:

Hypotézat. 1 — Ve zkoumané organizaci je zédana firemni kultura.

Hypotézac. 2 - Zangstnanci zkoumané organizace se nepodileji na dvsiiategie
spole&nosti.

Vyzkum byl proveden dotaznikovou metodou ac¢ ohypotézy se potvrdily.
Ve spolénosti je firemni kultura zakentna, zandstnanci v sob maji zafixovany
hodnoty spolénosti a prace proénneni jen praci, ale i séasti jejich Zivota. Hodnoty
a normy uznavaji a jsou schopni rozpoznat, caij@nvadni jejich ¢innosti vhodné

a co nevhodné. V drtivé¢tsine projevuji k firme loajalitu a jsou ochotni pro firmu
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ucklat i néco nad ramec jejich povinnosti. Potvrzeni druhéobdpy nam ukazuje na
skut&nost, Ze do strategie spéi®sti nejsou zastnanci zapojovani, nejsou o ni
informovani, a Ze strategie a strategické cile eypaisti jsou pouze zalezitosti
managementu, ktery o nich se zZgtmanci na nizSich pracovnich pozicich nemluvi,

a ktery zamistnance do tohoto procesu nezapojuje.

Z prace dale vyplyva, Ze vliv socialni pedagogiky firemni kulturu organizace je
zejména v zagstnancich, které jeédba vést k lepsi kvalifikaci, sounélezitosti s foum
k hrdosti na firmu a k Gétk hodnotam a aiim, které spolknost preferuje. VSechny tyto
vlastnosti nizeme a musime u pracovhikozvijet a utuzovat, kemuz je pedagogika
obecrt, socialni pedagogika, psychologie, andragogikédzani lidskych zdrdj tim

nejlepSim progedkem.

V praci najdeme i dopoteni zkoumané spalaosti, co by na zakl&dprovedeného
vyzkumu bylo feba ve spolmosti zlepSit, co jei€ba napravit a na koho se z#in

pii zlepSovani zadouci firemni kultury a hlgvsti tvorbé strategie spolanosti.

Osobrée musim konstatovat, Ze mi tvorba této prace mnaitegla, nebt poznatky,
které jsem fi studiu podklad pro tvorbu této prace ziskal, a které jseingim psani
vyuZil se stanou velmi cennym artiklem, ktetly gvé praci hodlam vyuzit. Tvorba této
prace mi pinesla mnoho nového, vy&lila mi mnoho pojni, které pro mi byly
neznamou a finesla mi novy pohled na skdteosti, které jsem jako zaistnanec
spole&nosti vnimal pogkud zkreslen. DalSi nesmiréh cenné poznatky miimeslo
dotaznikové Sé&tni, ve kterém jsem si mohl potvrditkteré své nazory na firemni
kulturu a strategii spoémosti, ve které pracuji. ¢které mé nazory se shoduji
s vysledky, které z dotazniku vyplynulyckteré se neshoduji, aldildzité je, Ze vim,
jak se na danou problematiku divaji mi spolupragova jaky nazor na problematiku

firemni kultury a strategie nasSi spatesti maji.
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RESUME

Bakaldska prace se zabyva tématem ,Firemni kultura aegfickéiizeni organizace”.

Prace je rozélena do dvoutasti, teoretické a praktické.

Teoretickatast je rozdlena do 3 kapitol, z nich:

Prvni kapitola obsahuje informace o tom, co tonfiné kultura je, jaké jsou jeji druhy,
co ji ovliviiuje a jaky vliv niize firemni kultura mit na zarstnance podniku, na jeji
vedeni a na chod celé spaiesti. Dozvime se, co e firemni kultura spotmosti

prinést atim se jaka firemni kultura projevuje.

Druha kapitola obsahuje informace o strategick&mani organizace, vystluje pojem
strategie, dozvime se v ni, jak se strategiditeojaké principy je teba dodrzet,
aby se dala vytwd vhodna strategie pro celou spiiiest. Najdeme zde informace o
tom, kdo je nositelem strategie spwiesti, jaka je Uuloha managementu, ktery tuto
strategii tvéi a jak by se @& chovat manaZer, ktery chce dosahnout v konkumiem

prostedi Usgchu.

Treti kapitola obsahuje informace o propojeni firerkualtury a strategickéhdizeni

spole&nosti, o tom, jak na sebe tyto fenomérigqbi a jak se ovliwiji.

V praktické casti byl pomoci metody dotazniku z§ist stav firemni kultury
ve zkoumané organizaci a skinest, Ze zawstnanci organizace nejsou zapojeni
do tvorby strategie spalrosti. Tatocast bakaléské prace obsahuje i dopdeni, co by
méla spolé€nost s touto skutmosti dlat a jak ji napravit.
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ANOTACE

Prace je za®tena na firemni kulturu a strategické&eni organizace. Prvniast
teoretické ¢asti shrnuje poznatky tykajici se firemni kultujgji druhy, strukturu
a faktory, které ji ovliviuji. Ve druhécésti teoretickécésti se najdeme poznatky
0 strategickéntizeni organizace, o tom, jak se strategid¢ifjak realizovat a jaky je
vyznam managementu na tento proces. M@ tasti teoretickétasti se seznamime
s provazanim pojinfiremni kultura a strategick#zeni organizace, jejich vzajemnym
pusobenim a vlivem zagstnand na firemni kulturu a strategick&eni organizace.

Praktickacast je zarmfena na zjisini, zda v konkrétni organizaci vladne silna firemni

kultura a zda jsou za¥stnanci organizace séasti tvorby strategie sp@leosti.

KLi COVA SLOVA

Firemni kultura, organizai kultura, druhy firemni kultury, faktory firemrkultury,
zanestnanci, strategick&izeni organizace, strategie, strategické cile,tegjieké

planovani, management, manazer.

ANNOTATION

This bachelor thesis is focused on corporate ailnd strategic management. The first
part of the thesis sums up information concerniogparate culture, its kinds, its
structure and circumstances affecting it. In theoed part of theoretical part we can
find knowledge about strategic management, aboe#tiog the strategy and how to
carry it out and the importance of management i phoces. In the third part we will
familiarise with the relation between corporatetuntd and strategic management, their
mutual effect and the influence of employees onparate culture and strategic
management.

The practical part is concentrated on findings Whethere is strong corporate culture
in surveyed company or not and whether the compamployees are the part of

creating corporate strategy.

KEY WORDS

Corporate culture, organizational culture, typesafporate culture, corporate culture
factors, employees, strategic management of thenargtion, strategy, strategic

objectives, strategic planning, management, manager
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Priloha

Dotaznik zamstnan@m

Véazeni kolegove,

zpracovavam bakaigkou praci na téma "Firemni kultura a strategiakgeni
organizace". Dovoluji si vas pozadat o vypih dotazniku, ktery naleznete nize. Tento
dotaznik poslouzi k vypracovani prakticiasti mé bakaigké prace.

Chel bych Vas uijistit, Ze vypkné dotazniky nebudu nikde zegovat a nikdo nebude
mit mozZnost Vas spojovat s informacemi, které mamto dotazniku poskytnete.
Predem Vam &kuji za spolupraci @as straveny nad vybvanim dotazniku.

Martin Vrbka

1. VaSe pohlavi?

2. Kolik je Vam let?
18-25 I~

26-30 I
31-40 I
41-50 |
51 a vicel™

3. Jak dlouho pracujete u této spolénosti?
O-1rok T

1- 3roky ™
3-5 let I

5 avice lel™

4. Na jaké pozici v sowdasné dol# pracujete?
managemell”

THP B
Délnik I_



Davéruji vedeni firmy
souhlasim [
spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

Pokud ma firma uspéch, pockuji to jako Uspéch vlastni
souhlasim [
spiSe souhlasim[™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim —

S kolegy se stykam i mimo praci
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

Na pracovisti je dobra tymova spoluprace
souhlasim o

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

KdyZ potkdm na pracovisti kolegu, vim, jak se jmenje a o koho se jedna
souhlasim o

spiSe souhlasim[™
nevim [
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim —



10.Jsem ochoten udlat pro firmu n éco navic
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

11.Jsem loajalni via¢i sve firmé
souhlasim o

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

12.Ve firm & existuji etické z&sady, které usiriuji jednani zaméstnanai a
umoziuji jim rozpoznat spravné od chybného

souhlasim [
spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

13.Znam dlouhodobé cile firmy a plany do budoucna
souhlasim o

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

14.Firma je oteviena zlepSujicim navrham
souhlasim o

spiSe souhlasim[™
nevim [
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim —



15. Do firemni strategie jsou do ukité miry zahrnuti vSichni zaméstnanci
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

16.Nové napady, podity a mySlenky jsou ve firmg ocaiovany a podporovany
souhlasim [

spiSe souhlasim[™
nevim [
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim —

17.Z0¢astnil/a jsem se porady, kde se probiraly strategi& cile spolénosti
souhlasim o

spiSe souhlasim[™
nevim [
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim —

18. Strategicky smer firmy je pro m € jasny a srozumitelny
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_

19. Pracovni problémy jsoureSeny nazorem &sSiny
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim [
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_



20.Sveé nazory na pracovni problémy a situace mohu otéené sdélovat
souhlasim [

spiSe souhlasim!™
nevim o
spiSe nesouhlas™

nesouhlasim I_



