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ABSTRAKT

Predmétem diplomové prace ,,Firemni kultura ve vybrané organizaci je vymezeni teore-
tickych vychodisek firemni kultury a vSe, co s firemni kulturou souvisi. V praktické ¢asti
se zabyvam analyzou firemni kultury ve spolecnosti E.ON. Firemni kulturu zde zkoumam
nejen z pohledu zakazniku, ale i jejich zaméstnanc. Empiricka ¢ast pfinasi vyhodnoceni
soucasného stavu firemni kultury ve spolecnosti. Zavér prace obsahuje shrnuti vysledki

Setfeni a nabizi mozna feseni problému, které vyplynuly z Setfeni.

Kli¢ova slova: firemni kultura, etika, strategie, cile, zakaznici, zamé&stnanci.

ABSTRACT

The subject of the thesis "Corporate culture in a selected organization™ are theoretic corpo-
rate culture and everything related to corporate culture. The practical part deals with the
analysis of the corporate culture at E.ON. Corporate culture here examine not only in terms
of customers but also their employees. The empirical part provides an assessment of the
current state of corporate culture in the company. The conclusion contains a summary of

the survey results and offers possible solutions to problems that emerged from the survey.

Keywords: corporate culture, ehhics, strategy, goals, customers, employees.



Na tomto mist& bych rada pod&kovala PhDr. Mgr. Zdenikovi Sigutovi, Ph.D. za cenné pfi-
pominky a odborné rady, kterymi pfispél k vypracovani této diplomové prace.
Prohlasuji, ze odevzdana verze diplomové prace a elektronicka verze nahrana do IS/STAG

jsou totozné.



UVOD ...ttt ettt et e b e e bt et et e st e ehe et e st e s b e ehs e st e sbesbe e st e besbesheerbesbeebesbeeteebeeteeneentesren 8
I TEORETICKA CAST ......coooioeeeeeeeeee oot 10
1. FIREMNI KULTURA ......coooiiitiieieieeee ettt sttt sttt aneesens 11
I U T 1 U= 11

1. 2 FIREMNI KULTURA ...eottieitteeiuteeeteeesteeesteeesttesssbeeabesssssessssessabasanbesastseesssessatessnsesessseesasessnsesssesssns 11

1. 3 HISTORIE FIREMNI KULTURY .....veiiuiiitieitteiteeiteesteesttesssesseesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesnns 13

1. 4 TYPOLOGIE FIREMNI KULTURY ...oittiitiiitiiitieiteeiteeittesteesseesseesssesssesssesssesssesnsesssesssesnsesssesssesnsesssesnns 14

1. 5 FUNKCE FIREMNI KULTURY ...veiiitiiiitieeitieesiteesiteeasteeesssessssessssessssessssseesssessssessnsessssssesssessssessnsessnses 20

1. 6 DETERMINANTY FIREMNI KULTURY w..icitiiiiiiecitieetee et stte e sreeenbeesstaeesabessabessnbeessbaeesabessnbessnnesennes 20

1. 7 SLOZKY FIREMNI KULTURY ....0ciiitiiiitieeitreeiteeiteeesteeestsessaressabesassessssseesssessssessnsessssssesssesssessnsessnes 21

2. PODNIKATELSKA ETIKA ......ooooioioeeeieeeeeeeeeee st 23
2. L ETIKA ettt e e e et e be et e ebe e be e e e ateebeebe et e eteabesaeenrearea 23

2. 2 ETIKA V PODNIKANI ....eoitiiiiiiie ettt ettt et te e be e be e be e be et e et e e be e be e be e beenbeenns 23

2. 3SITUACE ETIKY V CESKE REPUBLICE ........evivetieseseseeteseseseesesesteseteseeesesnestes s sestessns s sssnenesesnns 24

2. 4 EKONOMICKE DUVODY NAPLNOVANI PODNIKATELSKE ETIKY V TRZNI EKONOMICE...........cve..u. 25
2.5 ETICKE ZASADY V PODNIKANI — ETICKY KODEX ......cceeitieitieiteeiueesteesteesseesseasseessesssesssesssesssesssesnns 26
2.6 ULOHA ETICKYCH KODEXU .......vveeeeeeeeeeseeseeeeseeeseseseseneeseseesesees s et s eeseneesesesnesessenessenessenesseneees 26
2.7 PRINOSY A KLADY ETICKYCH KODEXU ...ccviiiiiiiieieeieeiteeieesteesieesteesteesteeteeteeteesteesteesressnesnneenns 27

3. FIREMNI KULTURA A JEJT ZMENA ........c.oooiiiiiriiiiieoeeeeeeeeseeee s nsesseenanenns 29
3. LPOTREBA ZMENY ...cctiiiiuieiiiteeeeteeeetee e etteeetteesteesebeeeabaeesateesabessabeesbeeesbeeesabeesabessnbeeeabeeesteeesabeesnbenins 29

3. 2 MODELY KULTURNI ZMENY ....uttiiitiiiitieeiiee st e e nteeesteeestteessteessteesstaeesteeesntessntessnsesansessssneessnessnsenans 30

3. 3OBTIZNOST ZMENY FIREMNI KULTURY ...uveiitiiitieeiteeestreessneesiesssseeessseesssessssessssesssssssssseesssessnsesans 31

4. FIREMNI KULTURA, STRATEGIE A KONKURENCESCHOPNOST ....c.oocvvieveeeeeeeeen 32
4. L VLIV KULTURY NA STRATEGI ..c.vveviitiiteeteeitesteeteetestestesteestestestestssstsstestesssesssstessesssesssssessesssessesns 32
4.2 VLIV STRATEGIE NA KULTURU .....oitiitiiteetteite e st eeestsstesteestestestestsastsstestesseestsstestesnsestestesresnseseesnes 33

4. 3 STRATEGICKE MYSLENI ...eiiitiiiitiiiiiee ittt sttt e stte e sttt e e ete e e ste e e stae e sabe s ebeeebeeesbaeesabeesnbesenbeeesteeesanees 33

4. 4 PRINOSY STRATEGICKEHO MYSLENI .. .viiitiiiitie e st sie e sstee st e site e sie s te st e e snee e snte e sntesenneenneeennee s 34
4.5 TVORBA KONKURENCNI VYHODY ...ooiiiiiiiitiieitieesiiecsie e s stee e stee e sate e snte s steessteeesnaeesnneesnnessnneessnnessnnes 34

4. 6 PRINCIPY USPESNEHO STRATEGICKEHO MYSLENT .....0iiiiiiiitiiciiee i e et srre et sre e evee e svee e sane s 35
4,7 FAKTORY KONKURENCESCHOPNOST L. .eciveeiteeiteeiteeiteesteestesstesssesssesssesssesssssssessssssssssssssssssssssssssnees 36

I PRAKTICKA CAST ..ottt 39
5. FIREMNI KULTURA VE SPOLECNOSTIE.ON ........cccoovviiiiieieineeeeeeeeeeeesees s, 40
5.1 METODOLOGIE VYZKUMU......ccttiiitieeitieeiiteeiiteessteeesteeessseesssessssessssesessesesssessssessssessssessssssesssessssesans 40
5.2 CILE VYZKUMU ...ooiiitieeiiteeeiteeeeteeeetee e ette e ette e e te e e tee s etaeesateesabesaabesebeeesbeeesabeesabesanbesesbeeesseeesabeesnresans 40
5.3 KONCERN E.ON A JEHO PREDSTAVENI .....coiiiiitiiiitieeitieeiie e steeecteeesteeesateesabeesbesssteeesaaeesabeesnresans 42
5.3. 1 Cile spole¢nosti E.ON............cco..... T T NI TP NSNS 42

5. 3. 2 Historie piisobeni skupiny E.ON v Ceské republiCe .........ccccvvririeiviivnenenecsnnieen 44

5. 3. 3 Koncern E.ON a jeho SPOLECNOSTE ....veeuviviiiiiiieieiiesiesie e 44

6. VYSLEDKY SETRENI ......oooiiiiiiiiieeeeeeeeeeee oot ene s 46
7. NAVRH MOZNYCH ZLEPSENI VYPLYVAJICICH Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI...... 75
Y2774 1 2 ST 79
SEZNAM POUZITE LITERATURY .....cooovtiiieieieieeeeeeeeeesees e sesseseesaesses s sssessass s snss s 80
SEZNAM OBRAZKU A GRAFU .........oooivieieeeeeieeeeeeeseseeseesees s s ssnes 82
SEZNAM TABULEK ...ttt bbb et b e et besbe et b s 83

SEZNAM PRILOH ....ooooooeooeoeeeeeeeeeee oot ee e et e s e teeee e e et eseeeseeses e eeeeeeseeseeses e eeeseeeeseeseeneneanes 85



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovvch studii Brno 8

UvVOoD

Firemni kultura - to je pojem, ktery za posledni dobu zajima stale vice lidi, a ktery aktivné
zacina tesit stale vice spole¢nosti. Mnoho lidi si do nedavné chvile neuvédomovalo, Ze
stejné jako napi. narodni kultura, tak i ta firemni, je velice dulezitou soucasti kazdé ob-
chodni spolec¢nosti, protoze diky ni si jeji zaméstnanci uvédomuji souvislosti, které jsou
dalezité pro spravné fungovani a prosperitu. Stejné jako zaméstnanci vSak vnimaji firemni
kulturu i objekty zvenci, to jsou zakaznici a obchodni partnefi, které se diky silné firemni
kultufe mohou pomoci ziskat a nadale si je diky ni udrzet na své strané. V chapani pojeti
firemni kultury v§ak nesmime nés pohled zazit pouze na to ,,co je vidét®, ale jsou to daleko
slozit&jsi a hlubsi procesy, které firemni kulturu utvari. Béhem psani této prace jsem zacala
vice zkoumat, jakou firemni kulturu maji v jinych spole¢nostech a jakym zptisobem je za-
méfena. Casto jsem se pii rozhovorech se svymi zndmymi a kamarady dostala k tomuto
tématu a byla jsem pfekvapena, Ze n¢které spole¢nosti maji nastavenou ,,firemni kulturu®
(schvalné davam v tomto kontextu firemni kulturu do uvozovek, protoze v pravém slova
smyslu se nazyvat firemni kulturou nedd) tak, Ze se jedna pouze o nalepku, které jde vidét
zvenci. Toto ale nevypovida nic o sdilenych hodnotéach a zpisobech jednéni uvnitf spolec-
nosti, tzn., ze by se jimi mél fidit jak generalni feditel, tak napf. i nejniZe postaveny pra-
covnik. Je to nastroj, ktery posiluje loajalitu a angazovanost zaméstnanct ke spole¢nosti,
ve které pracuji. Hlavnim faktorem je zde 1 vnitini komunikace, kterd ma zasadni vliv na
kone¢ného zédkaznika. Jako piiklad mohu uvést klasickou fetézovou reakci, kdy feditel
vynadé vedoucimu vyroby, ten pro zménu vynadd vedoucimu skladu, $éf skladu vynada
fadovému skladnikovi a fadovy skladnik je pak nasledn€ nepfijemny na zdkaznika. Firem-
ni kultura je dilezita jiz jen z toho divodu, Ze zaméstnanci v praci travi mnoho c¢asu, a
proto je dulezité, aby se vytvofila dobra atmosféra a dobré vztahy nejen mezi nimi, ale i
vztahy k obchodnim partnerim. Ugelné zmifiuji i obchodni partnery, protoze v piipadé
silné¢ firemni kultury mohou spole¢nosti dosdhnout zna¢né konkuren¢ni vyhody, a protoze
nezbytné, aby spolec¢nosti piijaly jako sviij koncept to, Ze budou aktivné ucicimi se firma-
mi, které jsou zaméfené na zdkazniky, zaméstnance a dal$i zainteresované skupiny, jako
jsou napf. statni organizace, organizace zaméiujici se na zivotni prostedi, zajmové a nezi-
skové organizace. Abychom vybudovali kvalitni a silnou firemni kulturu, musi byt proces
plynuly a zohlednujici historické souvislosti spole¢nosti a byt v souladu s narodni kulturou
nebo kulturou, ktera je typicka pro dany region, ve kterém spolecnost ptisobi. To vSak ne-

znamena, ze se bude firemni kultura orientovat pouze na minulost a bude ulpivat na zave-
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denych zvycich a ritualech, naopak se musi snazit pfizpusobovat proménnym potiebam,
které jsou v tomto obdobi na trhu velice dynamické. Determinanty firemni kultury mohou
vSak prichdzet i z vnitiniho prostfedi napi. na zakladé generacni vymény pracovnikdl, a

proto je zména velice zddouci a dulezita pro udrzeni spravného nastaveni firemni kultury.
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|. TEORETICKA CAST
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1. FIREMNI KULTURA

1. 1 Kultura

Nez zacneme hovofit o firemni kultufe, méli bychom si jasné vymezit pojem Kkultura, a co
presné znamena. Kultura je Siroky pojem, ktery zasahuje do mnoha obort a oznacuje sdi-
leny a nauceny zpusob mysleni, chovani a citéni, ktery vznika na zaklad¢ adaptace na vnéj-
$i podminky, které byly utvareny po delSi dobu. Kultura je dynamicky systém, ktery byl
vytvoren socialni skupinou za ucelem jejiho preziti, tento systém zahrnuje nazory, hodnoty
a postoje, které jsou relativné stabilni, avSak v priibéhu Casu podléhaji mirnym zméndm
v disledku ménicich se Zivotnich podminek. Hlavnim socializa¢nim a enkultura¢nim ¢ini-
telem je rodina, kde jedinec ptejima dané kulturni normy, hodnoty a zvyky, a které nasled-
né predava dal$im generacim prostiednictvim své vlastni rodiny, kterou zaklada. Clovék
vSak dosahne enkulturace i prostfednictvim dalSich socialnich celkdl, jejichz soucasti se
¢loveék béhem zivota stava. Tyto celky ho vice ¢i méné determinuji a tim ziskdva nékolik
urovni ,,mentalniho naprogramovani®, neboli tzv. Grovnémi kultury. Jako ptiklad uvadi
Lukasova (2010, s. 12 — 14) ¢lenéni dle Hofstedeho (1991) a patii sem napt. Groven narod-
ni kultury; Groven kultury spojend s ur¢itym etnikem, naboZenstvim nebo jazykem; Groven
kultury spojena s nalezitosti k pohlavi; troven kultury spojena s pfislusnosti k urcité gene-
raci; uroven kultury souvisejici s ptislusnosti k urcité tfidé a urovni organizacni kultury
(napt. zaméstnany ¢lovek je socializovan organizaci, ve které pracuje). JelikoZ se jednotli-
vé socialni celky prekryvaji, tzn., Ze ¢loveék Zije a funguje v rdmeci vice kulturnich systémi,
které maji stejny narodni zaklad, tak ,,mentalni naprogramovani* odpovida riznym urov-
nim kultury a mtze to vést k disharmonii ¢lovéka. Napt. hodnoty, které jsou spojeny
s zenskou a muzskou kulturou, mohou byt v rozporu s firemni kulturou. Jiné ¢lenéni pou-
ziva Brooks, ktery kulturu rozliSuje na nadnéarodni kulturu, narodni kulturu, pracovni kultu-
ru, organizacni a spoleCenskou kulturu, profesni kulturu a subkulturu. (Vyzkumny ustav

bezpecnosti prace, 2010, s. 8)

1. 2 Firemni kultura

Kultura organizace, firemni kultura nebo také podnikova kultura je soubor hodnot, norem
a presveédceni, které¢ nebyly nikde presné zformulovany, ale urcuji, jakym zptsobem lidé
vykonavaji svoji praci, a jak se v ni chovaji. Do firemni kultury mizeme zatradit mnoho

abstraktnich vyrazi, napf. vySe zminéné hodnoty a normy, o kterych se v organizaci ani
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nemusi mluvit, ale jsou pouze subjektivni strankou zivota organizace. Stejn¢ jako kultura
tvofi tmel spolecnosti, pocit ,,to jsme my*, tak i1 firemni kultura nabizi sdileny systém vy-
znamu, ktery vede ke vzéjemné komunikaci, pochopeni a spolupraci. Pokud vsak nejsou
tyto funkce uspokojeny, tak firma nemize plnit plnohodnotné své cile a je oslabena, coz
ma za nasledek snizeni efektivnosti. (Armstrong, s. 2007, 257)

Pii hledani uspéchu firmy, nemiizeme naleznout jednotny pfistup firem k zédkaznikovi,
nebo shodny styl feseni problémt. Jediné, co miizeme naleznout, jsou szité celky a orga-
nismy, které védi, pro¢ existuji, a co a jak je k tomu potieba. (Pfeifer, Ulmanova, 1993,
s. 11)

Mazak (2010, s. 9) v8ak zmifuje, Ze firemni kultura nikdy neexistuje sama o sobé, ale jak
jsem se jiz zminovala v kapitole o kultufe, tak existuje v §irSim kontextu narodni kultury,
na kterou ptisobi mnoho faktord, napt. ekonomika, politika, socialni déni, atd. Kultura je
spolecensky jev, ktery neexistuje sam o sob¢, ale je sdileny a v ptipad¢ firemni kultury se
toto sdileni kona na Urovni organizace. I kdyz jednotlivci ve firmé jsou odliSni, miizeme
fict, ze vykazuji celou fadu shodnych ptistupli a postupti, které jsou diisledkem piislusnosti
k firm¢ a projevuji se spole¢nou firemni kulturou. Michalik a Palecek (2010, s. 12 - 13)
vymezuji firemni kulturu pfistupem interpretativnim, ktery vychéazi z kulturni antropologie
a v tomto pfipadé se kultura bere jako ,,néco, ¢im organizace je*. Vychdzi se ze sdileného
systému vyznamt, ¢ili souhrnem ideji, vizi, ndzord, hodnot, postojii a norem. Druhym za-
kladnim ptistupem je objektivisticky ptistup, kde je kultura brana jako ,,néco, co organiza-
ce ma“ a je brana jako proménna, kterda ma vliv na chod organizace a jeji vykonnost. Je

mozné ji utvaret a pozmeéinovat.

Ramcové je pojem firemni kultury chapin mnoha autory podobnym zptsobem,
av§ak konkrétni vymezeni zistivi pomérné riznorodé. Pro priklad uvedu definice
nékterych prednich autori:

HKultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a rela-

tivné dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, Umloufova, 1993, s. 19)

LwFiremni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera
ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery

vnitropodnikovy Zivot* (Sigut, 2004, s. 9 - 10)
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Wdilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvédceni, ndzory, ocekdvani, postoje a nofr-
my...které odhaduji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a resit

problémy: jako zpiisob, jak se véci u nds delaji (Lukasova, 2010, s. 17)

»Vzorec sdilenych zakladnich presvédceni, které si skupina osvojila pri reSeni problémii
externi adaptace a interni integrace, jez jsou povazovany za platné a jsou predavany no-
vym Clenum organizace jako zpisob vnimani, mysleni a citeni, ktery je ve vztahu k temto

problémiim spravny* (Lukasova, 2010, s. 17)

Armstrong uvadi Furhama a Guntera, ktefi se pokouseli shrnout riizné definice kultury,
kteti mimo jiné uvedli, ze:

e kulturu je obtizné definovat,

e kultura md mnoho dimenzi s mnoha slozkami na riznych trovnich,

e kultura neni dynamické a proménliva,

e vytvofeni a zménu firemni kultury vyZzaduje mnoho ¢asu. (Armstrong, 2007, . 258)

1. 3 Historie firemni kultury

Prvni zminky o firemni kultufe se objevuji v literatufe jiz v 60. letech minulého stoleti a od
70. let se pojem kultura vyuziva Castéji, pficemz pfedmétem plného z4jmu a popularity se
stalo tohle téma pfedevsim na pocatku 80. let. DileZitou pfic¢inou ziskani pozornosti ame-
rickych manaZzer( a organizacnich teoretikd k firemni kultute, byl ekonomicky rtist Japon-
ska, ktery se v literatute Casto oznacuje jako ,,japonsky ekonomicky zézrak*, a ktery podni-
til zdjem o filozofii a fizeni japonskych firem. Dalsi dulezitou pfic¢inou, dle fady autort,
byla kniha Petersna a Watermana, In Search of Excellence, vydana roku 1981, jejimz hlav-
nim poselstvim bylo to, Ze kazda excelentni firma ma kulturni kvality, které zajist'uji jeji
uspéch. Dalsi vyznamna kniha, CorporateCultures s podtitulem The Rites and Rituals Cor-
porate Live, (1982), jejimi autory byl Deal a Kennedy, kteti poskytli explicitné antropolo-
gicky pohled na kulturu. V pribéhu dalsich 30-ti let, bylo vydano velké mnoZstvi publikaci
zabyvajici se firemni kulturou ve spojitosti s vlivem na fungovani a vykonnost firem. Dané
téma bylo zafazeno 1 do vyuky managementu a pojem organizacni/firemni kultura se stal

soucasti jazyka manazerd. (Lukasova, 2010, s. 36 az 37)
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1. 4 Typologie firemni kultury

Typologie je soubor typd, které jsou poznavacimi nastroji umoznujici zjednodusit a uspo-
fadat jinak neptehledny a komplikovany obsah reality. Vznikaji bud’: teoreticky nebo em-
piricky a v oblasti firemni kultury je vyvoj typologii popularnim pfedmétem vyzkumného

zajmu badatell jiz n€kolik desetileti.

Vyznam vyvinutych technologii pro praxi spociva v tom, Ze:
- umoziuji manazerim porovnavat obsah kultury jejich organizace s typickymi pfi-
klady, kter¢ jiz v realité existuji (tim ji 1épe poznat a porozumét ji);
- jsou teoretickym zakladem pro vyvoj diagnostickych nastroju, které se mohou pou-

zit v poradenské ¢innosti.

patfi:
e typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktufe;
e typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace na prostiedi;
e typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace;

e typologie formulované ve vztahu k tendencim organizace.

e Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture
Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Jedna se o prvni typologii firemni kultury, ktera se zapsala do povédomi odborné vetejnos-
ti. Harrison vymezil Ctyfi zékladni typy a oznacil je kulturou moci, kulturou roli, kulturou
ukolt a kulturou osob. O par let pozd¢ji Charles Handy, ve své knize Understanding Orga-
nizations, rozpracoval jednotlivé typy kultur a popsal je prostiednictvim piktogramu.

Kultura moci (angl. The power culture) — dominantni postaveni maji jedinci, ktefi jsou
Vv centru moci. Typickou organizacni strukturu pfedstavuje pavucina, jejiz vldkna se rozbi-
haji ze stfedu a predstavuji ,,paprsky* sily a vlivu. V této firemni kultufe plati pravidlo by-
rokracie, organizace je zavisla na divéfe a komunikaci. Moc je postavena na zaklad¢ osob
Vv centru, které ,,vSe védi“ a ,,mohou vSechno*. Kultura moci je kulturou silnou a pruznou,
ma schopnost reagovat na hrozby a nebezpeci. Problémem mitize byt velikost organizace,

kdy je jeji pavucina roztazend na pfili§ mnoho aktivit a tim, se mize ,,protrhnout®.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 15

Kultura roli (angl. the role culture) — je zaloZena na pravidlech, postupech, normach, pla-
nech, na logice a racionalité. Roli rozumime chovani, které se ocekava od pracovniki, kteti
jsou na urcitych pozicich. Jednd se o chovani, které je jasné vymezené povahou pozice.
Hierarchicka struktura je zndzornéna ,.feckym chramem®, ktery ma trojuhelnikovy Stit
a predstavuje nejvyssi management firmy s naslednou koordinaci nizSiho organizacniho
stupné, pii¢emz sila organizace zavisi na zakladnich pilifich, tedy specializovanych funk-
cich (napf. vyroba, finance...). Kultura roli je ispésna ve stabilnim, pfedvidatelném a kon-
trolovaném prostredi trhu s dlouhym zivotnim cyklem vyrobku zalozenym na nutnosti spe-
cializace a odbornosti. Nevyhodou je pomalost rozpozorovani zmén a reakce na n¢.
Kultura ukola (angl. The task culture) — zde je silna orientace na tkoly a projekty, které
maji byt splnény a realizovany. Strukturdlnim zakladem byva vétSinou sit, jejiz vldkna
jsou siln&jsi neZ jina, a kde jsou pravomoci spojeny spise s odbornosti nez s pozici. Uko-
lem managementu je soustiedit se na projekty a vybér vhodnych lidi, dale sestavovat tymy
a ptid€lovat pfislusné zdroje. Tato organizace pracuje rychle, protoze kazdé skupina dispo-
nuje rozhodovaci silou potfebnou k pruznému fungovani. Kultura ukolt je vhodna
Vv piipadech, kde je nutna pruznost pfizptisobeni se trznimu prostedi. Problém tohoto typu
kultury mtze nastat tehdy, je-1i nedostatek zdrojii a management za¢ne kontrolovat metody
a vysledky.

Kultura osob (angl. the person culture) — je kultura, ve které je sttedem vSeho déni jed-
notlivec. Vznikéd v pripadech, kdy se skupina jedinc (napt. pravnici, architekti, 1ékafi,
profesofi...) rozhodnou v jejich zajmu spojit a sdilet naklady na provoz, vybaveni a admi-
nistrativu. Schematicky mtze byt tato kultura znazornéna jako ,,shluk®, ve kterém zadny

jednotlivec nema postaveni a vztahy jsou partnerské.

Tahle typologie je dnes jiz povazovana za prekonanou, nicméné¢ se jedna o typologii velmi
znamou a ve své dobé sehrala dileitou ulohu, kdy vyznamnym zplsobem pfispéla

K popularizaci problematiky firemni kultury.

e Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na pro-
stiedi

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Zatimco predchozi typologie se vztahuje pfedevsim k organizacni struktufe, tak dle Deala

a Kennedyho, je firemni kultura nejsilnéji ovlivnéna SirSim socidlnim a podnikatelskym
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prostiedim, ve kterém firma existuje. Po studiu stovky firem dospé€ly K zavéru, ze je mozné
identifikovat Ctyti zékladni typy kultury:

Kultura drsnych hochu (angl. thetough-guy, macho culture), dle autorti v popfedi stoji
individualisti, ktefi podstupuji vysoké riziko. Tyto kultury drsnych hocht jsou mladé
a rychle zaméfené na ,,vechno® nebo ,,nic*. Chyby a zavahani nejsou dovoleny. Clenové
nejsou trpélivy, ani tymovy hraci, chtéji byt hvézdami, neboji se investovat, jsou tvrdi
k sob¢ i k ostatnim. Jelikoz jsou vSak vystaveni vysokému tlaku, byva jejich problémem
,Vyhoteni* jesté pred dosazenim stfedniho veku.

Kultura tvrdé prace (angl. thework hard, play hard culture) je typicka pro firmy, kde je
Vv ramci jejich podnikani mira rizika nizkd a zpétnd vazba trhu rychl4. Duraz je kladen na
aktivitu, iniciativu a tymovou praci, ktera je spojena s legraci a zabavou. Nejcastéji se jed-
na o firmy zaméfené na ,,podomni prodej* a o kulturu spojenou s firmou zaméfenou na
masového konzumenta. V této kultuie tvrdé prace je dilezité zaméfeni na klienta a jeho
potteby. Velkou roli zde sehravaji slogany, soutéze a setkéni, které podporuji moralku pti-
slusnikt. Zde se dobte citi lidé aktivni, ktefi se zaméfuji na ptitomnost, vykon a zabavu,
avSak pokud jejich aktivita nepfinese vysledku, pfichazeji o iluze a odchazeji jinam.
Kultura sazky na budoucnost (angl. the bet-your-company culture) existuje ve firmach,
kde je riziko rozhodovani velké, avSak s pomalou zpétnou vazbou. Vysledek ispé$nosti
investic se mize dostavit az za né€kolik let. Pfikladem firem mohou byt letecké, naftaiské
spole¢nosti nebo spolecnosti investujici do vyvoje novych model nebo velkych vyrobnich
systémt, farmaceuticky, chemicky ¢i jaderny vyzkum. Lidé, ktefi rozhoduji, riskuji bu-
doucnost celé firmy, a proto zde veSkerd rozhodnuti musi byt uvazliva a vSechna rizika
musi byt eliminovana.

Procesni kultura (angl. The process culture) je soucasti firem, kde je mira rizika mala
s témé&f zadnou zpétnou vazbou. Piikladem jsou banky, pojistovny a statni sprava. DileZi-
tost je zameétena na dokonalost, spravné postupy, presnost a detaily. Porady a schiize byvaji
Vv této kultufe vétSinou dlouhé a zabyvaji se proceduralnimi otdzkami nebo reorganizacemi.
Diiraz je kladen na formality, kterému odpovida 1 napt. ndbytek a vybaveni hodno pracovni
pozici. Procesni kultura je stabilni a ptedvidatelna bez schopnosti rychlé reakce na ménici
se trzni prostfedi a pohled do budoucna. Dle autort jsou ¢tyfi typu organizacnich kultur
pouze zjednodusenim, protoze minimum firem odpovidé zcela jednozna¢nému zafazeni do

vyse uvedenych typt. VEtSinou se jedna o mix vyse uvedenych.
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e Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje organizace

Faze Zivotniho cyklu podle L. M. Millera

Dle autora této typologie kazda organizace prochazi ur€itymi vyvojovymi fazemi a zaziva
periody vitality, rustu a upadku. Manazeti by méli pochopit, v jaké fazi se zrovna firma
nachazi a zvolit vhodny styl vedeni. Miller identifikoval celkem Sest Zivotnich fazi, ve kte-
rych se firma setkava s uréitymi vyzvami, at’ uz v podob¢ problémi nebo ukoli, které musi
fesit.

Faze Proroka: inspirace a inovace — jedna se o novou firmu, kde ma zakladatel ideu a vizi
a touto ideou inspiruje malou skupinu loajalnich p¥ivrzenci. Casto viak prorok nema do-
statek kapitalu a funguje z mésice na mésic, kdy hleda investory nebo jiny financni kapital.
Faze Barbara: krize a dobyvani — v této fazi se situace firmy zlepSuje, aby si ale upevnila
postaveni na trhu, tak se zamé&fuje na dva cile: zdkaznika a na sluZzbu. Uvnitt firmy je Zivot
plny stresu, nadsSeni a uspéchu, kde se bojuje o preziti, typicka je velkd prepracovanost.
Zatim neexistuji ve firmé jasné€ stanovena pravidla, na to jsou pracovnici pfili§ zaneprazd-
néni. Barbar ptedstavuje ,,motor firmy, je to velitel zaméfeny na maximalni vykon.

Faze Budovatele a objevitele: specializace a expanze — je to obdobi, kdy firma jiz vyka-
zuje zisk, ktery se pouziva pro dalsi prilezitost ristu. Ve firmé se objevuje bud’ budovatel,
ktery svou kariéru za€al ve vyrobnim provozu a snazi se o vyssi vyrobu s udrzenim dobré
kvality a efektivity, kdezto objevitel pochdzi z prodejniho sektoru, ze svéta, kde je hlavni
potfebou umét mluvit a komunikovat. Objeviteli zalezi na potencialnim ristu, budovani
mezilidskych vztahti uvnitt pracovisté i vztaha s klienty. V této fazi dochazi ke zméné or-
ganizacnich struktur, které se komplikuji, odliSné funkce zacinaji lidi rozd€lovat, vznikaji
konflikty mezi utvary. Zplsob zvladani této situace je zména vedeni, nutné je zavést ko-
munikaci a spolupraci, rozhodovani nemtze byt centralizované.

Faze Administratora: systémy, struktura a bezpec¢nost — béhem piedchoziho obdobi
vzrustala specializace, ktera sebou nesla nutné¢ zvySenou administrativu. Administrativa
slouzila tém, ktefi vyrabi a prodavaji. Postupem casu se vSak tendence obratila a ti co vy-
rab&ji a prodavaji, slouzi stale vice tém, ktefi se o administrativu staraji. Zakladni funkci
administratora je vedeni pofadku a systému. Domniva se, Ze zdokonalenim systému dojde
ke zlepSeni finan¢nich vysledkli. Od zaméstnancti se piredpoklada jejich piizplsobeni, na

vSechno existuji manualy.
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Faze Byrokrata: pevna kontrola — zdkladnim pfesvédcenim je to, Ze firma dosdhne sp¢-
chu prostiednictvim ,,profesionalniho fizeni“. Sestavuje komise, provadi kontrolni porady
a trva na zachovani kontrolnich mechanismu. Tim se vSak stava piekazkou ostatnim a praci
jen zpomaluje. Vedle tohoto typu existuje jesté agresivni typ byrokrata, ktery sestavuje ,,sit’
kontroly*, na zaklad¢ které Setii naklady. Touto ,,siti“ zahubi kreativni talenty, coZ ma za
nasledek nemoznost generovat zisk. Energie ve firmé ubyva a uSetfena energie neni smé-
fovana k zékaznikiim a konkurentiim, energie je vyuzivana na boj uvniti organizace.

Faze Aristokrata: odcizeni a revoluce — pokud nejsou provedeny patfi¢né zmény ve fazi
Byrokrata, dostava se firma do faze Aristokrata (ndzev faze je odvozen od postaveni aris-
tokratl, kteti zdédili bohatstvi vytvofené pfedchozimi generacemi a sviij Cas travi preroz-
délovani, ptfeorganizovanim, manipulovanim a uzivanim pozitkli, aniz by bylo zfejmé, ze
vytvareji sami néco nového). Manazer — Aristokrat je od zaméstnancti naprosto vzdaleny,
neschopny empatie, nezajima ho zpétna vazba podtizenych, véetné reakce ¢i snaha o feseni
stiznosti. Aristokrat neni manazerem vilbec, pouze predstira, Ze jim je. V této fazi firmu
za¢nou opoustét jeji nejlepsi manazeti a ti, kdo pfijdou na jejich mista nebudou podporova-

teli ¢i iniciatory nutnych zmén. Evoluéni faze je velice nepravdépodobna.

e Typologie formulované ve vztahu k tendencim organizace

Kompasovy model W. Hall

Typologii, americké autorky Wendy Hall, oznacuje typologii kulturnich styld chovani
a prezentuje zakladni vzorce chovani, které se objevuji v ramei narodnich kultur i v ramci
kultur jednotlivych spole¢nosti. Specifickym tcelem této teorie (angl. the Compaq model),
je poskytnout spole¢nostem teorii, nebo nastroj, ktery umozinuje anticipovat, pochopit
a zvladat kulturni rozdily spolecnosti, které jsou specifické pro formy partnerstvi, jako jsou
fize, akvizice nebo strategické aliance. Teoreticky koncept je vychodiskem mapovani roz-
dilt v partnerskych interakcich a rozliSuje dva obsahové aspekty organizaéni kultury: sloz-

ky kultury a segmenty kultury.

Typologie organizacéniho charakteru W. Bridgese
Stejné jako predchozi typologie, je typologie Williama Bridgese, zaloZzena na analogii mezi
chovéanim organizace a chovanim jedince. Vytvofil Sestnact typli organiza¢niho charakteru,

pro jejichz identifikaci vyvinul Bridges pfislusny nastroj. Paralelou je Sestnact osobnost-
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nich typti znamych prostiednictvim dotazniku MBTI (Myers-Briggs Type Indicator), ktery
byl vyvinut na zakladé Jungovy teorie. Vychazi ze Ctyi dvojic, které jsou protikladnymi

tendencemi, piivodné prezentovanych Carlem Jungem:

- extroverze versus introverze (angl. extra vision or intro version) piedstavuje dva
zakladni typy orientace organizace. Extrovertni organizace jsou oteviené a oriento-
vané smérem ven. Strategie je zavedena na zaklad¢é expertnich analyz trhu a poza-
davcich zékazniki. Introvertni organizace jsou orientovany dovnitf. Strategie jsou
diktovany technickymi moznostmi nebo mySlenim a hodnotami lidrg.

- smyslové versus intuitivni vaimdni (angl. sensing or intuiting) jedna se o zputsob,
jakym organizace ziskavaji informace, a ktery druh informaci preferuji. Pro organi-
zace preferujici smyslové vnimani, jsou charakteristické dokonale uspotadané in-
formace, ve svych ¢innostech preferuji rutinni postupy, dokdzou byt inovativni spi-
Se v detailech, nez v celkovém projektu. Naproti tomu organizace s intuitivnim
vnimdnim se orientuji spiSe na celkovy obraz a detaily jim unikaji. Kazdodenni ru-
tina je obtéZuje, ochotnéji pfistupuji ke zménam.

- analytické versus citové zpracovani/mysleni nebo citéni (angl. thinking or feeling)
treti dimenze se tyka zplsobu zpracovani informaci, hodnoceni situaci a zptsobu
rozhodovani. Organizace s pievahou mysleni jsou zaméfené na rozhodovani na za-
kladé¢ principti (profesiondlni, védecké, moralni). Organizace zaloZené na citéni se
rozhoduji na zaklad¢é hodnot. Neupiednostiuji to, co je logické, ale to, na cem zale-
Zi.

- usuzovani versus vnimani (angl. judging or perceiving) posledni, ¢tvrta dimenze,
oznacuje, zda ma organizace tendence uplatiiovat spiSe hodnotici funkci (mysleni,
citéni), nebo spiSe funkci vniméni (smyslova, intuitivni). Organizace pievazujici
s usuzovanim sméiuji k dosazeni logickych, ¢i intuitivnich rozhodnuti. Obcas se
rozhoduji predCasné bez dostateCnych informaci. Pro organizace s pfevahou vni-
mani je typické otevienost rozhodnuti, protoze radi hledaji dalsi informace, nicmé-

n¢ dlouh¢é rozhodovani se muze stat slabinou organizace.

Shrnuti

Typologie firemni kultury mapuje slozity obsah socidlni reality organizaci. Umoziluje nam
pochopit podstatné charakteristiky a rozdily mezi organizacemi. Za posledni obdobi byla

zkonstruovana celd fada typologii, avSak ve slozitosti a multidimenzionalosti zkoumaného
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jevu, nejsou vycerpavajici. Rada typologii se v uréitych ohledech piekryva. Pro manaZery
je vsak znalost typologie organizaci velmi dulezita, nebot’ jim pomaha orientaci ve vzta-

zich na pracovisti a zvySuje vnimavost ke kulturnim projevim, které jsou v organizaci.

1. 5 Funkce firemni kultury

Firemni kultura mé dv¢ zékladni funkce:

- Vnéjsi - je to zpusob adaptace firmy na okolni podminky, jsou to sdilené predstavy,
pfistupy a hodnoty, které zpiisobuji to, jak se firma dokaze efektivné piizpisobit
zménam ve svém okoli a jak pruzn¢ dokaze zareagovat na zmeénénou situaci na tr-
hu. V ptipad¢ negativné orientované firemni kultury se dostavuje negativni ucinek.
Dale sem spada i tvar firmy, jeji image a to, jak piisobi navenek.

- vnitrni - jedné se o zplsob integrace uvnitt firmy, tzn. jakym zplsobem napf. novy
zameéstnanec, nové tidici metody nebo nové technické postupy jsou schopny do
firmy ,,zapadnout® nebo naopak. Nesmime vSak zapomenout na pribojnost strate-
gie firmy, kdy strategické zadméry Cerpaji svilj Zivotabudi¢ z profesionality tviirci,

ktefi hledaji podnikatelsky zamér na trhu. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 32-33)

1. 6 Determinanty firemni kultury

Firemni kultura je determinovdna mnoha faktory, které je nutné brat v potaz pii zkoumani
vzniku firemni kultury.
Mezi determinanty vzniku firemni kultury fadime:

1. Faktory okolniho prostiedi, do kterych spadaji hospodaiské, technické, technologické

a ekologické aspekty Cinnosti podniku; dale spolecenské a kulturni rdamcové podminky
rozvoje podniku (socialni situace, socialni procesy, socialni ukazatele, kulturni vzorce,
atd.) a komunikaci, kterou rozd€lujeme na vnitini a vnéjs$i komunikaci (napft. public rela-
tions, sponzoring, sluzebni cesty, spolutcast pracovnikii na fizeni, atd.) a komunikacni styl
podniku (informacni a komunika¢ni chovani, otevirenost informaci, aj.)

2. Faktory managementu, ve kterych je zahrnuta podnikatelska strategie a koncepce, tj.

obchodni strategie, funkciondlni strategie, vyrobni a logisticka strategie, vyzkumna a vyvo-
jova strategie, finan¢ni strategie, personalni, vzd¢lavaci a socialni strategie. Dale organi-
zalni struktury a procesy, stupen centralizace a decentralizace, jakymi zplisoby se vytvareji

pracovni mista, apod. Dal$im faktorem managementu jsou fidici systémy do kterych zahr-
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nujeme typy systémt, technické vybaveni systémt, reakce systému na vnéjsi nebo vnitini

podnéty, atd. (Sigut, 2004, s. 13 — 14)

1. 7 Slozky firemni kultury

Prvky firemni kultury nejsou sice jednoznacné definovany, ale ¢asto byva firemni kultura
charakterizovana z hlediska hodnot, pfedstav, postoji, norem a artefaktd, které¢ jsou mate-
ridlni 1 nematerialni povahy.

Hodnoty — mizeme je definovat jako zavazujici ideje, které ovliviiuje chovani lidi. Hodno-
ty mizeme rozd¢lit na instrumentalni, které vedou k naplnéni nizsich potieb. V piipadée
firmy k nim patii napf. potfeby naplnéni obzivy — mzda, plat; potieby jistoty a bezpeci —
socialni politika podniku a moralni nebo terminalni — pocit hrdosti ¢i ponizZeni, piislus-
nost k firm¢ a identifikace s ni, oddanost a loajalita. V ramci firemni kultury se ¢asto pou-
ziva slovo ,,sdilené hodnoty*. Ty jsou dulezité pro spolecné ndzory a cile tvofené vétSinou
¢leni organizace. Byvaji méné zjevné, ale zato hloub¢ji zakotfenéné a jsou jadrem firemni
kultury.

Postoje — jsou to predikce a tendence reagovat pomérné stalym zplisobem na osoby, pted-
méty, mySlenky a situace. Jsou charakteristické v projevech chovani a ve firemnim kontex-
tu se Casto uvadéji v kontextu celkového postoje k préci, v angazovanosti, oddanosti a loa-
jalite.

Predstavy — jsou obrazy zaméstnanci, které jsou vytvafeny v jejich mysli ve spojitosti
s dalsim kariérnim plsobenim v organizaci.

Normy chovani — jsou to nepsana pravidla chovani nebo obvyklé zpisoby jednani. Byvaji
podpoteny prostfedky firemni kultury, napt. ceremonidly a ritualy, nebo mohou byt ovliv-
nény systémem odmeén a sankci. Mohou byt pozorovany i z vnéjsku firmy.

Symboly — jsou vyjadfenim abstraktnich skute¢nosti a nositeli vyznamu, ktery je casoveé
a prostorové omezen na skupinu lidi, ktefi ho vytvoftili a pouzivaji ho. (jsou to napft. stat-
kové symboly a symbolicka jednani — ritudly a ceremonialy. Symboly jsou zaméfeny dov-
nitf firmy a pomahaji rozsifovat a fidit firemni kulturu. Mezi nejvyznamnéjsi symboly patii
lidska fe¢, skrze kterou se zprostifedkovavaji firemni hodnoty a normy. Specifickym vyjad-
fenim je také tzv. firemni fec, kterd je zCasti tvotfena ,,odbornou hantyrkou* a také vybérem
feci, ktera symbolizuje urcité udalosti ve firmé a je srozumitelnd pouze zaméstnancim

firmy.
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Artefakty — jsou lidské vytvory (napf. logo, vzhled a prava firemnich pisemnosti a doku-
mentl, darkové predméty, firemni barvy, architektura budov i interiért, atd.) Artefakty
Jsou zjevnou urovni struktury firmy a symbolizuji firemni kulturu, které je odlisna od
ostatnich firem. Jelikoz tento prvek ovliviiuje zakazniky, zaméstnance, vefejné minéni
a dalsi, je nutné dbat o jeji spravnou interpretaci.

(Tureckiova, 2004, s. 134 — 136)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 23

2. PODNIKATELSKA ETIKA

2. 1 Etika

V uvodu této kapitoly bych rada citaci z knihy Etické fizeni ve firm¢, upiesnila pojem eti-
ky:

., Etika je souhrn norem a pravidel, vyjadrujicich nazory spolecnosti na chovani a jednani
lidi z hlediska dobra a zla, spravnosti a nespravnosti. Je to nauka o mravnosti, o piivodu

a podstaté moralniho vedomi a jednani“.(Putnova, Seknicka, 2007, s. 14)

Etika byva oznacovana jako nauka o mordlce a jiz od starovéku si lidé kladli otazku, jak
spravng Zzit, a jak se spravné chovat. K nejstar§Sim dochovanym myslenkam patii dila ¢in-
skych filozofl, napt. Konfucius a jeho zasady etiky:

- ze vSichni lidé jsou si rovni svou pfirozenosti;

ze ¢eho chces dosdhnout sam, k tomu dopomahej 1 druhym;

a co sdm nechces, necin ani druhym.
Dalsim historickym zakladem se stal imperativ Immanuela Kanta, aby ¢lovék jednal tak,
aby se jeho ucel jednani mohl stat obecnym zakonem.

Mazék (2010, s. 84)

2.2 Etika v podnikani

Stejné tak jako se projevuje snaha definovat etické principy, tak je 1 snaha definovat etické

principy v oblasti podnikani.

~Firemnim etickym kodexem nazyvame soubor pravidel, kterymi se hodla firma 7idit ve
vztahu ke svym konkurentum, dodavateliim a zakaznikiim a pravidel jednani viastnikii, ma-

nazeri a zaméstnancu v ramci firmy* (Mazak, 2010, s. 85)

Podnikatelska etika je specificka tim, ze fesi vécny konflikt mezi vlastnimi zajmy organi-
zace a zajmy ostatnich lidi. Je to nova disciplina, ktera hleda teoretické koncepty a modely
chovani firem a jejich odpovédnych zastupct v globalizovaném svété podnikéani. Na zacat-
ku je nutné zdlraznit, Ze podnikatelska etika neni pevné ukotvena, jelikoz jeji koncepty

vznikaly v riznych mistech svéta nezavisle na sob¢.(Putnova, Seknicka, 2007, s. 14)
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2. 3 Situace etiky v Ceské republice

Podnikatelska etika ma ve svété zhruba tficetiletou tradici. O rozvoji této samostatné védni
discipliny v Ceské republice miizeme hovofit az na zaatku devadesatych let, kdy byla
doba ve znameni okouzleni z demokratizacniho a liberaliza¢niho procesu. Vefejnost ani
média se otdzkou podnikatelské etiky a odpoveédnosti podnikani ptili§ nezabyvala, piesto
vtéto dob& vzniklo v Ceské republice vyznamné uskupeni, Spoleénost pro etiku
v ekonomice pii Narodohospodaiském ustavu AV v Praze. Diky osobnostem, které stali
u vzniku spole¢nosti, vznikaly prvni pieklady, samostatné prace a studijni texty z této dis-
cipliny. Také byla zahajena vyuka etiky v podnikani na VSE v Praze. Ve druhé poloving
devadesatych let jiz ptfibyvalo ucebnich textl i monografii a mirn¢ se zvysila i informova-
nost o podnikatelské etice v médiich. Z divodu privatiza¢nich skandalti a podezielych ob-
chodnich transakci vznikl projekt ,Cisté ruce®, ktery sliboval zlepSeni moralky
Vv podnikatelskych a politickych aktivitaich. Tento projekt byl zrusen v roce 2000
s odiivodnénim, Ze neni dostatek finan¢nich prostredki. V zaii 1997 byla v Praze uskutec-
néna 10. Konference EBEN ,,How to make Business Ethics Operational — Creating
Effective Alliance™. V roce 1998 vzniklo obCanské sdruzeni Transparency International
Ceska republika (TIC), jejimz hlavnim tkolem bylo mapovat stav korupce v Cesku a pro-
sazovat cile K jejimu omezeni. Rok 1999 byl rokem zalozeni Etického fora, obc¢anského
sdruZeni podporujici v duchu tradic evropské kultury a civilizace aktivity prosazujici etiku
a etické chovani v riznych odvétvich — véda, kultura, politika, Skolstvi, zdravotnictvi, pod-
nikani a dal§ich. Dal§im vyznamnym krokem bylo dosahnuti akademické sféry vyuky pod-
nikatelské etiky na ekonomickych fakultich a zatazenim se tim mezi standardni vyspélé
zemé. Pocatkem nového tisicileti byl dokoncen tfilety vyzkumny program ,,Etika podnika-
ni jako sou¢ast za¢lenéni CR do EU* a v témZe roce, tedy 2000, byl zfizen novy institut
vefejného ochrance lidskych prava. Podnikatelska etika, jako pfedmét na vysokych §ko-
lach, je v povinné ¢i volitelné podobé nabizen studentim ekonomickych fakult. Od roku
2001 se tomuto tématu vénuje opakované konference v Parlamentu Ceské republiky a pod-
nikatelské etika se stala plnohodnotnym tématem ekonomickych diskusi. (Putnova, Sek-

ni¢ka, 2007, 5. 21 — 22)
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2. 4 Ekonomické diavody napliiovani podnikatelské etiky v trzni ekonomice

Ekonomové a manazefi si ¢astou kladou otadzku, zda se firmé¢ vyplati chovat se eticky. Zda
to pro firmu neznamena dobrovolné omezeni a tim padem i ztratu konkurenceschopnosti
na trhu a co pfinesou investice do vzdélani lidi a kultivace firemniho prostredi a jaké jsou
vlastné motivy pro etické chovani firmy? Ekonomové zdlivodnuji pozitiva predevsim v:

e Snizeni transakcnich nakladd. Za transakéni naklady mizeme pozadovat naklady za-
hrnujici obchodni, soudni pfe a obecné vyméahani plnéni smluv a dohod. Zahrnuji
1 naklady na kontrolni mechanizmy, provéfovani osob, atd.

e Posileni loajality zaméstnanct. V ptipad€ neptiznivého klimatu — Castych konfliktd,
netransparentnosti rozhodovani, asymetrickych informaci, je snizena kvalita a efekti-
vita ve firmé. Naopak pfiznivé socialni klima k davéfe zaméestnanci vici firmé a po-
siluji se dobré a dlouhodobé vazby mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.

e Vytvafeni a posilovani image firmy. Loajalita zaméstnancii pfiznivé ovliviiuje re-
putaci, dalezité je pozitivni vnimani firmy, transparentnost a dostate¢na informova-
nost. Dulezité jsou také nové technologie, pfedevs§im internet, ktery umoziuje zve-
fejnovat dostatecné mnozstvi informaci o firmé.

e Posilovani spokojenosti zdkaznikl. Vysledkem uspésné strategie je spokojenost za-
kaznika, ktery se k firmé& bude 1 budoucnosti vracet. Zakaznici navic uptfednostiiuji
dodrZovani deklarovanych etickych pravidel. DilleZité je, Ze se zvySuje 1 ekologicka
uvédomeélost a vzd€lanost v otazkach vyuZzivani détské prace v zemich tietiho svéta.
V soucasnosti ptibyva zdkaznikl, ktetfi nechtéji nakupovat od spole¢nosti, jeZ se pro-
jevily necitlivé vii¢i zaméstnanciim a Zivotnimu prostiedi. Ceska spole¢nost zatim
preferuje cenu, nicméné pokud bude nasledovat rozvinuté zemé, tak se muze
V dohledné dobé¢ ptidat k obdobnym pozadavkiim zakaznik.

e Piispivani k loajalit¢ investorti. Pro ziskdni investori je diilezité predvidatelné pro-
stiedi a dobré reference spolecnosti.

e Piispévek k zisku. I spolecnosti, které budou respektovat etické normy, mohou byt
ekonomicky produktivné;si.

e Kultivace podnikatelského prostiedi. Rada faktori ovliviiuje makroekonomické uka-
zatele. Mezi tyto faktory patii nepochybné i klima zemé¢, bézné praktiky
V obchodnim styku, praktiky managementu, obchodni pravo a jeho vymahatelnost.
Zanedbavani nebo podcenovani téchto faktorti mize vést k ekonomickym ztratam,

ktera se muze projevit v nedivéte investort, ale i obc¢ant, a proto je nutné, aby eko-
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nomika fungovala, dodrzovani zakladl ,,fair play vétSinou firem. (Putnové, Seknic-

ka, 2007, s. 26 — 28)
Vyznam podnikové etiky v souvislostech s hospodaiskym jednanim je velice dulezity, je
ale predevSim nutné uvazit systémové zarazeni oboru podnikani ve vétSich historicky
podminénych souvislostech moderni konkurenéni spole¢nosti. Abychom tedy mohli pod-
nikovou etiku aplikovat, je nutné predevSim to, abychom chapali smysl, tj. organizacni
principy, které maji pro utvareni hospodaistvi zcela vSeobecnou platnost. Teprve potom je
mozné podnikovou etiku naértnout tak, aby byla adekvatni hospodarskému tadu. (Stain-

mann, 1995, s. 56)

2. 5 Etické zasady v podnikani — eticky kodex

Stejné jako je snaha definovat etické principy ve vztahu k praviim jedince, tak je i snaha
o kodifikaci etickych principt v oblasti podnikani. Zakladnim projevem je snaha o vytvo-

feni specidlnich kodext podnikatelské etiky.

~Firemnim etickym kodexem nazyvame soubor pravidel, kterymi se hodla firma 7idit ve
vztahu ke svym konkurentum, dodavateliim a zakaznikiim a pravidel jednani viastnikii, ma-

nazerii a zaméstnancu v ramci firmy*. (Mazék, 2010, s. 85)

Etickymi kodexy déava spolecnost najevo svilj postoj k moralnim problémiim v podnikéni.
Je to jeden z nastrojii ke zkvalitnéni podnikatelské etiky. Hlavnimi principy, ze kterych
etické kodexy vychézi, jsou: princip Cestnosti, princip férovosti, princip spravedlnosti,
princip zodpovédnosti, princip respektovani zékladnich lidskych prav, princip neskodit

jinym. (Fiala, 2005, s. 94 — 95)

2. 6 Uloha etickych kodexi

Etické kodexy pomahaji zajisStovat, aby kazdodenni aktivity podniku a jednani zaméstnan-
cl (¢lenll), odpovidalo stanovenym zasadam. Je to soubor konkrétnich etickych pravidel
vychézejici z hodnot a principil organizace, které vymezuje profesiondlni jednani. Ustano-
veni etickych kodext slouzi k prosazeni etického chovani a pomaha zlepsovat celkové pro-
sttedi vV ramci podniku a tim i celého podnikatelského prostfedi. Podpisem k etickému ko-

dexu se jednotlivec nebo firma zavazuji k dodrzovani konkrétnich pravidel a postupt.
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Etické kodexy nemaji pravni platnost, jejich poruseni vSak vede k postihu (napt. negativni
publicita, vylou€eni z profesni asociace).
Vyvéreni etickych kodext je typické spiSe pro nadnérodni instituce, oborova sdruzeni nebo
profesni asociace. Casto byva diivodem piiblizeni se mezinarodn& platnym ¢&i uznavanym
zasadam.
e Kodexem jsou vyhrazeny hranice zadouciho chovéni. V pisemné podobé¢ signalizuje
svetu, ze se spoleCnost a jeji zaméstnanci snazi o etické postupy.
e Kodex usnadiiuje rozhodovani, usnadiiuje orientaci a usmérituje chovani zaméstnan-
cl.
e Je kritériem, podle kterého je organizace posuzovana. Dodrzovani kodexu muze byt
objektivné sledovano zevnitt podniku i zvenku, napt. médii a Sirokou vetejnosti.
e Zavazek kodexu zvySuje divéryhodnost organizace a vytvaii atmosféru duvéry

Vv organizaci a to se odrazi v kvalité se zakazniky, obchodnimi partnery, finan¢nimi

institucemi a dal$imi zajmovymi skupinami. (Mazék, 2010, s. 86)

~Formou etického kodexu podniky stanovuji, jak se maji chovat v eticky obtiznych situa-

cich, které prinasi kazdodenni rutina* (Mazak, 2010, s. 89)

2. 7 Prinosy a klady etickych kodexi

Mazak (2010, s. 89 — 90) uvadi zavéry z Manleyho prace z roku 1991, které byly zjistény
na zaklad¢ diskusi se 400 manazery, z nichz bylo 105 prezidentd spole¢nosti a 85 predsedii
spravnich rad.
Zde jsou pfinosy a klady etickych kodext v bodech:

e Na zakladé etického kodexu mohou sidlet manazefi a zaméstnanci spole¢né hodnoty.

e Kodex je smérnici v nejednoznacnych situacich.

e Kodex je navodem pro jednani s externimi partnery a zainteresovanymi skupinami.

e Kodex je pomocnikem pii fizeni a kontrolovani vztahti pfi komunikaci se zakazniky,

dodavateli, atd.

e Kodex urcuje zakladni pravomoci a povinnosti zaméstnancii a manazert.

e Je snizen pocet soudnich sport.

e Kodexy zlepsuji finanéni vysledky firmy.

e Je zvySena pracovni moralka zaméstnanct, jejich hrdost a loajalita k firmé zvySuje

ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdrojt.
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o Kodexy maji vliv, jako katalyzatory vn&jSich zmén, pomahaji vyrovnat se s vn&jSim
prostiedim.

e Pomahaji zvysit srozumitelnost zamérl organizace, jeji cile a realizaci.

e Prostiednictvim kodexi jsou uspokojeny potieby majoritnich akcionait.

e Kodexy maji vliv na zvySeni otevienosti, pravdivosti a ¢estnosti komunikace uvnitt
firmy.

e Kodexy pfispivaji k rozsiteni etickych podnikatelskych aktivit v ramci jedné organi-
zalni kultury.

¢ Je omezeno neetickym a nevhodnym poZadavkim spolupracovnikli na manaZery or-
ganizace.

o Kodexy oteviraji brany v oblastech, ve kterych se trh malo prosazuje.

o Kodexy pfispivaji k tomu, Ze firma se chova jako dobry ,,oban* ve spolecnosti.

e Prostrednictvim kodexil je zvySena divéryhodnost managementu, na zdkladé n¢hoz

byl dan popud k jejich tvorbe.
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3. FIREMNI KULTURA A JEJI ZMENA

3. 1 Potieba zmény

Zmény jsou na kazdodennim potadku pro vSechny, tzn. pro jednotlivce, skupiny a organi-
zace, pro které pracujeme. Zména je soucasti jak zivota osobniho, tak i profesionalniho.
Jarrett (2011, s. 22) se béhem svého zivota pokousel porozumét tomu, jak organizace zmé-
ny zvladaji, ale také pro¢ se jim i Casto vyhybaji. Neustale si klade otazky typu: Pro¢ se
nékteré spolecnosti dokazou aktivné meénit a jiné ne? Pro¢ jsou nékteti lidfi pro pracovniky
inspiraci ke zméné€ a jini ne? Jakoze nécktefi lidii dokazou zménu piivést k Zivotu, zatimco
jini selhavaji? Béhem svého vyzkumu vedl rozhovory s mnoha manazery a dosel k zavéru,
Ze na organizacni transformaci neexistuje jednoduchy recept a neexistuje ani Zzadna jedno-
ducha cesta k dosazeni uspésné zmény. Jako jeden z dilezitych faktord pro uspéSnou zme-
nu povazuje pfipravenost organizace. Stejny nazor uvadi i Styblo (2010, s. 41), tj. Ze fizeni
zmén musi vychézet z ptipravenosti a pochopeni nové situace, kterd pfinasi nové pozadav-
ky kladené¢ na management, ale 1 na zaméstnance. DuleZitou roli sehrdvd management,
ktery mnohdy musi zasadn¢ zménit styl své prace. Osvéd¢enymi metodami jsou napt. obo-
haceni prace, rozvoj kompetenci zaméstnancii, uplatiiovani koucinku, facilitace a mento-
ringu. DileZitou soucasti je prace s lidskym kapitalem, vytvareni vykonnych tymd, atd.

Zmeéna firemni kultury je v pravém slova smyslu novou vyzvou pro kazdého manazera.

Cilena prace na rozvoji a péstovani firemni kultury je nutnosti, pfesto vSak nastavaji okol-
nosti, které vyvoldvaji potiebu zménit charakter obecné ptijimanych predstav, piistupii
a hodnot. Takové okolnosti nastavaji v ptipad¢ plisobeni vnéjSich i1 vnitinich determinant,
které maji vliv na firemni kulturu a znaénym zptisobem ji ovliviiuji. Neni v§ak mozné pau-
Salizovat, ze kulturni zména je vzdy nutnd v ptipad¢ ptisobeni riznych determinant. Nasta-
vaji vSak situace, pii kterych by bylo vhodné polozit si otdzku, zda by nebyla zména pro-
spesnéjsi:
- Jedna se o nesoulad mezi vzitou firemni kulturou a strategicky pottebnou kulturou
firmy;
-V ptekondni charakteru vzité¢ kultury firmy zménami — v ekonomickém, socidlnim
a technickém okoli firmy;
- Piechodem firmy z jedné vyvojové etapy do druhé;

- Pii fadové zméné velikosti firmy;



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 30

Pfi generacni vyméné ve firmé, a to jak ve vedeni, tak v prvni linii;

Pti zdvazné zmén¢ v predmétu podnikani;

Pti zméné€ postaveni firmy na trhu;

- A pfi prevzeti nebo fuzi firmy.
Ani tenhle vycet, u kterého se bude muset s nejvétsi pravdépodobnosti dosdhnout zmény
firemni kultury, neni Gplny, ale je pouze voditkem pro pochopeni Skaly vlivii, které potfebu

zmény firemni kultury vyvolavaji. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 63 — 64)

3. 2 Modely kulturni zmény

Mnoho vyzkumnikd, kteti se zabyvaji pfedmétem kulturni zmény ve firméch, ptredlozilo
modely kulturni zmény.

Brooks (2003) uvadi ptiklad Dobsona, ktery stanovil ¢tyfstupniovy piistup: a) politika pii-
jimani, povySeni a propousténi za ucelem, ktery ovlivni slozeni pracovnich sil. Do této
oblasti spada aktivni roli fizeni lidskych zdroji na uceni zaméstnanci, kteti maji vztah
K organizaci a organizace je chce povysit, a na ty, kterych se to netyka; b) reorganizace
restrukturalizace zplisobem, aby bylo zaji§téno, Ze pracujici a manaZzeti, ktefi prokazuji
pozadované kvality, byli povyseni a dosahli vlivnych pozic; ¢) uc¢inné sdélovat nové hod-
noty; d) zménit systémy za ucelem posileni novych nazory a hodnot. Tento model a jemu
podobné naznacuji, ze kulturni zmény muzeme dosahnout kombinaci personalnich, struk-
turdlni a systémovych zmén. Dobson vSak zastdva nazor, Ze zména je fizena z nejvyssi
urovné a je vnucena, protoze nejvetsi roli sehrava politickd moc, ktera je pozadovana
k zahajeni a uskute¢néni takové zmény.

Podobny model, avSak ponékud Sirsi, pfedlozili Cummings a Huse (1989). Jejich tvrzeni
spociva v tom, Ze kulturni zména muze nastat, jsou-li v G¢innosti nasledujici nezbytné
predpoklady, a to: jasna strategicka piedstava; vérnost nejvysSimu fizeni; symbolické ve-
deni; podporujici organizacni zmény a ménici se organizacni ¢lenstvo. Tuto zménu umis-
t'uji do strategického ramce.

Oba modely jsou zalozeny na empirickém vyzkumu, piesto jsou podrobovany kritice, ne-

bot’ maji tendence podcenovat té€zkosti pti zméné kultury. (Brooks, 2003, s. 226 — 227)
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3. 3 Obtiznost zmény firemni kultury

Brooks (2003, s. 229) uvadi sedm divodu, které vytvoril Pettigrew, ktery chape obtiZnost
fizeni kultury. Téchto sedm dtivodu je:
1. Urovné — kultura existuje na fadé urovni. Od nazort a piedpokladii, aZ ke kulturnim
artefakttim.
2. Vsudypritomnost — kultura existuje napfi¢ celou organizaci, a to jak do hloubky, tak
i do sitky.
3. Implicitnost — mnohé z kultury je pro zaméstnance samoziejmosti, a proto je obtizné
ménit véci, které jsou implicitné ¢asti mysleni a chovani lidi.
4.Socializace — kultura ma hluboké historické koteny.
5. Politicnost — kultura ma vztahy k rozdéleni moci v organizaci, protoze ve firmach
pusobi mocenské sily, které maji zajem o to, aby panujici nazory a chovani zistalo
V ptivodnim stavu.
6. Pluralita — ve firmach Casto existuji vedle sebe pluralitni kultury. Jedna se o subkul-
tury s odlisSnymi zvyky a chovanim.
7. Vzdjemna zavislost — kultura je vzajemné spojena s politikou ve firm¢, s jeji struktu-

rou, systémy, lidmi a prioritami.
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4. FIREMNI KULTURA, STRATEGIE A
KONKURENCESCHOPNOST

Firemni kultura je vyznamnym subsystémem organizace a determinantou efektivnosti ofr-
ganizace. Firemni kultura ovliviiuje chovani lidi jak uvnitf organizace, tak i chovani orga-
nizace navenek vaci prostredi. Firemni kultura nefunguje nikdy izolovang, ale vzdy ve
vzajemnych vztazich a interakcich, a tvofi predev§im firemni strategie a organizacni struk-
turu.

Mnoho autor povazuje za klicovy prvek v podnikéani firemni strategii v pfipad¢ uspéchu
nebo neuspéchu. Vyvoj strategie je vSak na lidech, ktefi jsou nositeli urcitych presvédcent,
hodnot, ndzorti a norem chovani, tzn., ze jsou nositeli firemni kultury, a proto je nutné ve
stadle se ménicich podminkach reagovat na zmény a piedvidat je, aby pak firemni kultura
nabyla na vyznamu. Dva zdkladni kroky strategického fizeni jsou tvorba strategie a im-
plementace. Jsou to dvé faze fizeni, které vSak od sebe nejsou oddéleny a dokonce se pro-
linaji. Pokud ma byt strategické fizeni funkeni, tak strategie musi byt pritbéZzné€ kontrolova-

ny, aktualizovany a korigovany. (Lukasova, 2010, s. 65 — 66)

4. 1 Vliv kultury na strategii

Cilem firemni strategie je proces feSeni problému, jehoZ ucelem je zabezpecit pieziti, stabi-
lizaci, rlst a rozvoj podniku. Firemni kultura ovliviiuje vSechny faze tohoto procesu: iden-
tifikaci problému, sbér informaci, zpracovani informaci, tvorbu alternativnich feSeni a vy-
bér tfeSeni. DileZitym faktorem k zajisténi téchto krokil je znalost strategického fizeni
a kognitivni aspekty organizacni kultury, které se projevuji ve zplisobu vnimani a myslenti,
které¢ ve firm¢ prevlada. Hlavni roli vSak stile zastava zékladni pfesvédceni a hodnoty,
které management sdili a jak se ziskané informace zpracuje a uplatituje je pfi feSeni pro-

blému. (Lukasova, 2010, s. 67)
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4. 2 Vliv strategie na kulturu

Jak jiz bylo fe¢eno vyse, tak kultura ovliviiuje strategii. Jedna se vSak také o proces opac-
ny.

V ptipadé, Ze je strategie srozumitelnym zplisobem podana a zpracovana do soustavy cilil
a postupt, tak se s ni lidé zacnou ztotoznovat, coz ma za nasledek zietelné vysledky a tim
se stdva chovanim, které se firm¢ osvédcilo. Pro pracovniky se stava strategie zcela samo-
ziejmou a vznika tak kultura odpovidajici strategii firmy. Strategie ma také svoji symbo-
lickou hodnotu, jelikoz pracovnikiim poskytuje informace, jakym smérem organizace smé-
fuje a zprostfedkovava jim dlouhodobé cile, které jsou dulezité pro motivaci a pro pocit
smysluplné prace. V tomto smyslu je pak strategie predevs§im kulturou ¢i kulturnim arte-

faktem. (Lukasova, 2010, s. 71)

4. 3 Strategické mysleni

K tomu, aby bylo mozné dosahnout tspéchu, je nutné strategické mysleni, tj. ,, perspektiv-
né pohlizet na své moznosti, analyzovat vSechny faktory vnéjsiho prostredi, variantnim
planovanim brat v uvahu permanentnost zmen, pruzné na né reagovat a ovliviiovat je,
promyslené preskupovat zdroje a ucit se tvorivé prekonavat problémy s vyuZitim potencialu
vsech spolupracovnikii* (Kostan, Sulef, 2002, s. 6)

Dnesni doba je vyznacovana neustalymi zménami, na které musi podniky a manazefi rych-
le reagovat. Pfedevsim se jedna o zmény v technologiich, poptavce, spotiebitelskych prefe-
rencich, vykonnosti a informovanosti, v politice, demografické situaci, atd. VétSina spo-
le¢nosti jiz existenci téchto zméen prfijala a pouzivaji je za soucast Zivota manazert a orga-
nizace, presto stale existuji organizace, které se nedovedou zménam ptizplsobit a vyuzit je
ve sviij prospeéch. Oproti tomu nejlepsi svétové podniky pouZzivaji proaktivni pfistup a sna-
Zi se zmény samy navozovat ve svilj prospéch. Je to jeden z nejucinnéjSich zpiisobu, ale
také ten nejnarocnéjsi. Vytvaret zmény, na které zakaznici pozitivné reaguji, vyzaduje do-
konalou znalost podnikatelského prostfedi, nejnovéjsich technologii, znalost strategii kon-
kuren¢nich firem, nebo i znalost nejnovéjSich trendd, dokonalou znalost trhii, atd. V nasi
spolecnosti se v minulosti konkurenceschopnost spiSe snizovala, jelikoZ byl u nas po dlou-
ha desetileti aplikovan netrzni piistup, ktery byl diktovan centralnim pldnovanim fizenym
statem. Po pfechodu do trzni ekonomiky po sametové revoluci nékteré podniky zkrachova-

ly nebo se jejich situace i nadale zhorsovala. Mezi diivody tohoto neuspéchu firem byly
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uvedeny napf. Spatn¢ provedend privatizace, nizkd konkurenceschopnost, Spatny ma-

nagement, snaha v co nejkratsi dobé zbohatnout, atd. (Smida, 2003, s. 9)

4. 4 Piinosy strategického mysSleni

Kazda spolec¢nost musi strategicky myslet, jen tak se da totiz pfezit uvnitt trhem piesyce-
ného konkurenéniho prostiedi. Ko§tan a Sulet (2002, s. 6) pouzili definovani strategického
mysleni, které vytvofil S. L. Quek. Zakladni pfinosy vidi v del§im zZivotnim cyklu vyrobk,
rychlejsi a jistéj$i navratnosti vlozenych prostiedkll a dosazeni ziskll, ve vyssi efektivnosti
a produktivité, mensim krizovém fizeni, lepsi zpétnou vazbu, pouceni a zlepSeni tymové

prace a tymove atmosféry.

4.5 Tvorba konkuren¢ni vyhody

Dnesni silici konkurence klade zna¢né ndroky na management podnikatelskych subjekti.
V soucasnych podminkach, kde se prohlubuji trzni vztahy, liberalizace a otevienost eko-
nomik, jsou firmy a jejich managementy konfrontovany se situaci na vyspélych trzich, pro
které obecné plati, Ze v narodnim trznim prostiedi vyspélych stati dochazi u stale dalSich
komodit k pfevisu nabidky nad poptavkou; Ze prohlubujici se obchodni liberalizace rozsi-
fuje volny pohyb zbozi mezi ndrodnimi ekonomikami a tim se zvySuje konkuren¢ni tlak na
narodni vyrobce; a ze ve svétové ekonomice krystalizuji tii vyrobni a obchodni centra
(Vychodni Asie, Severni Amerika a Evropa), ktera zvySuji Gsili o ziskani zdkaznika. (Ve-

ber a kol., 1998, s. 11)

Ziskéani konkuren¢ni vyhody je od samotného pocatku podnikani kritickym faktorem uspé-
chu firmy. V dnesni dobé ma ale tento faktor stale vyssi vyznam. Zakladem je vsak kvalit-
ni strategie. Konkuren¢ni vyhodu miizeme vytvofit posloupnosti nasledujicich krokda.

e Priizkumem a zhodnocenim prostiedi a trendu;

e Identifikaci zdkladnich kompetenci podniku;

e Tvorbou vize a strategie zmény;

e Tvorbou strategie zmény;

e Ov¢reni realizovatelnosti strategie zmény;,

e Realizaci strategie a navratu na za¢atek procesu. (Smida, 2003, s. 11)
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4. 6 Principy uspésného strategického mysleni

Nekteré naSe firmy si dokézaly jiz osvojit principy strategického mysleni a diky tomu
uspésné zvladaji fizeni v podminkach nejistoty. V mnoha firmach vSak ¢ini osvojeni si
uspésnych principt stale potize. Zvladnuti téchto principti je vSak podminkou pro uspéch
firmy.

Mezi zékladni principy patii:

Analyzovani prostredi — bez nepietrzitého sledovani vyvoje v okolnim prostfedi nemizeme
v predstihu identifikovat nadchdzejici zmény a vcas naplanovat nase kroky a pruzné reago-
vat na zmény. Proto by mél byt ve firmé¢ vybudovan strategicky informacni systém, ktery
bude poskytovat v€asné, ptesné, obsazené, relevantni a pouzitelné informace.

Budovani vizi — vize by méla byt sjednocujicim prvkem, ktery je zndm vSem ¢leniim firmy,
vize by pro n¢ méla byt vyzvou a inspiraci, oporou a zdrojem smysluplnosti jejich prace
a usili. Spole¢ny cil umoznuje mobilizaci lidského potencidlu firmy. Vize musi byt
V podtextu vSech strategickych tivah.

Orientace na zdkaznika — ,,nas zakaznik — nas pan “, timto heslem by se mély fidit vSechny
firmy a veskerd Cinnost musi smétovat k predvidani a uspokojovani potieb zédkaznika. To
souvisi s vyvinutim vyrobkil a sluZeb, které zdkaznika uspokojuji, umisténi vyrobkli tam,
kde je zakaznik koupi je dobrou investici. V pifipad€ stanoveni dobré ceny a reklamy se
snaha promitne do opakovanych koupi, loajality zdkazniki a vétsi konkurenceschopnosti.
Systémovost — kazdé rozhodnuti musi byt integrovano do celkového systému fizeni a kazdy
novy piistup vyZaduje interdisciplinarni pohledat na kazdou feSenou otazku, nebot’ zamys-
lené kroky se neprojevi v ramci pouze jednoho firemniho subsystému, ale jsou ovlivnény
1 subsystémy ostatni.

Variantnost — pfi planovani musime vzdy pocitat s uréitym stupném nejistoty a mit pro
budoucnost pfipraveno vice moznych variant. Ne vzdy musi vyvoj odpovidat nasim pied-
pokladiim.

Proaktivnost — proaktivni spolecnost je schopna dfive reagovat na blizici se zmény pro-
sttedi a byt na n€ 1épe pripravena, nez jeji konkurence. Ty nejlepsi firmy zmény prostiedi
svoji ofenzivni strategii vyvolavaji.

Koncetrace zdrojii — do strategie je nutné zahrnout i poZzadavky na zdroje a zajisténi jejich
pfistupnosti a optimalniho vyuziti v partnerské spolupraci se strategickymi dodavateli.
Pruznost — dnesni svét je ¢im dal rychlejsi a bouflivéjsi, tim pddem 1 zmény piichazeji da-

leko rychleji. Cas je proto jednou z nejvyznamnéjsich konkurenénich zbrani. Pruznost fir-
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my zavisi na schopnosti zjistit potieby zdkaznika a pfenést je rychle do vyvoje a planu vy-
roby. Byt rychly a pruzny zavisi na kvalitni ploché struktufe s minimem fidicich Grovni. Je
nutnosti rozhodovat ptimo u zdroje problému. Vyhodou je mit vyskolené a vysoce motivo-
vané tymy a informacni kanaly postavené na oboustranné interaktivni komunikaci.
Inovativni pristup — inovativni pfistup znamend prosazovani nového a nevyzkouSeného,
coZ je bezpochyby spjato s uspéchy, ale 1 netispéchy. Neuspéchy vSak mizeme brat jako
cenny zdroj pouceni pro dalsi zkousku. Podminkou inovacniho pfistupu je existence dobré
vize.

Pripravenost ke zménam — dne$ni firmy musi byt pfipraveny ke zménam. V dnesni dobé
neni mozné brat stav véci jako definitivni. Snaha o neustalé zlepSovani se musi stat pfiro-
zenou soucasti prace kazdého pracovnika.

Filozofie jakosti — zvySovani jakosti je jeden ze zakladnich tkoll ve firmé. ZvySuje se tim
konkurenceschopnost, protoze zdkaznik ocekava plnéni jakosti.

Vyhledavani a tvirci reseni problémii — kazdy problém je soucasné i ptilezitosti néco zlep-
Sit. Pfekonavani problémi posouva firmy kupifedu k vétsi konkurenceschopnosti a k lepSim
vysledkiim.

,, Uceni se* — dalsi zékladni ¢innosti ve firmé je neustalé rozSifovani a prohlubovani do-
vednosti a znalosti.

Integrace firmy — synergicky efekt je dosazen v ptipad¢, ze dosahneme nastoleni vhodné se
doplnujiciho a vzajemné se podporujiciho vztahu mezi organizaci, lidmi, technikou a tech-
nologii.

Zaujatost — bez vasnivého zaujeti, nadSeni a touhy po Gspéchu nelze presvédcit a zaktivi-
zovat pracovniky pro perfektni vykonavani jejich prace.

Disciplina — management je vzorem Zadouciho chovani a musi si uvédomit, Ze ,,nelze ka-

zat vodu a pit vino“. Ko3t'an a Sulef (2002, s. 10 - 14)

4. 7 Faktory konkurenceschopnosti

V literatufe mizeme nalézt velké mnozstvi pristupi k problematice konkurenceschopnosti.
Slany (2009, s. 14 — 17) vsak vychazi z premise, ze vyrazem konkurenceschopnosti je
schopnost ekonomiky dosahovat dlouhodobého ekonomického rtistu. Faktory determinujici
dlouhodoby ekonomicky rast jsou proto i faktory konkurenceschopnosti ekonomiky. Fak-

tory plsobici na ekonomicky rtst rozdélil do tii skupin dle toho, zda ovliviiuji akumulaci
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fyzického kapitalu nebo celkovou produktivitu vyrobnich faktorti. Tenhle ptistup mizeme

znazornit nasledujicim zptisobem:

Obrazek ¢. 1: Schematické znazornéni ovliviiovani konkurenceschopnosti

Konkurenceschopnost = schopnost dlouhodobého rtistu

a n a'n @

Pracovni sila Zasoba kapitdlu Produktivita

@ @ @

Burza a bankovni sek-

Demograficky vyvoj tor Politika

a trh prace Monetarni politika Regulace

Socialni politika Fiskalni politika Strukturalni politika
Migrace Bez. Pohybu kapitalu Mezinarodni obchod

Zdroj: Slany, 2011, s. 14.

Prace - tada dil¢ich vlivli ptisobi na objem a efektivitu vyuziti vyrobnich faktord prace.
V ramci demografického vyvoje hraje dileZitou roli vékova skladba. V fadé studii byl
zkouman vliv vyvoje ¢lovéka na hospodaisky rust. Na zakladé téchto vyzkumu byl vytvo-
fen koncept tzv. demografické dividendy. Koncept se opird o to, ze zemé& prochazi ve svém
vyvoji tzv. demografickou transformaci, tzn. ptechod z vysokych hodnot iimrtnosti a po-
rodnosti na nizké hodnoty téchto ukazateld. Dusledkem této transformace je vznik velké
transformacni generace, ktera po dosazeni urcitého véku snizuje miry zavislosti a vytvari
tak ,,demografickou dividendu®. Dal$im vyznamnym faktorem je efektivnost fungovani
trhu prace. Efektivné fungujici trhy prace se dokdzou pruzné ptizpisobit situacim, které
vznikaji v redlné ekonomice. Socidlni politika je dalSim faktorem, ktery ovliviiuje objem
1 kvalitu pracovni sily. Mezi pozitivni opatfeni miizeme jmenovat napf. aktivni politiku
zaméstnanosti atd. Poslednim faktorem pusobici na pracovni silu je migrace, ktera ma vel-
ky vyznam na napojeni na ostatni zemé. Migrace umozZiuje efektivnéji nakladat
s vyrobnim faktorem, protoZe na jedné strané¢ miize doplnit nedostatecnou nabidku na do-

macim trhu nebo utlumit ptipadny pietlak pracovni sily na domécim trhu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 38

Kapital - mira investic v ekonomice je dal§im determinujicim faktorem hospodarského
rustu. Jeji vliv byl prokazan fadou studii. Investice posouvaji ekonomiku na vyssi kiivku
produkénich moznosti. Nezélezi vSak pouze na kvantité investic, ale pfedev§im na kvalité.
Investice mohou pfitékat i ze zahrani¢i, pokud je domaci ekonomika determinovana nizkou
mirou domacich tspor. Velky vliv na nakladani s vyrobnim kapitdlem ma funkcnost burzy
pro dosazeni stanovenych cilli, nebot” centralni banka vytvafi vhodné prostredi pro ekono-
micky rist. Fiskalni politika je ovliviiovana skrze vladu. Zasobu kapitalu ovlivituje piede-
v§im pfijmova stranka vefejnych rozpoétil, predevsim z dani. Mira zdanéni ovliviiuje mo-
tivaci k usporam a k investicim. Efektivita nakladani s kapitalem ovliviiuje i fada mezina-
rodnich transakci. Tyto pohyby zajist'uji lepsi alokaci uspor do produktivnéjSich vyrob
a zajist'uji usporu kapitalu v ptipad¢, ze je ho v ekonomice nedostatek.

Produktivita - tietim faktorem rtstu je souhrnna produktivita, ktera vyuziva vyrobni fakto-
ry, které maji dopad na intenzivni ekonomicky rist. Mezi dilezité aspekty patii politicka
stabilita, protoZe schopnost hospodatského ristu je mozna za predpokladu kvalitni vlady.
Vyss§i mira demokracie pozitivné ovlivituje schopnost dosahovat ekonomického rustu. Dal-
Sim aspektem je regulace, kterd vznika nutné tam, kde trh selhavé a neni schopen zajistit
optimalni alokaci zdroji. V mnoha piipadech stat zasahuje do fungovani ekonomiky, tyto
zasahy by vSak mély vést ke zlepSeni efektivity systému. Strukturdlni politika se naopak
nesnazi ovliviiovat ekonomické prostfedi pouze regulacemi, ale aktivné zasahuje do sys-
tému pomoci strukturalni politiky. Nazory na strukturalni politiku se liSi, protoze vedle
pozitivnich vlivii sebou nese i1 negativa v podobé pokiiveni alokace a omezeni efektivity
celého systému. Aspekt mezindrodniho obchodu a jeho otevienost umoziuje snadné
a rychlé Sifeni informaci, inovaci a znalosti, které se v ekonomice pozitivné promitaji
v adaptaci na technicky pokrok. Zahrani¢ni obchod také ptispiva ke specializaci a délbé

prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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5. FIREMNi KULTURA VE SPOLECNOSTI E.ON

5. 1 Metodologie vyzkumu

V piedchozi teoretické Casti své prace jsem uvedla informace z odborné literatury, které se
vazou na téma firemni kultury a aspekty s ni spojeng, tj. etika a strategie spolecnosti. Cilem
mé praktické Casti je provedeni vyzkumu ve spolecnosti E.ON a zjisténi, jakym zptisobem
je nastavena firemni kultura v této spolecnosti a navrhnout mozné zpusoby feSeni v piipadé
zjisténi nedostatku.

V nasledujici ¢asti se zamétuji na vymezeni hlavnich cili prace, stanoveni hypotéz, pied-
staveni strategie vyzkumu a pouziti metod sbéru dat.

Prakticka Cast je zalozena na kvantitativnim prizkumu, kde se predpoklada, ze fenomény
socialniho svéta, které ¢ini predmét zkoumani, jsou jistym zpisobem méfitelné, tiiditelné
a usporadatelné. (Reichel, 2009, s. 40)

Formu operacionalizace, tj. pfevedeni obecnych pojmi do roviny sledovanych znakt
(http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/operacionalizace), jsem vyuzila pii tvorbé
podotéazek, dle kterych jsem zodpovédéla dil¢i odvozené otazka DVO 1 az DVO 14.
Pomoci dvou druhli dotazniki, jeden byl urcen pro zaméstnance spolec¢nosti, druhy pro
zakazniky, jsem provedla vyhodnoceni vysledki. Dotazniky byly vyplilovany pfes online
formuléte, které jsem sdilela na socialnich sitich nebo odkazy rozesilala e-mailem konkrét-

nim osobam. Navratnost dotaznikli u zakaznikd je 101 a névratnost u zaméstnanct je 87.

5. 2 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu mé diplomové prace je analyza soucasné firemni kultury ve spolecnosti
E.ON, kterou analyzuji z pohledu zaméstnancti spolecnosti, ale i z pohledu zakazniku,
ktefi jsou diilezitou soucasti utvareni firemnich kultur.

Ve svém vyzkumu jsem se zaméfila na aspekty vnimani zdkaznického servisu, ceny za
energie, spolehlivosti spolecnosti jako zaméstnavatele, ale 1 jako dodavatele energii.

Z mého pohledu, tj. zaméstnance spolecnosti, ktery je v kazdodennim kontaktu s kolegy,

ale 1 se zékazniky jsem stanovila tyto zédkladni hypotézy:

wZdkaznici a zaméstnanci vnimaji spolecnost E.ON jako spolehlivého dodavatele elek-

trické energie a zemniho plynu s kvalitnim zakaznickym servisem a sluzbami*“

»Cena za energie je 7 pohledu zakaznikii i zaméstnancii vysoka“
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» Firemni kultura ve spolecnosti E.ON je 7 pohledu zaméstnancii velmi silna“

» Otevirenim trhu s energiemi doslo ke zméné pristupu zaméstnavatele vilci svym zamést-

nancium a tahle skutecnost méla velky vliv na firemni kulturu“

Diléi vyzkumné otazky

DVO 1:,Jsou zdkaznici spokojeni se zakaznickym servisem a sluzbami? *

DVO 2:,.Jsou zdkaznici spokojeni s cenou za elektrickou energii?

DVO 3: ,Jaké je povedomi zdkaznikii o aktivitach spolecnosti? *

DVO 4: ,,Povazuji zakaznici spolecnost E.ON za spolehlivého dodavatele energii?*
DVO 5: ,,Vnimaji zaméstnanci E.ON za spolehlivého a kvalitniho zaméstnavatele? “

DVO 6: ,,Je zaméstnancum E.ONU umozZnén profesni rozvoj v ramci nadstandardnich §ko-

leni a kurzu? “

DVO 7: ,,Maji zaméstnanci pro vykon své prace dostatecné mnozstvi podkladii ve formé
manualii a smérnic? “
DVO 8: ,,Jsou zaméstnanciim poskytovany ruzné vyhody, benefity a pordadani akci i mimo-
pracovni prostiedi?

DVO 9: ,,Doslo se vstupem novych dodavatelu energii na cesky trh ke zhorSeni vnimani

pristupu zaméstnavatele k zaméstnancum?

DVO 10: ,,Je s vyssim konkurencnim prostredim spolecnost schopna rychle se prizpiisobo-
vat aktudlnim pozadavkim trhu a ménicim se legislativnim podminkdam a je schopna zajis-

tit technicky (IT) a organizacné (administrativné) podminky pro uvedené zmény? “
DVO 11: ,,Jsou zaméstnanci seznameni se strategickymi cily spolecnosti?

DVO 12: ,,Maji zaméstnanci moznost aktivné se podilet na predavani svych napadii, které

budou mit vliv na zlepseni podminek prace, ulehceni administrativy aj.? *
DVO 13: ,,Je ve spolecnosti podporovana tymova spoluprace a komunikace? *

DVO 14: ,,Chovaji se zaméstnanci loajdlné ke spolecnosti? Tzn. napr. zda by doporucili
E.ON jako dodavatele elektrické energie a plynu své rodiné, kamardadiim a znamym a jak

se jim jevi reklama spolecnosti?
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5.3 Koncern E.ON a jeho predstaveni

Koncern E.ON se fadi mezi nejvetsi soukromé energetické spolecnosti na celém svéte a od
roku 2000 se postupné ze strukturalné rtiznorodého koncernu promeénil na integrovanou
spole¢nost, kterd dodava odbératelim elektrickou energii a zemni plyn. Cilem koncernu je
vyrabét Cist$i a lepsi energii vSude tam, kde E.ON plisobi. Mottem spolecnosti ,,Cistsi
a leps$i energie” je novou strategii, ktera povede spole¢nost Kk transformaci na globalniho
poskytovatele specializovanych energetickych feSeni a bude ku prospéchu svym zamést-

nancum, zakaznikiim i akcionarum.

Obrézek €. 2: Sméfovani spolecnosti

Dosud V budoucnosti

Integrace ptes stupné tvorby hod- |Orientace na konkuren¢ni obcho-
not dy

Koncentrace na Evropu Cileny rist mimo Evropu
Jednotlivé programy efektivity Trvale udrzitelna kultura vykont
Kapitalové narocné Zalozeno na kompetenci

Investice
Méneé kapitalu,
vy3si hodnota

Performance
Efektivita &
efektivni
organizace

Evropa
Zostrené &
synergetické
usporadani

Pramen: www.eon.cz

Mimo Evropu
Cileny rist

5. 3. 1 Cile spole¢nosti E.ON

Cilem spolec¢nosti E.ON je trvale udrzitelny rozvoj na energetickém trhu. Cely koncern je
rozdélen do dvou skupin, a to dle globalnich jednotek (podle funkce) a podle regionalnich

jednotek (podle zem¢). Pét globalnich jednotek Fidi vyrobni portfolio, obchod s energiemi,
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projekty investi¢ni vystavby a inovacni technologie v oblasti zemniho plynu. Dvanact re-
gionalnich jednotek fidi maloobchodni transakce, regiondlni energetické sit€¢ a vyrobné
distribu¢ni aktivity v Evropé. E.ON se také angazuje ve vyrobé elektrické energie
a Vv oblasti velkoobchodniho marketingu elektfiny v Rusku. Déle také vznikla nova jednot-
ka E.ON International Energy, podle které spolecnost rozsifuje podnikani za hranicemi
Evropy. Spole¢nost se snazi vyuzivat odborné =znalosti v oblasti vyroby energie
z konven¢nich a obnovitelnych zdroji v regionech, ve kterych poptavka po energiich prud-
ce roste. (https://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on/cile-

spolecnosti.shtml)

Obrazek ¢. 3: Struktura spolecnosti

Regionalni jednotky

Globalni a lokdlni business jednotky
Financni investice
Rusko — specidlni zaméreni

Pramen: www.eon.cz


https://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on/cile-spolecnosti.shtml
https://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on/cile-spolecnosti.shtml
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5. 3. 2 Historie pisobeni skupiny E.ON v Ceské republice

1994 Zisk 1. akcie VCP

1999-2001 Ziskani komunalnich akcii

2001 Zalozeni spolecnosti E.ON Czech Holding AG

2003 Pievzeti majoritnich podili akcii JME a JCE

2005 Unbundling> zaloZeni novych spolecnosti

2006 Prevzeti podila v plynarenstvi (JCP, PP)

2007 Integrace JCP do skupiny E.ON

2008 Zahajeni operativni ¢innosti vyrobni spole¢nosti E.ON Trend
2010 Zahgjeni operativni ¢innosti servisni spole¢nosti E.ON Servisni

(www.eon.cz )

5. 3. 3 Koncern E.ON a jeho spolec¢nosti

E.ON Ceska republika, s.r.o.

Spole¢nost je v ramci energetické skupiny zodpovédna za realizaci strategickych rozhod-
nuti a poskytovéni servisnich sluzeb. E. ON Ceska republika, s. r. 0. je vedouci spole&nos-
ti pro Ctyfi pravnické subjekty, a to E.ON Distribuce, a.s., E.ON Energie, a.s., E.ON Trend
s. 1. 0. a E.ON servisni, s. r. 0. Ma na starosti strategii skupiny, komunikaci, prodej a ob-
chodni strategie, marketing, majetkové a investicni strategie. Déle planovani, rozpoctova-
ni, reporting a controlling. Ma na starosti management financi, dani, u€etnictvi, personalis-

tiky a pravnich sluzeb. (www.eon.cz)

E. ON Energie, a. s.

V ramci skupiny E.ON v Ceské republice je tahle akciova spole¢nost zodpovédna za oblast
obchodovani s elektrickou energii a plynem, a to pouze na ¢eském trhu. Mezi jeji zakladni
¢innosti patii ndkup sluzeb souvisejicich s elektfinou a plynem, splnéni pravnich zadani ke
koupi energii z regenerativnich a necentralni energetickych zdroji, ptiprava kontaktl

S chranénymi a opravnénymi zakazniky a management produktd. (Www.eon.cz)

E. ON Distribuce, a. s.
Spole¢nost E.ON Distribuce je v ramci energetické skupiny zodpovédnd za provozovani
distribu¢ni soustavy pro oblast elekt¥iny a od 1. ledna 2008 také plynu v Jiznich Cechach.

Spole¢nost je koncipovana jako provozovatel distribu¢ni soustavy, licencovany podle


http://www.eon.cz/
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energetického zakona a regulovany Energetickym regulaénim ufadem (ERU). E.ON Dis-
tribuce, a. s. je vlastnikem energetického majetku a s tim souvisejici jeho fadné evidence,
zajisStovani Cinnosti souvisejicich se spravou tohoto majetku. Velmi uzce spolupracuje
s Ministerstvem pramyslu a obchodu CR, OTE a CEPS. Zakladnimi ¢innostmi jsou poda-
vani zprav o regulaci, dlouhodobé planovani rozvoje a distribu¢niho majetku a planovani

objemu udrzby sité elektfiny a plynu, dale sjednavani novych zdroju k siti. (www.eon.cz)

E.ON Trends.r.o.

Tato spolecnost je zodpoveédna za oblast vyroby elektiiny. Mezi jeji zdkladni Cinnosti patii
vyroba energie ve vlastnich vyrobnich jednotkach, rozvoj vyrobnich aktivit v oblasti obno-
vitelnych zdrojl, klasické energeticky, teplarenstvi a energetickych sluzeb, provozovani
zdroju elektrické a tepelné energie, vystavba a akvizice zdroju elektrické a tepelné energie,
dodavatelské zajisténi provozu a udrzby energetickych zafizeni, neritické sluzby, energe-

tické poradenstvi, energetické audity a prikazy budov, aj. (www.eon.cz)

E.ON Servisni, s. r. o.

Spole¢nost E.ON Servisni je zodpoveédna za provoz a udrzbu distribuénich siti, elektrome-
rovou a plynomérovou sluzbu, vetejné osvétleni, provadéni udrzby, opravy a provoz siti
vysokého a nizkého napéti, opravy a provoz na sitich plynu, manipulace na vysokém

a nizkém napéti v ramci vystavby. (www.eon.cz)
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6. VYSLEDKY SETRENI

A. Vysledky Setieni v oblasti absolutnich znaki u zakaznikl spolecnosti E.ON
B. Vysledky dotaznikového Setieni — zdkaznici

C. Vysledky Setieni v oblasti absolutnich znakl u zaméstnanct spolecnosti E.ON
D. Vysledky dotaznikového Setfeni zaméstnanci

E. Komparace dotaznikového Setieni: zakaznici — zaméstnanci

A. Vysledky Seti‘eni v oblasti absolutnich znaku u ziakaznikiu spole¢nosti E.ON

Graf €. 1: Rozlozeni pohlavi zakaznikii

M Jsem Zena (59)

M Jsem muz (42)

Pramen: autor

Graf ¢. 2: Rozlozeni véku zakazniku

m18-29(32)
®30-39(38)
m40-49 (21)
®50-59 (9)

60 a vice (2)

Pramen: autor
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Graf ¢. 3: Rozlozeni dosazeného vzdeélani zakazniku

W Z3kladni (6)

B Stfedoskolské bez
maturity/vyucen (16)

m Stredoskoslké s maturitou
(29)

M Vysokoskolské(50)

Pramen: autor

B. Vysledky dotaznikového Setieni — zakaznici

DVO 1:,Jsou zakaznici spokojeni se zakaznickym servisem a sluzbami? *

Pro zjisténi této dil¢i otazky jsem pouzila otazky 4 az 8, kde jsem se dotazovala, jaky zpi-
sob obsluhy preferuji zakaznici a zda byli spokojeni v ptipad¢ feSeni jejich pozadavku.

Tabulka ¢. 1
Otazka ¢. 4: Jaky druh pristupu pri reseni Vaseho pozadavku (napr. vysvétleni faktury,

zmeéna udajit na smlouvé aj.) preferujete?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Osobni 41 40,6%
E-mailem 36 35,6%
Telefonicky 24 23,8%
Celkem 101 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 2

Otazka €. 5: Jak hodnotite rychlost reseni Vasich dotazii a pozadavkii v ramci zdakaznické-
ho servisu?

Odpovéd Absolutni Cetnost Relativni Cetnost

Zcela spokojen(a) 16 15,8%

Spise spokojen(a) 40 39,6%

Spise nespokojen(a) 12 11,9%

Zcela nespokojen(a) 14 13,9%

Nemam zkuSenost 19 18,8%

Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 3

Otazka €. 6: Jak hodnotite pristup zaméstnance spolecnosti E.ON, ktery pozadavek resil?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zcela spokojen(a) 25 24,7%
Spise spokojen(a) 38 37,7%
Spise nespokojen(a) 8 7,9%
Zcela nespokojen(a) 12 11,9%
Nemam zkuSenost 18 17,8%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 4

Otazka €. 7: Jak hodnotite znalosti zamestnance spolecnosti E.ON, ktery pozadavek resil?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zcela spokojen(a) 25 24,6%
Spise spokojen(a) 38 37,7%
Spise nespokojen(a) 8 7,9%
Zcela nespokojen(a) 12 11,9%
Nemam zkuSenost 18 17,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 5
Otazka ¢. 8: Jak hodnotite celkovou kvalitu zakaznického servisu a nabizenych sluzeb spo-

lecnosti E.ON? (napr. zakaznicka linka, e-mailova komunikace, nabizené sluzby, atd.)

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zcela spokojen(a) 22 21,8%
Spise spokojen(a) 44 43,6%
Spise nespokojen(a) 11 10,9%
Zcela nespokojen(a) 6 5,9%
Nemam zkuSenost 18 17,8%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

DVO 1 byla ¢aste¢né zodpovézena pomoci pfedchozich otdzek. Z odpovédi jasné vyplyva,
ze zdkaznici preferuji pfedevsim osobni kontakt, spolecnost E.ON vSak nabizi zadkaznikiim

k feseni jejich pozadavkl pouze telefonni, e-mailovy, ¢i korespondenéni styk.

Zakaznici jsou vSak spokojeni s rychlosti vyieSeni jejich pozadavku, jelikoz témétr 40%
odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni a témet 16% odpovédelo, ze jsou spokojeni s rychlosti
vyfeSeni. Necelych 26% zakazniki vSak spokojenych nebo spiSe nespokojenych jsou.
V ptipadé€ pfistupu zaméstnance spolecnosti byli zdkaznici vice spokojeni, protoze zde je
jiz témér 60% zéakaznikl spokojenych nebo spise spokojenych. Pouze necelych 20% z4-
kaznikli bylo v tomto pfipad¢ nespokojenych nebo spise nespokojenych. Téméf stejné vy-
sledky byly zjistény i v ptipad€ dotazu na znalosti zamé&stnance spole¢nosti. Celkova kvali-
ta zakaznického servisu vysla ku prospéchu spokojenéjsich zdkazniki, kdy vétSina zakaz-
nikd, pfesné 65,4% je se zakaznickym servisem spokojena, jen 16,8% spokojena neni. Za-
kaznici, kteti nemaji se zdkaznickym servisem zkusenosti je 17,8%, coz odpovida piiblizné

procentim zékazniki, kteti nemaji zkuSenosti i v rdmci piedchozich otdzek.

DVO 2:,,Jsou zdkaznici spokojeni s cenou za elektrickou energii? “

Dalsi dil¢i otazku jsem zodpovédéla prostiednictvim otazek 9 az 12. Zakaznicky servis, ale
1 cena za energie utvaieji celkovy obraz o spolecnosti. Prostiednictvim nasledujicich ota-

zek jsem zanalyzovala, jakym zplisobem na cenu nahlizeji zakaznici.
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Tabulka ¢. 6

Otazka €. 9: Jak hodnotite cenu za energie u spolecnosti E.ON?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Draha 22 21, 7%
Spise drazsi 50 49,5%
PIV'il’I’léf‘eI’lé ke kvvalité zékaznického servisu a o5 24.8%
nabizenych sluzeb

Spise levnéjsi 4 4%
Levna 0 0,00%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 7

Otazka ¢. 10: Provedli jste v minulosti nebo nyni srovnani soucasnych cen a sluzeb za

energie i u jiného dodavatele na trhu?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 58 57,4%
Ne 43 42,6%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 8

Otazka ¢. 11: Pokud jste v predchozi otazce odpovédeéli ,,ano *, prosim o jeden vybér z nd-

sledujicich moznosti:

Odpovéd’

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Jiny dodavatel je levnéjsi, ale nema tak kva-

0,
litni zakaznicky servis a sluzby 33 °6,9%
J iny dqdayatel je levr}ejm a ma kvalitn¢jsi 16 27.6%
zakaznicky servis a sluzby
J iny do.davratel je drazsa, ale nema tak kvalitni 8 13,8%
zakaznicky servis a sluzby
Jiny dodavatel je drazs$i a ma kvalitnéjsi za-

o . y 1 1,7%
kaznicky servis a sluzby
Celkem 58 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 9
Otazka ¢. 12: Vyberte prosim jednu z nasledujicich moznosti ohledné vaseho pohledu na

cenu a kvalitu zakaznického servisu a sluzeb:

Odpovéd’ Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Prefe.:ruj1’1evneljs1 falektnd@u energie na ukor 29 28.8%
kvality zakaznického servisu a sluzeb

Preferuji drazsi elektrickou energii, ale vyza- 3 3%

duji kvalitni zadkaznicky servis a sluzby

Cenfl: zszaznlcky servis a sluzby musi byt 68 67.3%
vyvazené

Celkem 101 100%

Pramen: autor

Zakaznici hodnoti cenu za energie u spolecnosti E.ON jako drahou nebo spisSe drazi, vice
nez 70% neni s cenou spokojena. Na druhé strané témeét 25% zakazniki si mysli, ze cena je
primétend kvalit¢ zédkaznického servisu a sluzeb. Pouze necelych 5% zakaznikt si mysli,
Ze je cena spiSe levngjsi, a Ze je levna, si nemysli nikdo. Srovnani cena u jiného dodavatele
provedlo ovSem pouze 58% dotazovanych zakaznikt.. Zbylych 43% srovnani cen nepro-
vedlo. Zakaznici, ktefi provedli srovnani cen byli nasledné dotazani, k jakym zavéram pii
srovnani cen dosli. Témét 57% uvedlo, Ze jiny dodavatel je sice levnéjsi, ale nema tak kva-
litni zakaznicky servis. Naproti tomu pouze necelych 28% uvedlo, Ze jiny dodavatel je
levnéjsi a ma kvalitnéj§i zakaznicky servis. V ostatnich ptipadech zakaznici odpovedéli, Ze
jiny dodavatel je drazsi. Na otazku ¢. 12 zékaznici, téméf 68% odpovedélo, ze zakaznicky
servis a cena za energie musi byt vyvazena. Necelych 30% odpovédé€lo, Ze preferuji spise

levngjsi cenu na tkor kvality servisu a sluzeb a pouze 3% jsou toho nazoru, Ze je pro né

vvvvvv

DVO 3: ,Jaké je povédomi zdkaznikii o aktivitach spolecnosti? “

Pomoci nasledujicich otazek, jsem se pokusila zhodnotit, zda zakaznici znaji aktivity spo-

le¢nosti piipadné nabizené sluzby.
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Tabulka ¢. 10
Otazka €. 13: Spolecnost E.ON podepsala ,, Eticky kodex obchodnika*, ktery je souborem
zdakladnich pravidel etického a profesionalniho jednani obchodnika s elektrinou a plynem v

oblasti poskytovani dodavky a vyroby energii. Vypovida tato skutecnost z Vaseho pohledu

o tom, Ze ve spolecnosti existuje silna firemni kultura?

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 49 48,6%
Spise ano 39 38,6%
Spise ne 12 11,9%
Ne 1 0,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 11

Otazka ¢. 14: Vybavite si, zda jste v posledni dobé videli, nebo slyseli reklamu na spolec-

nost E.ON?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 52 51,5%

Ne 49 48,5%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 12

Otazka ¢. 15: Pokud jste v predchozi otazce odpovedeli ,,ano “ vyberte, kde jste reklamu

zaregistrovali:

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Z masmédia (internet, televize, radio, atd.) 41 61,2%
Z letéku, bilboardt, reklamy v dopravnich v

Yo 6 9%
prostfedcich
Z akci (napf. sportni kulturni), kde byl E.ON 20 29 8%
sponzorem
Celkem 67 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢ 13
Otazka €. 16: Spolecnost E.ON poskytuje svym zakaznikiuim moznost registrace zdarma do
sluzby Energie 24, kde mohou sledovat online sva data ze smluv, spotrebu, planované od-

stavky, a mnohé jiné. Povazujete tuto sluzbu za nadstandardni?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 33 32, 7%
SpiSe ano 47 46,5%
Spise ne 16 15,9%
Ne 5 4,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 14

Otazka €. 17: Spolecnost E.ON svym zakaznikiim poskytuje moznost odesilani elektronic-

kych faktur e-mailem v ramci Setieni Zivotniho prostiedi a ndkladu. Libi se Vam napad a

logo elektronické faktury?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 82 46,9%
SpiSe ano 82 46,9%
Spise ne 10 5,6%
Ne 1 0,6%
Celkem 175 100%

Pramen: autor

DVO 3 byla zodpovézena pomoci otazek ¢. 10 az 14. Témet 88% zéakaznikli povazuje pfi-
hlaSeni se k Etickému kodexu obchodnika, Ze ve spolecnosti vlddne silna firemni kultura,
opa¢ny nazor ma pouze necelych 13%. Z vyhodnoceni, zda je spolecnost dostate¢né vidi-
telna v o€ich zakaznikd vyplynulo, Ze reklamu spolecnosti zaregistrovalo pouze 51,5%.
Nejvice, okolo 60%, byla reklama zhlédnuta z masmédii, nasledn¢ z rliznych akci, kde je
E.ON sponzorem, nejmén¢ se reklama objevuje v letacich, bilboardech, atd. Dale jsem se
snazila zjistit, zda zdkaznici oceni sluzby, které spolecnost poskytuje, napt. sluzby Energie
24 (jejiz ucel je vysvétlen piimo v otazce), si zdkaznici mysli, Ze je nadstandardni, coZ vy-
plynulo z odpovédi. Pouze okolo 20% zakaznikti si mysli, Ze sluzba nadstandardni neni.
Kladny nazor maji zékaznici v ptipad¢ zasilani elektronickych faktur, kdy napad schvaluje

témet 94% dotazovanych.
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DVO 4: ,, Povazuji zakaznici spolecnost E.ON za spolehlivého dodavatele energii?

Posledni odvozena otazka z bloku pro zakazniky byla zodpovézena pomoci otdzek €. 15 az

17.

Tabulka ¢. 15

Otazka €. 18: Myslite si, ze spolecnost E.ON puisobi jako seriozni dodavatel energii?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 38 37,6%
Spise ano 46 45,6%
Spise ne 12 11,9%
Ne 5 4,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 16

Otazka €. 19: Doporucili byste Vasemu znamému, nebo nekomu z rodiny spolecnost E.ON

Jjako dodavatele elektrické energie, pripadné zemniho plynu?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 23 22,8%
Spise ano 51 50,5%
SpiSe ne 17 16,8%
Ne 10 9,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 17

Otazka ¢. 20: Na zaklade Vasi odpovedi z predchozi otazky uvedte ditvody, proc byste do-

porucili nebo nedoporucili E.ON jako dodavatele elektriny a plynu:

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Kvalitni zékaznicky servis a sluzby 49 39,2%
Spolehlivy dodavatel 58 46,4%
Vyhodna cena 18 14,4%
Celkem 125 100%
Nekvalitni zadkaznicky servis a sluzby 19 36,5%
Nespolehlivy dodavatel 8 15,4%
Nevyhodna cena 25 48,1%
Celkem 52 100%

Pramen: autor

Z odpovédi vyplynulo, ze zakaznici povazuji E.ON za spolehlivého dodavatele, tento nazor
zastava okolo 83% dotazovanych. Pouze necelych 17% si tuto skutecnost nemysli. O néco

mensi procento zakaznikli by doporucilo E.ON jako dodavatele energii dal$im lidem, 73%.
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Ostatni by spole¢nost E.ON nedoporucovali. Na zdklad¢ piedchozi otazky méli zakaznici
uvést, z jakého divodu by doporuéili ¢i nedoporucili E.ON jako dodavatele energii. Nejvi-
ce doporuceni ziskal E.ON z divodu toho, Ze je povazovan za spolehlivého dodavatele,
dale protoze ma kvalitni zdkaznicky servis a sluzby. Nedoporuceni bylo pfedevsim z du-
vodu vysoké ceny za energie, dile z divodu nekvalitniho zédkaznického servisu a sluzeb.
Posledni otazka je pouze dopliujici, abych zjistila, jakym zpiisobem je vnimano logo spo-
le¢nosti. Logo spole¢nosti je totiz dulezitym znakem firemni kultury, ktery je velice dilezi-

ty jak na prvni dojem o spole¢nosti, ale také pro zapamatovatelnost.

Tabulka ¢. 18
Otazka €. 21: Libi se Vam logo spolecnosti E.ON?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 33 32,7%
Spise ano 36 35,6%
Spise ne 19 18,8%
Ne 13 12,9%
Celkem 101 100%

Pramen: autor
Zavér vysledki dotaznikového Setieni u zakazniki spole¢nosti

Z vysledkii dotaznikového Setfeni u zakaznikd vzeSlo, ze zdkaznici jsou se spole¢nosti
E.ON c¢aste¢né spokojeni. Problém spatiuji predevSim v tom, Ze zdkaznici preferuji prede-
v§im osobni pfistup pfi feSeni jejich pozadavki, spolecnost E.ON vSak tuto moznost nena-
bizi. Kladnych vysledkl bylo v§ak dosahnuto pii hodnoceni.

zékaznického servisu a sluzeb, kdy vétSina zédkaznikd byla spokojena pii feseni jejich po-
zadavkl v ramci rychlosti, pfistupu a znalosti zaméstnanct. Pfesto vSak nékteti zdkaznici
spokojeni nebyly, moznym feSenim pro eliminaci téchto nespokojenych zakaznika se budu
zabyvat v kapitole zabyvajici se navrhy na zlepSeni. Nejhorsich vysledki dosahlo hodno-
ceni ceny. Zéakaznici ji vnimaji negativné, coZ se miZze odrazit 1 pii rozhodovani, zda z4-
kaznik zméni dodavatele ¢i nikoliv. Zde jiz zéalezi na individudlnim pfistupu zakaznikd,
zda vyvazeni ceny kvalitnimi sluzbami a servisem zamezi jeho odchod, protoze v piipade,
ze zékaznik srovnal ceny a sluzby u jiného dodavatele, tak v nadpolovi¢ni vétSiné dosel
k zavéru, ze jiné spoleCnosti poskytuji levnéjsi cenu, avsak jiz nemaji tak kvalitni zédkaz-
nicky servis a z vysledkt vyplynulo, ze zakaznici preferuji vyvazenost ceny a sluzeb. Vy-
hodou spolecnosti mize byt také to, Ze se pfipojila k Etickému kodexu obchodnika, jelikoz

jak jsem se zmiflovala jiz v kapitole o etickém kodexu, miize byt tato skute¢nost vyhodou
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v konkuren¢nim prostfedi. Dal§imi vyhodami jsou 1 sluzby, které E.ON poskytuje svym
zdkaznikim zdarma. Z vysledkil vyplyva, Ze zédkaznici prevazné hodnoti spole¢nost jako
spolehlivého dodavatele energii, kterého by doporucili i ostatnim odbératelim. Pokud by

vSak nedoporucovali, bylo by to prevazné z divodu vysoké ceny.

C. Vysledky Seti‘eni v oblasti absolutnich znakt u zaméstnanci spolec¢nosti E.ON

Graf ¢. 4: Rozlozeni pohlavi zaméstnancii

M Jsem Zena (50)

M Jsem muz (37)

Pramen: autor

Graf ¢. 5: Rozlozeni veku zameéstnancii

m 18- 29 (26)
m30-39(33)
140 -49 (19)
m50-59(9)

60 a vice (0)

Pramen: autor
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Graf €. 6: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancil

m Zakladni (0)

B Stredoskolské bez
maturity/vyucen (1)

m Stredoskolské s
maturitou (53)

m Vysokoskolské (33)

Pramen: autor

Tabulka ¢. 19

Otazka €. 4: Zastoupeni pozic zaméstnancii
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Servisni technik
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Ucetni

Vedouci CC
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Pramen: autor
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Graf ¢. 7: Pocet odpracovanych let zaméstnancii

H 2 -3 roky (18)
W 3-5rokd (31)
M6 -10 roki (26)

M 10 a vice roku (6)

Pramen: autor

D. Vysledky dotaznikového Setieni zaméstnanci

DVO 5: ,,Vnimaji zaméstnanci E.ON jako spolehlivého a kvalitniho zaméstnavatele?

Na tuto dil¢i odvozenou otazku jsem odpovédéla pomoci otazek €. 6 a 7 v ramci otdzek
zamé&fenych na to, zda spole¢nost dodrzuje interni lhity v rdmci povinnosti ke svym za-

méstnanciim a zda je ochotna v pfipad€ problémil na strané zameéstnance vyjit vstfic.

Tabulka ¢. 20
Otazka ¢. 6: Je E.ON spolehlivym zaméstnavatelem v ramci plnéni svych povinnosti viici

zaméstnancium (napr-. zasilani vyplaty véas, dodrzovani internich lhut, atd.)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 63 72,4%
SpiSe ano 24 27,6%
Spise ne 0 0%

Ne 0 0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 21

Otazka ¢. 7: V pripadé osobnich, rodinnych nebo zdravotnich problému Vam je umoznén

individualni pristup (napr. upravend pracovni doba, ndahradni volno, neplacené volno,

poskytnuta zaloha na mzdu)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 42 48,3%
SpiSe ano 42 48,3%
Spise ne 3 3,4%

Ne 0 0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Z odpovédi respondentl jasné vyplynulo, ze spolecnost E.ON je vii¢i svym zaméstnanciim
kvalitnim a spolehlivym zaméstnavatelem, protoZe celych 72 % dotazovanych odpovédélo,
ze spolecnost dodrzuje své povinnosti a témet 28 % odpovédélo, Ze spiSe dodrzuje své
povinnosti. Z moznosti, Ze spole¢nost nedodrzuje nebo spise nedodrzuje své povinnosti
vici svym zaméstnanciim, nebyla tato moznost zvolena ani jednou. Podobny vysledek byl i
u dalsi otazky, zda je zaméstnanciim umoZznén individuélni ptistup v ptipad€é osobnich pie-
kazek na strasn¢ zaméstnance, at’ jsou to rodinné ¢i osobni. V pfipadech, Ze ano a spiSe
ano, byl vysledek stejny, 48 %, v ptipadé€, ze spiSe neni umoznén individualni ptistup, byla
tato varianta zvolena pouze v necelych 3,5 %. Posledni moZnost, tj. Ze neni viibec umoz-

nén individudlni, nebylo zvoleno ani jednou.

DVO 6: ,,Je zamestnanciim E.ONu umoznen profesni rozvoj v ramci nadstandardnich sko-

leni a kurzu? “
Na dalsi dil¢i otazku jsem Castecné odpovédela pomoci otazky €. 9. V ramci profesniho
rozvoje je velice dilezité, aby zaméstnancim bylo umoznéno se vzdélavat pro zlepSeni

efektivity a kvality prace.
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Tabulka ¢. 22
Otazka €. 8: V pripade zdajmu je Vam umoznéno zucastnit se ruznych skoleni a kurzii (napr.

vyuka ciziho jazyka, psychologické kurzy, IT kurz, aj.)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 11 12,6%
SpiSe ano 24 27,6%
Spise ne 38 43,7%
Ne 14 16,1%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
Z odpovédi vyplyva, Ze priblizné 40 % respondentil si mysli, Ze jim je ze strany zamé&stna-
vatele poskytnuta moznost skoleni a kurzii. VétSina z nich vSak odpovédéla, témér 60 %,

Ze jim tyto moznosti poskytovany nejsou.

DVO 7: ,,Maji zaméstnanci pro vykon své prdace dostatecné mnozstvi podkladii ve formé

manuali a smérnic?

Na tuto dil¢i otdzku jsem ziskala odpovéd’ pomoci otazek €. 9 a 10, kde jsem se dotazova-
la, zda jsou zaméstnanctim poskytovany dostate¢né podklady pro jejich praci a zda v pfi-

pad¢ zjisténi absence podkladl je provedena naprava.

Tabulka ¢. 23
Otazka €. 9. Jsou Vam ze strany zaméstnavatele poskytovany dostatecné podklady pro Vasi

praci (napr. prirucky, manualy, smérnice, aj.)?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 33 37,9%
SpiSe ano 46 53%
SpiSe ne 5 57%

Ne 3 3,4%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 24
Otazka ¢. 10: Pokud zjistite, Ze resite poZadavek, se kterym jste se drive nesetkali a nejsou

k nemu podklady, je ze strany zaméstnavatele zajisténa naprava?

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 18 20,7%
Spise ano 58 66,7%
Spise ne 10 11,5%
Ne 1 1,1%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Vysledek k dalsi dil¢i otazce vySel celkem jednoznacné, protoZe témét 91 % dotazovanych
odpovédélo, ze je zaméstnancim poskytovano dostateéné mnozstvi podkladd a v pripade
zjisténi chybéjicich podkladl si okolo 87 % dotazovanych mysli, Ze je zaméstnavatelem

zajiSténa néprava.

DVO 8: ,,Jsou zaméstnancum poskytovany riizné vyhody, benefity a poradani akci i mimo-

pracovni prostiedi?

Na dalsi dil¢i otazku jsem odpovédéla pomoci otazky €. 11, ze které jasné vyplynulo, Ze
spolecnost E.ON pro své zaméstnance zajiStuje pofadani mimopracovnich aktivit, jelikoz
pouze 2,3 % dotazovanych odpovédélo, Ze spiSe ne, naopak témét 81 % odpovédelo, ze

potadéd a 17,2 % dotazovanych odpovédélo, ze spiSe potrada.

Tabulka ¢. 25:
Otazka. 11: Poskytuje nebo porada Vase spolecnost pro zaméstnance mimopracovni akce

typu zdjezdui, podnikovych chat, slevy do obchodui, listky do divadla, aj.?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 70 80,5%
SpiSe ano 15 17,2%
Spise ne 2 2,3%

Ne 0 0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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DVO 9: ,,Doslo se vstupem novych dodavatelu energii na cesky trh ke zhorseni vnimdani

pristupu zaméstnavatele k zaméstnancum?

Tuto odvozenou otazku jsem ¢asteéné zodpoveédéla pomoci otazek €. 12 a 13, kdy jsem se
respondentl ptala na to, zda pocituji s otevienim trhu s energiemi rozdily v pfistupu za-

méstnavatele a v piipadé, Ze rozdil pocitili, tak v jakém sméru.

Tabulka ¢. 26
Otazka €. 12: V neddvné dobé doslo k otevieni trhu s energiemi a tim vznikla veétsi konku-

rence. Jakym zpiisobem se zménil pristup Vaseho zaméstnavatele k Vam, jako k zamést-

nanci?

Odpovéd’ Absolutni ¢et- | Relativni Cet-
nost nost

Zhorsil se 27 31%

Zlepsil se 2 2.3%

Nepocitil(a) jsem zménu (pokracujte otazkou ¢. 14) 36 41,4%

2/ Tg;rgetlce nepracuji tak dlouho (pokracujte otazkou 99 25.3%

Celkem 87 100%

Pramen: autor




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 63

Tabulka ¢. 27
Otazka ¢. 13: Pokud jste v predchozi otazce odpovédeéli, ze se pristup ,,zhorsil* nebo

., zlepsil “, vyberte prosim z nasledujicich moznosti (miize byt vice vybéri):

Odpovéd’ - zlepsil se Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

Vyse mzdy 1 50%
Nefinan¢ni benefity (osobni tcet, pocet dnti do-

volené, prispévek na stravovani, atd.) 0 0%
Pracovni doba 0 0%
Osobni pristup 0 0%
Mimopracovni aktivity (napt. vecirky, sportovni

akce, atd.) 1 50%
Néroky na efektivitu a kvalitu odvedené prace 0 0%
Celkem 2 100%

Odpovéd’ - zhorsil se Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

Vyse mzdy 3 6%

Nefinan¢ni benefity (osobni ucet, pocet dnti do-

volené, piispévek na stravovani, atd.) 1 2%
Pracovni doba 4 9,1%
Osobni ptistup 11 25%
Mimopracovni aktivity (napf. vecirky, sportovni

akce, atd.) 1 2,3%
Naroky na efektivitu a kvalitu odvedené prace 24 54,5%
Celkem 44 100%

Pramen: autor

Okolo 41% dotazovanych odpovédélo, Ze po dobu jejich pisobeni ve spole¢nosti nepocitili
zménu v souvislosti s otevienim trhu s energiemi a 25% dotazovanych si mysli, Ze
Vv energetice nepracuji dostate¢né dlouho, aby zmény mohli posoudit. Jen 2,3% dotazova-
nych se domniva, ze doslo ke zlepSeni podminek préace, na druhé strané 25,3% si mysli, ze
doslo ke zhorSeni podminek prace. Ti, ktefi si mysli, Ze doslo ke zlepSeni podminek, odpo-
veédeli, ze doslo ke zlepSeni vySe mzdy a mimopracovnich aktivit. Ti respondenti, ktefi si
mysli, Ze doslo ke zhorSeni podminek, odpovidali tak, ze nejvice pocet zastoupenych od-
povedi bylo na naroky efektivity a kvalitu odvedené prace a nasledné zhorSeni v osobnim

pfistupu a v pracovni dobé.
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DVO 10: ,,Je s vyssim konkurencnim prostredim spolecnost schopna rychle se prizpiisobo-

vat aktudlnim pozadavkim trhu a ménicim se legislativnim podminkdm a je schopna zajis-

tit technicky (IT) a organizacné (administrativné) podminky pro uvedené zmeny? *

Na tuto dil¢i odvozenou otazku jsem odpovidala pomoci otdzek ¢. 14, 15 a 16, kde jsem se

dotazovala na to, zda je spolecnost schopna rychle reagovat na zmény, které sebou konku-

rencni prostiedi nese.

Tabulka ¢. 28

Otazka ¢. 14: Pokud nastanou zmeny na trhu s energiemi, pripadné legislativni zmény, na

které je nutné, aby spolecnost rychle reagovala, zajisti k tomu nezbytné kroky neprodlené?

(napr. strategické kroky, reklamni kampan, informovani zdkazniki, aj.)

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 12 13,8%
Spise ano 52 59,8%
Spise ne 19 21,8%
Ne 4 4,6%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
Tabulka ¢. 29

Otazka ¢. 15: Pri vyse uvedenych zménach je zajisténo ze strany IT rychlé reSeni ve formé

nastaveni systémovych procesi a funkcionalit?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 1 1,1%
Spise ano 18 20,7%
SpiSe ne 47 54,1%
Ne 21 24,1%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 30

Otazka €. 16: Jsou Vam zajisteny podklady a dostatecné informace, abyste mohli na vyse

uvedené zmeny reagovat v pripade, Ze budete muset resit v praxi situaci, ktera bude se

zménami svdazand?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 7 8%

Spise ano 56 64,4%
SpiSe ne 20 23%

Ne 4 4,6%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Tato dalsi dil¢i odvozena otazka byla zodpovézena pouze ¢astecné. VéEtsina dotazovanych,
celkem 73,6% odpovédélo, ze spole¢nost reaguje rychle nebo spiSe rychle na zmény vyza-
dujici konkurenéni prostfedi. Témér stejny pocet, presné 72,4% odpovédeElo, ze spole¢nost
zajisti svym zaméstnanciim dostate¢né podklady a informaci tak, aby mohli na zmény rea-
govat. Situace je vSak opacnd v piipad¢€ zajisténi IT podpory pfi nastaveni systémovych

funkcionalit. Zde vidi vétSina dotazovanych, konkrétné 78,2%, Ze podpora je nedostatecna.

DVO 11: ,Jsou zaméstnanci seznameni se strategickymi cily spolecnosti?

Na tuhle dil¢i odvozenou otdzku jsem se pokusila odpovédét pomoci dotaznikovych otazek

¢. 17a18.

Tabulka ¢. 31
Otazka ¢. 17. Pri vétsim konkurencnim prostiedi je dulezité, aby zamestnanci znali dobre

cile spolecnosti. Znate cile spolecnosti?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 38 43,7%
SpiSe ano 42 48,3%
SpiSe ne 7 8%

Ne 0 0,0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 32

Otazka €. 18. Myslite si, Ze jsou cile spolecnosti napliovany etickym zpusobem?

Odpovéd Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Ano 38 43, 7%
SpiSe ano 48 55,2%
SpiSe ne 1 1,1%
Ne 0 0,0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Dil¢i otazka ¢. 11 byla zodpovézena, protoze 80 % dotazovanych znd nebo spise zna cile
spolecnosti a 86 % odpovedélo, Ze spolecnost cile naplituje nebo spiSe napliuje etickym

zpusobem.

DVO 12: ,,Maji zaméstnanci moznost aktivné se podilet na predavani svych napadu, které

budou mit vliv na zlepSeni podminek prace, ulehceni administrativy aj.? *

Prostfednictvim dotaznikovych otazek ¢. 19, 20, 21, 22 a 23 jsem zanalyzovala, jakym
zpiisobem vnimaji zaméstnanci svého zaméstnavatele, jaky maji vztah ke své praci, zda se
mohou aktivné podilet na zlepSovani postupt a zda se mohou v ptipad¢ stiznosti obratit na
sveé vedeni. DalSi soucasti bylo to, zda se zaméstnanci snaZi pracovat co nejefektivnéji a co

je v obou ptipadech motivuje, ¢i nemotivuje, aby podavali lepsi vykony.

Tabulka ¢. 33

Otazka ¢. 19: Jaky mate vztah ke svému zaméstnani?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Kladny 19 21,9%
Spise kladny 37 42,5%
Neutralni 17 19,5%
Spise negativni 10 11,5%
Negativni 4 4,6%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 34

Otazka €. 20: Jsou Vase navrhy a podnéty na zlepsSeni a ulehceni prace vyslyseny Vasim

vedenim?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 12 13,9%
SpiSe ano 59 67,8%
Spise ne 13 14,9%

Ne 3 3,4%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
Tabulka ¢. 35

Otazka ¢. 21: Muzete se vzdy se svymi problémy a stiznostmi ohledné prdce obratit na své

vedeni?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 32 36,8%
Spise ano 39 44.8%
Spise ne 12 13,8%

Ne 4 4,6%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
Tabulka ¢. 36

Otazka €. 22: Snazite se v ramci své pracovni naplné splnit vsechny pozadavky co nejkva-

litnéji a v co nejkratsim case?

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 58 66,7%
SpiSe ano 25 28,8%
Spise ne 3 3,4%
Ne 1 1,1%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 37
Otazka €. 23: Co Vas motivuje, ¢i nemotivuje pracovat efektivnéji a kvalitnéji na zdaklade

predchozi odpovedi?

Odpovéd’ - motivujici faktor Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Finan¢ni ohodnoceni 65 38,5%
Aktivni podileni se na dosazeni cili spolecnosti 35 8,5%
Osobni odpoveédnost 36 30,7%
Profesni rust 40 22.3%
Celkem 179 100%
Odpovéd’ - demotivujici faktor Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Finan¢ni ohodnoceni 4 100%
Aktivni podileni se na dosazeni cilii spole¢nosti 0 0%
Osobni odpovédnost 0 0%
Profesni rist 0 0%
Celkem 4 100%

Pramen: autor

Dil¢i otazka €. 12 byla zodpovézena castecné. Z vysledku Setfeni vyplynulo, ze zamést-
nanci maji pomérné kladny vztah k praci, avsak 19,5% odpovédélo, Ze vnimaji svij vztah
k praci neutralné a okolo 15% maji vztah k praci negativni nebo spiSe negativni. Podobny
vysledek vnimam 1 v pfipadé toho, zda se zamé&stnanci mohou obracet se svymi navrhy
a podnéty na zlepSeni na své vedeni. Témet 82% dotazovanych odpovédélo, ze se mohou
nebo spiSe mohou obratit na své vedeni. Nicméné témét 19% odpoveédéElo, ze spisSe nemo-
hou nebo nemohou.

V podstaté¢ podobnému vysledku jsem dospéla i v piipadé dotazu, zda se mohou obratit
zaméstnanci s problémy a stiznostmi ohledné prace. Zde vidi negativné situaci 18,4%. Co
se v8ak tyka pracovni ¢innosti zamé&stnanci, tam vysly vysledky pozitivné. Celych 95,4%
zaméstnancl se hodnoti tak, Ze se snazi svoji praci odvadet co nejkvalitnéji a nejefektivné-
ji. Na dalsi otazku, co je motivuje ¢i nemotivuje k podavani lepsich vysledka vyslo, Ze
nejvice motivujicim faktorem je financni ohodnoceni, ddle osobni odpovédnost a profesni
rust. Nejhor§im motiva¢nim faktorem bylo aktivni podileni se na dosazeni cili spolecnosti,
zde bylo pouze 8,4% z celkového mnozstvi odpovédi.

Pro ty, kteti odpovédeéli, ze se nesnazi svoji praci vykonavat co nejefektivnéji, je demotivu-

jicim faktorem finan¢ni ohodnoceni a mald moznost profesniho ristu.
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DVO 13: ,Je ve spolecnosti podporovana tymova spoluprace a komunikace? *
Na tuto odvozenou dil¢i otazku jsem odpovédela pomoci otazek €. 24, 25 a 26, kdy jsem
zjiStovala, jaky pfistup k préci je preferovan, zda probiha dostatecnd komunikace v rdmci

vztahu nadfizeny a podfizeny a zda je dostateéné kvalitni komunikace mezi jednotlivymi

oddélenimi.

Tabulka ¢. 38

Otazka €. 24: Jaky je ve Vasi spolecnosti preferovan pristup k praci?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Individualni ptistup k praci 34 39%
Kolektivni (tymovy) pfistup k préci 53 61%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 39

Otazka €. 25: Je zajistén dostatecny komunikacni kanal mezi jednotlivymi oddélenimi? Tzn.

Vv pripadeé nutnosti konzultace nebo reseni problému s jinym oddélenim rychla odezva.

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 13 14,9%
SpiSe ano 67 7%
SpiSe ne 5 5,8%

Ne 2 2,3%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
Tabulka ¢. 40

Otazka €. 26:Myslite si, Ze s Vami Vas nadrizeny komunikuje dostatecnym zpiisobem?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 40 46%
Spise ano 41 47,1%
Spise ne 6 6,9%

Ne 0 0%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

DVO 13 byla zodpovézena ¢astecné, ve spolecnosti je preferovan s 61% kolektivni pfistup.
Tuto odpovéd’ volili spiSe zaméstnanci, kteti pracuji na pozicich zaméfenych administra-
tivn€. Technicky zamé&feni zaméstnanci volili prevazné pfistup individudlni, celkovy pocet

39%. V piipadé¢ komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi, maji zaméstnanci nazor, ze je
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spiSe dostatecnd, tuhle variantu zvolilo celkem 77% dotazovanych. 14% zvolilo, ze je do-
stateCna a 8% Ze spiSe neni nebo neni zajisténa dostate¢na komunikace. LepSiho vysledku
jsem dosahla v ptipadé komunikace nadiizeného, kde celkové 46% dotazovanych odpové-
délo, ze komunikace je dostatecna, 47%, ze je spiSe dostatecnd a pouhych 7% Ze spise neni

dostatecéna.

DVO 14:,,Chovaji se zaméstnanci loajalné ke spolecnosti? Tzn. napr. zda by doporucili
E.ON jako dodavatele elektrické energie a plynu své rodiné, kamarddium a znamym a jak

se jim jevi reklama spolecnosti? “

Posledni dil¢i odvozend otazka byla zodpovézena pomoci otazek €. 27 az 31. Zde jsem se
snazila zjistit, zda by zamé&stnanci doporucili spole¢nost E.ON jako dodavatele elektrické
energie nebo zemniho plynu a z jakého divodu ano ¢i ne. Dalsi ¢asti bylo zjistit, jestli si
mysli, Ze ma E.ON dostatecnou reklamu a co je zaujalo ¢i nezaujalo na reklamé. Posledni

dopliujici otazka byla, zda se zaméstnancum libi logo jejich zaméstnavatele.

Tabulka ¢. 41:
Otazka ¢. 27: Doporucili byste spolecnost E.ON jako dodavatele energii své rodiné, kama-

radum a znamym?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 35 40,2%
Spise ano 37 42.6%
SpiSe ne 9 10,3%
Ne 6 6,9%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 42

Otéazka €. 28: Na zaklade predchozi odpovédi vyberte z jakého ditvodu byste doporucili i

nedoporucili E.ON jako dodavatele energii.

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost [ Relativni ¢etnost
Vyhodna cena 15 10,70%
Kvalitni zékaznicky servis a sluzby 67 47,90%
Spolehlivy dodavatel 48 34%
Osobni duvod skrze vlastni zkuSenost v zameéstnani 10 7,10%
Celkem 140 100%
Nevyhodna cena 11 73,40%
Nekvalitni zakaznicky servis a sluzby 2 13,30%
Nespolehlivy dodavatel 0 0%
Osobni duvod skrze vlastni zkuSenost v zameéstnani 2 13,30%
Celkem 15 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢. 43

Otazka ¢. 29: Myslite si, Ze spolecnost E.ON ma dostatecnou reklamu, aby oslovila stavaji-

cl zakazniky i ty potencidlni?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 3 3,4%
SpiSe ano 16 18,4%
Spise ne 45 51,8%
Ne 23 26,4%
Celkem 87 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢. 44

Otazka €. 30: Zhodnotte prosim dosavadni reklamu spolecnosti (radio, TV, internet, tisk,

aj.):

Absolutni cet- Relativni cet-

Odpovéd’ nost nost
Nezaujaly mé, nelibi se mi téma 12 9,8%
Nezaujaly m¢, nejsou vtipné 19 15,6%
Nezaujaly m¢, nejsou originalni 24 19,7%
Zaujaly mé, libi se mi téma 10 8,3%
Zaujaly mé, jsou vtipné 1 0,8%
Zaujaly mé, jsou originalni 3 2,4%
Nemuzu fict, ze by mé zaujaly, ani nezaujaly 17 13,9%
Reklama se mi libi, ale konkurence ma reklamu

lepsi 21 17,2%
Reklama se mi nelibi, protoze konkurence ma lepsi 15 12,3%
Celkem 122 100%
Pramen: autor

Tabulka ¢. 45

Otazka €. 31: Libi se Vam logo spolecnosti?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 17 19,5%
Spise ano 48 55,3%
SpiSe ne 19 21,8%
Ne 3 3,4%
Celkem 87 100%

Pramen: autor

Z vysledkti odpovédi vyplynulo, ze zaméstnanci by doporucili dodavatele E.ON pro svou
rodinu, kamarady a znamé, celkem 83 %. Mensi ¢ast, tj. okolo 17 %, by nedoporucili
E.ON jako dodavatele energii. Nejvice zastoupenou moznosti doporuceni byla kvalita za-
kaznickych sluzeb a servisu a nasledné E.ON jako spolehlivy dodavatel. Nejméné moznos-
ti byly vybrany vyhodna cena a osobni divod. Naopak mezi témi, kteti zvolili moZnost
nedoporucit E.ON jako dodavatele energii byl nejvice zastoupeny diivod nevyhodna cena.
Na dalsi otazku ohledn¢ dostatecné reklamy vySlo najevo, ze sami zaméstnanci se domni-
vaji, Ze spolecnost ma nedostate¢nou reklamu, témét 78 %. Opak si mysli pouze necelych
22 %. Na zéklad¢ tabulky €. 41 jsem se pokusila zjistit, v ¢em je nejvétsi problém reklamy
spole¢nosti. Respondenti nejvice odpovidali, ze reklama nezaujala, protoze neni originalni,

dale Ze reklamy se jim libi, ale konkurence ma lepsi a ze reklamy nezaujaly, protoze nejsou
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vtipné. Logo spolecnosti se zaméstnancim libi vétsing, skoro 75 %, nelibi se naopak nece-

lym 25% dotazovanych.

Zavér vysledkii dotaznikového Setieni u zaméstnancu spolecnosti

V ptipadé dotaznikového Setfeni u zaméstnancii vyplynulo, ze spolecnost je vici svym
zaméstnancim opravu spolehlivym zaméstnavatelem, ktery umoziuje individudlni ptistup
k zaméstnanci a snazi se mu vyhovét v pfipadech, kdy potiebuje skrze osobni, rodinné ¢i
zdravotni problémy individudlni ptistup. Nedostatky vsak spatiuji v pripadé poskytovani
moznosti zic¢astnit se nadstandardnich Skoleni a kurzi, zde totiz vyplynulo, ze nadpolovic-
nimu poctu dotazovanych, tato moznost poskytovdna neni. Pokud se ovSem jedné o posky-
dé se na svého zaméstnavatele spolehnout mohou, nebot’ dostateéné podklady k praci maji
a v piipad¢ jejich nedostatkii je sjednana naprava. Vybornych vysledkt bylo dosaZzeno
v ramci poradani a moZnosti zucastnit se mimopracovnich aktivit a poskytovani benefiti.
Zde téméf vSichni respondenti odpovédeli, ze tyto moznosti jsou jim poskytovany. Nejed-
noznacnych vysledkl jsem dosdhla v piipadé, kdy jsem se dotazovala, jak zaméstnanci
vnimaji pfistup zaméstnavatele po otevieni trhu s energiemi. Z odpoveédi se neda vyvodit
zavér, avSak pokud zaméstnanci odpovidali, Ze se zhorsil, tak negativné vnimaji predevSim
naroky na efektivitu a kvalitu odvedené prace. Negativné vSak hodnotim vysledek v piipa-
d¢ toho, Ze témeét Ctvrtina dotazovanych si mysli, Ze pokud je tieba rychle reagovat na
zmény na trhu s energiemi, tj. napf. zajiSténi nové kampané, atd., tak spole¢nost neni
schopna ucinit bezprostfedné nezbytné kroky. NejhorSim vysledkem je zajisténi naprav ze
strany IT, kterd neni schopna dostatecné rychle reagovat. V piipadé zajisténi administra-
tivnich podkladu je situace lepsi, nicméné téméf tietina zaméstnancl vnima zajisténi pod-
kladt k jejich praci negativnéji. Dobrych vysledka bylo dosazeno pfi zjistovani, zda za-
meéstnanci znaji cile spolecnosti a zda jsou spole¢nosti dosahovany etickym zplsobem.
Ohledné vnimani vztahu zaméstnanci ke své praci jsem dospéla k zavéru, Ze témét nadpo-
lovicni vétSina ma vztah k praci kladny, ptesto existuje vysoké procento téch, kteti hodnoti
svlj vztah k praci neutralné nebo negativné. Pres vysledky se vSak téméf vSichni pracovni-
ci snazi plnit své ukoly kvalitn¢ a rychle, nejvétsi motivator je financéni ohodnoceni, dale
0sobni odpovédnost a profesni rist. Spatnych vysledkt viak bylo dosahnuto v ptipadé ak-

tivniho se podileni na dosazeni cili spolecnosti, zde totiz vidim angaZzovanost pracovnikli
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velmi nizkou. Dobrych vysledka bylo dosazeno pfi moznosti aktivné se podilet na inovaci,
kdy je mozné podavat navrhy na zlepSeni prace. Ve velkém procentu vysel kladny vysle-
dek 1 v pripad¢ stiznosti na praci. Dobrého vysledku bylo doséhnuto i v ptipadé¢ komunika-
ce mezi jednotlivymi oddélenimi. Porovnani kolektivniho a individudlni pfistupu vysel
vysledek ve prospéch toho individualniho. Zde je vSak nutné zohlednit povahu typu pra-
covniho zafazeni, kde administrativné zaméteni pracovnici volili tymovy piistup K praci
oproti technicky zaméfenym pracovnikim. V piipadé komunikace mezi jednotlivymi od-
délenimi vysel vysledek také kladné, negativné komunikaci hodnoti pouze necela desetina
dotazovanych. Jesté lepsiho vysledku bylo dosazeno ohledné komunikace s nadiizenym.
Zameéstnanci by také doporucili svého zaméstnavatele jako dodavatele energii predevs§im
z divodu kvalitniho zakaznického servisu, v ptipadech, kdy by nedoporucovali E.ON jako
dodavatele energii, bylo nejvice zastoupena nevyhodné cena. Velky nedostatek vSak spat-
fuji v reklamé, kdy témeér 80 % povazuje reklamu spole¢nost za nedostate¢nou. V tabulce

¢. 42 je zobrazeno, z jakého diivodu hodnoti zaméstnanci reklamu negativné.

E. Komparace vysledkt vyzkumu zikaznici — zaméstnanci

Na zéklad€ vyhodnoceni dotaznik, které jsem dala k vyplnéni zaméstnanclim a zakazni-
ktm, jsem dospéla takika ke stejnym vysledkiim v hlavnich oblastech vyzkumu, které mi

pomohly zodpovédét, potvrdit ¢i vyvratit stanovené hypotézy.

Prvni stanovend hypotéza byla potvrzena, protoze zdkaznici 1 zaméstnanci vnimaji spolec-
nost E.ON jako spolehlivého dodavatele energii, ktery poskytuje kvalitni zdkaznicky servis
1 sluzby. Stejné tak byla potvrzena i druhd hypotéza, protoZe cena za energie se jevi vysoka
jak zakazniklim, tak i zaméstnanciim spole¢nosti. Tteti hypotéza se potvrdila pouze ¢astec-
né, ve spolecnosti existuje silnd firemni kultura, avSak dle Setfeni u zaméstnanct vyplynu-
lo, Ze 1 kdyz znaji cile spolecnosti, neni to pro né¢ motivaénim faktorem ke zlepSeni kvality
a efektivity jejich prace. Posledni ¢tvrta hypotéza se nepotvrdila. Dle odpovédi zaméstnan-
cl nelze urcit, ze by doslo k vyraznéj§im zménam. Mnoho z nich rozdil v ptistupu zameést-

navatele pfi otevieni trhu nepocitilo.
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7.NAVRH MOZNYCH ZLEPSENI VYPLYVAJICICH
Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vysledky dotaznikového Setfeni poukézaly na to, ze spole¢nost E.ON je spolehlivym do-

davatelem energii pro své zdkazniky a soucasné je i spolehlivym zaméstnavatelem.

Nicmén¢ v nékterych oblastech jsou vice ¢i méné spatfovany nedostatky, na které upozor-

fyji jak zdkaznici, tak i jejich zaméstnanci. Na nasledujicich fadcich navrhnu mozna feseni

pro odstranéni nebo zmirnéni uvedenych nedostatki.

V ramci zkvalitnéni sluzeb pro zdkazniky by bylo vhodné otevtit pobocky, kde by
mohli zékaznici vyiesit své pozadavky. V soucasné dobé spole¢nost nabizi pouze
bezkontaktni zptisob obsluhy, tj. telefonem, e-mailem a korespondenci, pifi kterém
chybi osobni kontakt, a 1 kdyz zijeme v dob¢, ve které mnoho lidi preferuje tento
piistup, ptesto se najdou lidé, ktefi své zalezitosti ohledné feseni jejich pozadavku
feSi radéji osobng. Vhodné umisténi pobocek by bylo v ramci hlavnich okresnich

mést, minimalné 1 pobocka na mésto.

Ptestoze nékteti zakaznici jsou, v pievazné vétsing, spokojeni s feSenim jejich po-
zadavki v ramci zédkaznického servisu, tak presto existuje urcité procento zakazni-
ka, ktefi spokojeni nejsou.

V ptipadé, Ze dochazi k prodleni vyfizeni pozadavkl v co nejkratSim terminu, bylo
by vhodné vyc€lenit pracovniky, ktefi se osvédc¢ili a jsou schopni zabezpecit rychlej-
81 zpracovani Zadosti na ukor jejich standardnimu pracovnimu rezimu. Dale by bylo
vhodné zajistit Skoleni na ,,Time management* pro zlepSeni efektivity zaméstnanci
s pozadavkem na uzpusobeni Skoleni pro jednotlivé typy pracovnich pozic. Zpusob,
jakym fidime nas Cas je obrazem nasSi vlastni osobnosti, ktera si pomahd vymezit
pracovni model a tento pracovni model urcuje zplisob, jakym fidime nas cas, a pro-
to jestli budeme chtit zménit zpiisob, jakym fidime néas ¢as, budeme muset mozna
zménit nas pracovni styl. (Sulef, 1995, s. 170)

Ohledné znalosti a pfistupli jednotlivych zaméstnanct k zékaznikiim doporucuji
individualni pfistup a préci s jednotlivymi pracovniky, kde je zpétna vazba od za-
kazniki, ze ptistup nebyl zcela v poradku. V ramci call centra je situace jednodussi,

jelikoz hovory a e-maily pracovnikl jsou monitorovany a provadéji se pravidelné
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zpétné vazby. Presto si myslim, Ze zpétna vazba by méla jit vice do hloubky, proto-
ze v ramci nastavenych zpétnych vazeb se jednd o pouhou sumarizaci a penalizaci
toho, co bylo Spatné&, pfi¢iny selhani se ovSem jiz nefesi. Zde by mél byt vedouci
pracovnik, ktery zpétnou vazbu vede, vice individudlni a mél by se zaméstnancem
vice pracovat a motivovat ho k lepSimu pfistupu a ke zlepSeni jeho znalosti. Zohle-
dovat by se zde mély také osobni charakteristiky a pfipadné osobni problémy za-
méstnance. Zpétnou vazbu u ostatnich pracovnikii by bylo mozné zajistit moznosti
hodnoceni pfimo od zakaznikli. Po vyfeSeni pozadavku bych doporucdila rozeslat
sms zpravu nebo e-mail s moznosti vyjadrit se ke spokojenosti ¢i nespokojenosti.
V ptipad€ negativnich reakci by byla poskytovdna zpétna vazba zaméstnanciim

stejn€ jako u zaméstnancu call centra.

Negativni vysledek vysel u bodu reklamy spole¢nosti. Zde ptiblizné ptlka dotazo-
vanych odpovédéla, ze v posledni dobé nezaznamenala reklamu na spole¢nost a ve
vétsim procentu negativné hodnoti reklamu sami jejich zaméstnanci. V tomto pfi-
padé by bylo vhodné zaktivizovat sily marketingového oddéleni a provést analyzu
reklamnich kampani u konkuren¢nich spoleénosti, jelikoz dle vysledkid ma konku-
rence 1épe hodnocenou reklamu. Pro zviditelnéni spolecnosti by bylo vhodné vyu-
zivat kanal socialnich siti. V tuto chvili je na socidlnich sitich (Facebook, Twitter,
aj.), pfihlaSeno velké mnozZstvi obCant, nejednd se pouze o mladsi generace, ale
I 0 generace jiz ekonomicky efektivnich ob¢ant, kteti by se mohli aktivné zapojo-

vat do diskuzi ohledn¢ soucasné energetiky, jejiz téma je stale aktualnéjsi.

Dal8im doporucenim by bylo zajistit ze strany zamé&stnavatele vice Skoleni a moz-
nosti individudlnich kurzt pro vSechny zaméstnance. Nemusi se striktné¢ jednat
pouze o Skoleni a kurzy tykajici se pracovni naplnég, ale 1 kurzy a Skoleni zamétené
na osobnosti rozvoj, dovednosti, aj., jejichz pozitivni u¢inek se miize promitnout
1 do pracovniho vykonu. Jednalo by se napf. o kurzy:

» komunikaéni dovednosti;

» koucovani, sebekouCovani;
> uméni se ucit;
>

prevence stresu;
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» time management;
» jak prekonavat odkladani ukoll (prokrastinace);
» jak lépe pracovat s informacemi a se svou paméti;

» typologie osobnosti "diagnostika" aneb Gspésna komunikace.

v ramci rychle se méniciho konkurencniho prostfedi a legislativnim zménam by
spole¢nost mé¢la byt schopna rychle a flexibilné se pfizptsobovat nastalym pod-
minkam. Monitoring trhu a legislativa je bezpodmine¢na. Nedostatky jsou prede-
v§im v systémovém nastaveni ze strany oddéleni IT, které pokud neni schopno za-
bezpecit bezproblémovy chod systémovych nastaveni a procesu, mélo by u ného
dojit k reorganizacnim zméndm a zajisténi profesionalnich pracovniki, kteti budou

schopni plnit flexibilng&ji pozadavky pro nastaveni funkcionalit.

Vysledky ohledné komunikace a spoluprace v ramci vztahu nadfizeného a podrize-
ného dopadly pomérné pozitivné, piesto malé procento dotazovanych hodnotilo
kvalitu vztahi negativné. Z tohoto diivodu by se vedeni mélo zaméfit na zdokona-
lovani schopnosti a dovednosti vedoucich pracovnikl, kteti budou pracovat se

svymi podfizenymi na:

» schopnosti vyjednavat;

» schopnosti délat kompromisy;

» zlepsovani komunikativnich dovednosti;

» schopnosti presvédcit a ovlivnit ostatni v zajmu dosazeni spole¢nych cilt;

» schopnosti pruzné reagovat na zményj,

» zlepSeni organiza¢ni schopnosti, tymové spolupraci a schopnosti zadavat

ukoly a dohliZet na jejich plnéni;

A\

péci o soudrznost kolektivu,

v

schopnosti analytického mysleni.

Jeden z nejhorsich vysledki dosahla angazovanost pracovnikd, ktera je pro firemni
kulturu kli¢ovym bodem. Pii dotazu na motivaci zaméstnanct ohledné jejich vyko-
nu bylo minimalni mnozstvi odpovédi, ze jsou motivovani pro to, aby dosahli sta-

novenych cili spolecnosti, 1 kdyz cile dobfe znaji. Pro zvySeni angaZzovanosti by
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bylo vhodné navrhnout a zrealizovat G¢inny motivacni program spolecnosti, ktery
musi byt zalozen na konkrétni praci s lidmi, aby dochazelo k pozitivnimu ovliviio-
vani pracovni motivace. Systém motiva¢niho programu musi byt podlozen podrob-
nou analyzou a rozborem fungovani spole¢nosti tak, aby napliioval potteby za-
meéstnanct, ale byl i v souladu s potfebami a cily spole¢nosti. Jako mozny néstiel
pro zlepSeni angazovanosti pouzili Steinmann a Schreyogg (1991) nasledujici for-
my:

» zvySovani pestrosti, riznorodosti prace (skill variety), tzn. aby pracovni ¢in-
nost vyzadovala Siroké spektrum schopnosti a dovednosti;

» duraz na celistvost pracovnich tkolu (task identity), tzn. ze pracovni ¢innost
ziskava charakter provadéni uzavien¢ho a samostatné identifikovatelného
pracovniho tkolu;

» zvySovani vyznamu pracovniho ukolu (task significance), tzn. realizaci
opatfeni, které maji za disledek ziskavat kazdou pracovni ¢innost na svém
vyznamu a uZzitku pro druhé uvnitf i vné firmyj;

» zvySovani autonomie pracovniho jednani (autonomy), tzn. realizaci Gprav
prace, které posiluji nezavislost pracovnika jak v obsahové, tak 1 v Casové
a prostorové dimenzi;

» posilovani zpétné vazby (feedback), tzn. zvyseni informaci, které jedinec

dostane o vysledcich své prace. (Bedrnova, E.; Novy I. a kol. 2009, s. 412)
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ZAVER

Jiz pti vybéru mého tématu jsem se zabyvala myslenkou zaméfit se na zanalyzovani firem-
ve spolecnosti meéla moznost poznat rtizné styly vedeni a rtizné nazory tykajici se spokoje-
nosti zaméstnanct, tak me zajimal komplexnéjsi vysledek, na zéklad¢é kterého by se daly
vyvodit mozné nedostatky a zajistit tak navrhy na zlepSeni stavajici situace. Firemni kultu-
ra, at’ uz probiha ve kterékoliv organizaci, tvofi jeji nedilnou soucast, ktera je velice dulezi-
ta pro jeji fungovani a na zaklad¢ této prace jsem se pokusila vymezit jeji teoretickd vy-
chodiska a nasledné se snazila pomoci vyzkumu zjistit, jak silnd firemni kultura je ve vy-
brané organizaci, konkrétn¢ spolec¢nosti E.ON. V prvni kapitole teoretické Casti jsem se
nejprve zabyvala kulturou obecné, na kterou jsem navazala kapitolu specifikujici firemni
kulturu, historii firemni kultury a typologii, funkci, determinanty a slozkami firemni kultu-
ry. V dalsi kapitole jsem se zabyvala firemni etikou, kde je dle mého nazoru, velice dilezi-
tou soucasti i eticky kodex. V nasledujici kapitole jsem popisovala zménu firemni kultury,
ktera je v dnes$ni dobé Zzadouci a potiebna stale vice, vliv na potfebu zmény ma hlavné
konkurenéni prostiedi, které je v posledni dobé stale vétsi. Posledni kapitola teoretické
Casti se zabyva firemni kulturou ve spojitosti se strategii a konkurenceschopnosti. Uvodem
praktické €asti je popis spolecnosti E.ON a jejiho rozdéleni. Nasledné jsou stanoveny hy-
potézy a dil¢i odvozené otazky, na které navazuje vyhodnoceni dotaznikového Setieni,
které jsem provedla mezi zdkazniky a zaméstnanci spole€nosti. Vysledky jsou vyhodnoco-
vany a je provedena komparace dotaznikového Setfeni zakaznikli a zaméstnancii a potvrze-
ni €1 vyvraceni predem stanovenych hypotéz. Vystupem dotaznikovych Setfeni je navrh
moznych feSeni u vysledkt, které¢ nedopadly pozitivné, a u kterych vidim moznost, Ze by
v budoucnu mohly byt zlepSeny. Nespokojenost s cenou za energie blize nerozebiram, ne-
bot’ tento fakt spada do ekonomické sféry, pro ktery je nutné zohledovat faktory ekono-
mickych nastrojii a odborného pfistupu a znalosti ekonomiky a trhu. Celkové mohu fici, ze
z vyzkumu vyplynulo, ze spolecnost E.ON je spolehlivym dodavatelem energii, ale i1 kva-
litnim zaméstnavatelem. Nicméné stdle jsou v nékterych piipadech nedostatky v ramci
zakaznického servisu a predevsim reklamy, kterd je nedostatecna, a proto by bylo vhodné

s t¢émito nedostatky pracovat a snazit se o jejich zmirnéni, ptipadné kompletni redukci.
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SEZNAM PRILOH
Pl Vzor dotazniku pro zdkazniky
Pl Vzor dotazniku pro zaméstnance

P 1 Eticky kodex obchodnika v energetickych odvétvich
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PRILOHA P I: VZOR DOTAZNIKU PRO ZAKAZNIKY

Nyni prosim oznacte:
Jsem Zena

Jsem muz

Kolik Vam je let?

“ 18-29
“ 30-39
© 40-49
© 50-59
O 60 a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani?

© Zakladni

© stfedozkolské bez maturity/vyucen
O Stredoskolské s maturitou

's

Vysokoskolské
Jaky druh pristupu pri reSeni Vaseho pozadavku (napr. vysvétleni faktury,
zména udaji na smlouvé aj.) preferujete?

Osobni (tj. na prepazce, v kancelari)
i .
E-mailem
Telefonicky
Jak hodnotite rychlost reseni Vasich dotaz( a pozadavk( v ramci zakaz-
nického servisu?

O Zcela spokojen(a)
Spise spokojen(a)

C

e v .
Spise nespokojen(a)

O Zcela nespokojen(a)

C

Nemam zkusenost
Jak hodnotite pristup zaméstnance spolec¢nosti E.ON, ktery pozadavek re-
sil?

Zcela spokojen(a)

Spise spokojen(a)

Spise nespokojen(a)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 87

Zcela nespokojen(a)

Nemam zkusenost

Jak hodnotite znalosti zaméstnance spolecnosti E.ON, ktery pozadavek
resil?

© Zcela spokojen(a)

© Spise spokojen(a)

© Spise nespokojen(a)
© Zcela nespokojen(a)
.

Nemam zkusenost

Jak hodnotite celkovou kvalitu zakaznického servisu a nabizenych sluzeb
spolecnosti E.ON? (napr. zakaznicka linka, e-mailova komunikace, nabize-
né sluzby, atd.)

© Zcela spokojen(a)

© Spise spokojen(a)

O Spise nespokojen(a)
' Zcela nespokojen(a)
.

Nemam zkusenost

Jak hodnotite cenu za energie u spolec¢nosti E.ON?

T ,
Draha
C v vs
Spise drazsi
o v s i . . .
Primerena ke kvalité zakaznickeho servisu a nabizenych sluzeb
e v o
Spise levnejsi
C

Levna

Provedli jste v minulosti nebo nyni srovnani soucasnych cen a sluzeb za

energie i u jiného dodavatele na trhu?

C Ano

Ne (pokracujte prosim v otazce €. 12)
Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ,,ano“, prosim o jeden vybér z
nasledujicich moznosti:

Jiny dodavatel je levnéjsi, ale nema tak kvalitni zakaznicky servis a sluz-
by

© Jiny dodavatel je levnéjsi a ma kvalitnéjsi zakaznicky servis a sluzby

Jiny dodavatel je draZzsi, ale nema tak kvalitni zakaznicky servis a sluzby
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© Jiny dodavatel je drazsi a ma kvalitnéjsi zakaznicky servis a sluzby

Vyberte prosim jednu z nasledujicich moznosti ohledné vaseho pohledu
na cenu a kvalitu zakaznického servisu a sluzeb:

Preferuji levnéjsi elektrickou energie na Ukor kvality zakaznického servi-
su a sluzeb

Preferuji drazsi elektrickou energii, ale vyzaduji kvalitni zakaznicky ser-

vis a sluzby

T , . . v ;o v
Cena, zakaznicky servis a sluzby musi byt vyvazené

Spolecnost E.ON podepsala ,,Eticky kodex obchodnika“, ktery je souborem
zakladnich pravidel etického a profesionalniho jednani obchodnika s
elektrinou a plynem v oblasti poskytovani dodavky a vyroby energii. Vypo-
vida tato skutecnost z Vaseho pohledu o tom, Ze ve spole¢nosti existuje
silna firemni kultura?

C Ano
Spise ano
ll’" v
Spise ne
O Ne

Vybavite si, zda jste v posledni dobé vidéli nebo slyseli reklamu na spo-

lecnost E.ON?

O Ano

' Ne (pokracujte prosim v otazce €. 16)

Pokud jste v predchozi otazce odpovédeéli ,,ano“, vyberte, kde jste rekla-
mu zaregistrovali:

MizZete zaskrtnout vice odpovédi

& Z masmédia (internet, televize, radio, atd.)

E oz letakd, billboardu, reklamy v dopravnich v prostredcich

™ 7 akei (napr. sportovni, kulturni), kde byl E.ON sponzorem

Myslite si, Ze spolecnost E.ON plsobi jako seri6zni dodavatel energii?
C
Ano
. v
Spise ano
C r
Spise ne
O Ne

Doporudili byste znamému, nebo nékomu z rodiny spolec¢nost E.ON jako
dodavatele elektrické energie, pripadné zemniho plynu?
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Ano

Spise ano
Spise ne
Ne

0D

Na zakladé Vasi odpovédi z predchozi otazky uvedte dlvody, pro¢ byste
doporudili nebo nedoporudili E.ON jako dodavatele elektriny a plynu:
MizZete zaskrtnout vice odpovédi

& Vyhodna/nevyhodna cena za energie

™ Kvalitni/nekvalitni zakaznicky servis a sluzby

I~ Spolehlivy/nespolehlivy dodavatel

e-on

Libi se Vam logo spole¢nosti E.ON?

O Ano

Spise ano

Spise ne
Ne

i
-
-

Spolecnost E.ON svym zakaznik(m poskytuje mozZnost odesilani elektro-
nickych faktur e-mailem v ramci Setreni Zivotniho prostredi a nakladu. Li-
bi se Vam napad a logo elektronické faktury?

MizZete vybrat vice moznosti

™ Libi se mi napad
™ Libi se mi logo

™ Nelibi se mi napad
-

Nelibi se mi logo

Spolecnost E.ON poskytuje svym zakaznikim moznost registrace zdarma
do sluzby Energie 24, kde mohou sledovat online sva data ze smluv, spo-
tfebu, planované odstavky, a mnoho jiné. PovaZujete tuto sluzbu za nad-
standardni?
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Ano

Spise ano
Spise ne
Ne

0D

Spolec¢nost E.ON se dale zabyva ekologickou vyrobou energii, ekologickou
dopravou a nejrtiznéjsimi druhy Uspor energii, v€etné poradani soutéze
E.ON Energy Globe Award CR. Setkali jste se nékdy s nékterym z projektt
spolecnosti E.ON?

.

r

Ano
Ne
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PRILOHA PII: VZOR DOTAZNIKU PRO ZAMESTNANCE

Nyni prosim oznacte:
Jsem Zena

Jsem muz

Kolik Vam je let?

“ 18-29
“ 30-39
© 40-49
© 50-59
O 60 a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani

© Zakladni

© stfedozkolské bez maturity/vyucen
O Stredoskolské s maturitou

's

Vysokoskolské

Na jaké pozici ve spole€nosti pracujete?

Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

© Méné nez jeden rok
2 - 3 roky

© 3.5r0kd

© 6 - 10 roki

c

10 a vice roku

Je E.ON spolehlivym zaméstnavatelem v ramci plnéni svych povinnosti vi-
¢i zaméstnanclim (napf. zasilani vyplaty vcas, dodrzovani internich lhit,

atd.)?

O Ano
Spise ano

i -
Spise ne

O Ne

V pripadé osobnich, rodinnych nebo zdravotnich problémd Vam je umoz-
nén individualni pristup (napf. upravena pracovni doba, nahradni volno,
neplacené volno, poskytnuta zaloha na mzdu)?
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Ano

Spise ano
Spise ne
Ne

0D

V pripadé zajmu je Vam umozZnéno zucastnit se riznych skoleni a kurzi

(napr. vyuka ciziho jazyka, psychologické kurzy, IT kurz, aj.) ?
C

Ano

Spise ano
C i

Spise ne
C

Ne

Jsou Vam ze strany zameéstnavatele poskytovany dostatecné podklady pro
Vasi praci (napr. priru¢ky, manualy, smérnice, aj.)?

O Ano

i v
Spise ano

i v
Spise ne

O Ne

Pokud zjistite, Ze reSite pozadavek, se kterym jste se drive nesetkali a

nejsou k nému podklady, je ze strany zameéstnavatele zajisténa naprava?
C
Ano
i v
Spise ano
. Iy
Spise ne
C
Ne

Poskytuje nebo porada Vase spolec¢nost pro zaméstnance mimopracovni
akce typu zajezdu, podnikovych chat, slevy do obchodi, listky do divadla,

aj.?
O Ano
i v
Spise ano
i v
Spise ne
C
Ne

V nedavné dobé doslo k otevreni trhu s energiemi a tim vznikla vétsi kon-
kurence. Jakym zpUsobem se zménil pristup Vaseho zaméstnavatele k
Vam, jako k zameéstnanci?

Zhorsil se
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Zlepsil se

Nepocitil(a) jsem zménu (pokracujte otazkou ¢. 14)

V energetice nepracuji tak dlouho (pokracujte otazkou ¢. 14)
Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli, ze se pristup ,,zhorsil“ nebo
»Zlepsil“, vyberte prosim z nasledujicich moZnosti (mGze byt vice vybé-
ra):
MiZete vybrat vice odpovédi
I~ Vyse mzdy

™ Nefinanéni benefity (osobni (cet, pocet dnu dovolené, prispévek na stra-
vovani, atd.)

™ Pracovni doba

™ Osobni pristup

& Mimopracovni aktivity (napr. vecirky, sportovni akce, atd.)

& Naroky na efektivitu a kvalitu odvedené prace

Pokud nastanou zmény na trhu s energiemi, pripadné legislativhi zmény,
na které je nutné, aby spolecnost rychle reagovala, zajisti k tomu nezbyt-

né kroky neprodlené? (napr. strategické kroky, reklamni kampan, infor-
movani zakaznikd, aj.)

O Ano
C -
Spise ano
C -
Spise ne
.
Ne

Pri vySe uvedenych zménach je zajisténo ze strany IT rychlé resSeni ve
formé nastaveni systémovych procesi a funkcionalit?

O Ano
Spise ano
i v
Spise ne
O Ne

Jsou Vam zajistény podklady a dostatecné informace, aby jste mohli na
vySe uvedené zmeény reagovat v pripadé, ze budete muset resit v praxi si-

tuaci, ktera bude se zménami svazana?
r
Ano

Spise ano

Spise ne
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thNe

Pri vétsim konkurencnim prostfedi je dllezité, aby zaméstnanci znali

dobre cile spolecnosti. Znate cile spolecnosti?
© Ano
i .
Spise ano
i i~
Spise ne
© Ne

Myslite si, Ze jsou cile spolecnosti naplhnovany etickym zplsobem?
© Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

RIS TS

Jaky mate vztah ke svému zaméstnani?
Kladny

-y

Spise kladny

C

© Neutralni

T v .
Spise negativni

C

Negativni

Jsou Vase navrhy a podnéty na zlepseni a ulehceni prace vyslySeny Vasim

vedenim?
© Ano
C ry
Spise ano
C ry
Spise ne
C
Ne
MlzZete se vZdy se svymi problémy a stiZnostmi ohledné prace obratit na
své vedeni?
O Ano
i v
Spise ano
i v
Spise ne
C
Ne

Snazite se v ramci své pracovni naplné splnit vSechny pozadavky co

nejkvalitnéji a v co nejkratsim case?

O Ano
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Spise ano
Spise ne

rﬁNe

Co Vas motivuje, ¢i nemotivuje pracovat efektivnéji a kvalitnéji na zakla-
dé predchozi odpovédi?
MizZete vybrat vice moznosti

™ Finanéni ohodnoceni

™ Aktivni podileni se na dosazeni cilll spolecnosti
™ Osobni odpovédnost

-

Profesni rdst
Jaky je ve Vasi spolecnosti preferovan pristup k praci?
Individualni pristup k praci

“ Kolektivni (tymovy) pristup k praci

Je zajistén dostate¢ny komunikacni kanal mezi jednotlivymi oddélenimi?
Tzn. v pripadé nutnosti konzultace nebo feseni problému s jinym oddéle-
nim rychla odezva.

O Ano

i v
Spise ano

i v
Spise ne

O Ne

Myslite si, Ze s Vami Vas nadrizeny komunikuje dostatecnym zptisobem?
O Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

RIS TS

Doporudili byste spole¢nost E.ON jako dodavatele energii své rodiné, ka-
maradiim a znamym?

O Ano
i v
Spise ano
C r
Spise ne
C
Ne

Na zakladé predchozi odpovédi vyberte z jakého divodu byste doporucili
¢i nedoporudili E.ON jako dodavatele energii.
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MizZete vybrat vice moznosti

& Vyhodna/nevyhodna cena

™ Kkvalitni/nekvalitni zakaznicky servis a sluzby
& Spolehlivy/nespolehlivy dodavatel

-

Osobni duvod skrze vlastni zkusenost v zaméstnani

Myslite si, Ze spolecnost E.ON ma dostatec¢nou reklamu, aby oslovila stava-
jici zakazniky i ty potencialni?

O Ano
. v
Spise ano
C i
Spise ne
C
Ne

Zhodnot'te prosim dosavadni reklamu spole¢nosti (radio, TV, internet,

V)
Nl o

Nezaujaly mé, nelibi se mi téma

Nezaujaly mé, nejsou vtipné

Nezaujaly mé, nejsou originalni

Zaujaly mé, libi se mi téma

Zaujaly mé, jsou vtipné

Zaujaly mé, jsou originalni

NemdUzu Fict, Ze by mé zaujaly, ani nezaujaly
Reklama se mi libi, ale konkurence ma reklamu lepsi

Reklama se mi nelibi, protoze konkurence ma lepsi

[ I e e e e e B BN -2
o

Jiné:

e-on

Libi se Vam logo spolecnosti?

O Ano

i -
Spise ano

C -
Spise ne

C

Ne
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PRILOHA P III: ETICKY KODEX OBCHODNIKA
V ENERGETICKYCH ODVETVICH

Preambule

Energeticky regula¢ni afad jako spravni tfad pro vykon regulace v energetice, v jehoz pi-
sobnosti je podle ustanoveni § 17 odst. 4 zakona ¢. 458/2000 Sb., o podminkach podnikani
a o vykonu statni spravy v energetickych odvétvich a o zméné nékterych zakont (energe-
ticky zakon), ve znéni pozdéjSich predpist, rovnéz ochrana zajmii zékazniki a spotiebitelti
s cilem uspokojeni vSech piiméfenych pozadavkl na dodavku energii, vydava, v ramci
vytvafeni podminek a pravidel napomahajicich pfi prosazovani principii poctivého ob-
chodniho styku, ochrany dobrych mravi a posileni obecné divéry v energeticky trh, tento
Eticky kodex obchodnika, ktery je souborem zdkladnich pravidel etického
a profesionalniho jednani obchodnika s elektfinou €1 plynem v oblasti poskytovani dodav-
ky elekttiny nebo plynu a souvisejicich sluzeb.

Drzitel licence na vyrobu elektfiny, vyrobu plynu, obchod s elektiinou nebo obchod
s plynem (dale jen ,,obchodnik s elektfinou ¢i plynem) pfijima tento Eticky kodex ob-
chodnika jako vyraz své moralni bezithonnosti a dobrovolné se zavazuje tidit se pravidly
vymezenymi timto Etickym kodexem obchodnika pti svém jednédni se zakazniky a s ostat-
nimi obchodniky s elekttinou ¢i plynem.

Energeticky regulacni ufad vede Seznam obchodnikl s elektiinou ¢i plynem, ktefi tento
Eticky kodex obchodnika pftijali jako zavazny pii svém jednéni (dale jen ,,Seznam®).

Energeticky regulacni Gtfad zvetejni Eticky kodex obchodnika a Seznam zplisobem umoz-
nujicim dalkovy ptistup, poptipadé jinym vhodnym zpiisobem tak, aby byl pfistupny Siro-
ké vetejnosti. Eticky kodex miliZze byt rovnéZz zvefejnén napf. na internetovych strankach
jednotlivych obchodnikii s elektfinou ¢i plynem, kteti se k jeho dodrZzovani dobrovolné
ptihlasili.

CL1

Ziakladni ustanoveni

Obchodnik s elektfinou ¢i plynem je vzdy pifi vykonu své ¢innosti na energetickém trhu
povinen dodrzovat obecné zavazné pravni predpisy, vSechna ustanoveni Etického kodexu

obchodnika, postupovat pfi vykonu své ¢innosti s odbornou péci a pocinat si tak, aby jeho
jednani bylo v souladu se zdsadami poctivého obchodniho styku a dobrymi mravy.


http://www.eon.cz/cs/domacnosti/stante-se-zakaznikem-eon/sjednani-schuzky-s-obchodnim-zastupcem/eticky-kodex.shtml
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CL 1
Pusobnost

Obchodnik s elektfinou ¢i plynem se pii svém jednani fidi pravidly Etického kodexu ob-
chodnika zejména vici:

. zakaznikiim podle § 2 energetického zékona pfi poskytovani dodavky elekttiny ¢i

plynu a souvisejicich sluzeb a pfi jednani souvisejicim s nabizenim sluzeb dodavky
elektiiny ¢i plynu,

. ostatnim obchodnikiim s elektiinou ¢i plynem.

CL 111
Zakladni etické principy jednani obchodnika s elektfinou ¢i plynem
Obchodnik s elektfinou ¢i plynem se pfi své ¢innosti zavazuje dodrZovat tato pravidla:

1. tidit se obecné zavaznymi pravnimi predpisy, zejména v oblasti energetiky a ochrany
spotiebitele, obanského a obchodniho prava,

2. spolupracovat s organy regulujicimi a dozorujicimi energeticky trh,
3. jednat tak, aby nezneuzival svého postaveni na trhu,

4. poskytovat zakaznikovi své sluzby kvalifikovang, poctivé, profesionalné a piihlizet
V nejvyssi mozné mife k nejlepSim zajmim zékaznika,

5. dodrZovat ve vztahu k ostatnim obchodnikiim s elekttinou ¢i plynem vzdy zasady Cestné
a poctivé konkurence a podnikatelské etiky,

6. poskytovat pii nabizeni svych sluzeb jen pravdivé informace v pfesn¢ formulované po-
dob¢ tak, aby byly snadno pochopitelné, a sdélovat vSechny podminky smluvniho vztahu
jasné a citelné¢,

7. na zac¢atku jednani poskytnout zakaznikovi bez vyzvani informace o ucelu kontaktovani
zékaznika a informace jednoznacné umoznujici identifikaci obchodnika s elektfinou c¢i
plynem, v¢etn¢ osoby jednajici jeho jménem nebo na jeho ucet,
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8. informovat pisemné zakaznika ptfed podpisem smlouvy, jejimz predmétem je dodavka
elektiiny ¢i plynu a souvisejici sluzby, o skutecnosti, ze jejim uzavienim dochazi ke zméné
obchodnika s elektiinou ¢i plynem,

9. uvadet zretelnym zplisobem na predni stran¢ smlouvy, jejimz predmétem je dodavka
elektiiny ¢i plynu a souvisejicich sluzeb, informace o jejich podstatnych nalezitostech,
kterymi jsou zejména:

a) doba, na kterou se smlouva uzavira,

b) vyse zalohové platby za dodavky elektfiny ¢i plynu,

¢) zpusob thrady zdlohovych plateb za dodavky elekttiny ¢i plynu,
d) ptedpokladany termin zahdjeni dodavky elektfiny ¢i plynu,

e) pravo zakaznika odstoupit od smlouvy v souladu s ustanovenim § 57 ob¢anského zako-
niku, tedy do jednoho mésice od podpisu smlouvy,

10. soucasti smlouvy, jejimz predmétem je dodavka elektfiny ¢i plynu a souvisejici sluzby,
musi byt v§eobecné obchodni podminky, pokud je obchodnik s elekttinou ¢i plynem vy-
tvofil a upravuji smluvni vztah mezi obchodnikem s elektfinou ¢i plynem a zakaznikem,
tedy jsou nedilnou soucasti smlouvy, a ceniky, z nichZ je patrna kone¢nd cena za dodavky
elektfiny ¢i plynu a souvisejici sluzby, platnd v dobé ucinéné nabidky obchodnikem
s elektiinou ¢i plynem nebo v dobé€ podpisu smlouvy, pokud se li§i od doby, kdy byla na-
bidka ucinéna,

11. informovat zakaznika o skutecnosti, zda se zména obchodnika s elektfinou ¢i plynem
uskutecnila; pokud ano, sdélit mu pfesné datum zahdjeni dodavky elekttiny ¢i plynu,

12. odpovidat na vSechny otazky zakaznika pfesné a srozumitelné a nezamlcet zadné sku-
te€nosti, které¢ maji nebo mohou mit pro zdkaznika zdsadni vyznam,

13. yjistit se, zda zékaznik v§em sdélenym skutecnostem a poskytnutym informacim zcela
porozumél a souhlasi s nimi,

14. nenabizet vyhody, jejichZ poskytnuti obchodnik s elektfinou ¢i plynem nemitize zarucit,

15. respektovat a dodrzovat smluvni podminky sjednané se zakaznikem, ménit smluvni
podminky sjednané se zdkaznikem jen na zdkladé pisemné dohody se zdkaznikem,
s vyjimkou ptipadl, kdy je obchodnik s elektfinou ¢i plynem ze smlouvy, jejimz predme-
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tem je dodavka elektfiny ¢i plynu a souvisejici sluzby, opravnén jednostranné meénit
smluvni podminky na zéklad¢ vaznych objektivnich diivodli vymezenych ve smlouvé,

16. uctuje-li zalohové platby na dodavku elektiiny ¢i plynu a vznikne-li na zakladé vytéto-
vani dodavky elektiiny ¢i plynu na zakladé takto stanovenych zaloh pieplatek, uhradit ten-
to preplatek zakaznikovi bez zbytecného odkladu, nejpozdéji v terminu splatnosti ne del-
§im nez 15 pracovnich dnli od vystaveni vyuctovani, nesjedna-li si se zakaznikem zapocte-
ni pieplatku do zalohovych plateb na dodavku elektiiny ¢i plynu v nésledujicim vyuctova-
cim obdobi,

17. uhradit zdkaznikovi pfeplatek navysSeny o Urok z prodleni z této Castky v zakonné vysi
dle ptedpisti prava obcanského, neuhradi-li obchodnik s elektiinou ¢i plynem pieplatek
zakaznikovi ve lhiité podle predchoziho ustanovent,

18. brat ohled na nedostatek obchodnich zkuSenosti zdkaznika a nezneuzit divery zdkazni-
ka, jeho véku, nemoci, neporozuméni ¢i neznalosti problematiky dodéavky elekttiny ¢i ply-
nu a souvisejicich sluzeb,

19. ponechat zdkaznikovi nezbytny ¢as, aby mohl pfedané informace vyhodnotit, ovéfit si
aktualnost a platnost nabidky pfimo u obchodnika

s elektfinou ¢i plynem, a Svobodné se rozhodnout, zda na u¢inénou nabidku pfistoupi,

20. neobtézovat zdkaznika pii nabizeni svych sluzeb, a jednat se zdkaznikem zdvofile,
vstiicné a necinit na n¢ho natlak,

21. postupovat Vv procesu zmény obchodnika s elektfinou ¢i plynem tak, aby zdkaznika
védomé nevystavil riziku smluvnich sankci za pfed¢asné ukonceni smluvniho vztahu se
stavajicim obchodnikem s elektfinou ¢i plynem a riziku omezeni nebo piferuseni dodavky
elektfiny €1 plynu,

22. umoznit zakaznikovi osobni kontakt s obchodnikem s elektfinou ¢i plynem prostiednic-
tvim alespon jednoho kontaktniho mista otevieného minimalné kazdy pracovni den,

23. sdélit zakaznikovi na vyzadani aktualné platné vSeobecné obchodni podminky, cenik ¢i
jiné smluvni podminky,

24. sdélit zakaznikovi na vyzddani podminky ukonceni smluvniho vztahu a termin,
k jakému by byl smluvni vztah ukoncen, kdyby se tak zakaznik rozhodl,
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25. nezadat u operatora trhu o pozastaveni zmény obchodnika s elektiinou ¢1 plynem, po-
kud nejsou splnény podminky podle vyhlasky o Pravidlech trhu s elektiinou ¢i vyhlasky
o Pravidlech trhu s plynem,

26. zachovavat mlc¢enlivost o diivérnych skutecnostech, které se tykaji zakaznika, ostatnich
ucastnikti trhu s elektfinou ¢i plynem, o nichz se beéhem své Cinnosti dozveédél, zajistit
ochranu vSech osobnich udaji zakaznika a nepfipustit jejich zneuziti,

27. nepouzivat zavadé&jici porovnani, neposkytovat nepravdivé informace o jiném obchod-
nikovi s elektiinou ¢i plynem, a to pfimo ani nepiimo, nezneuzivat dobrého jména spoje-
ného s obchodni firmou jiného obchodnika s elektfinou ¢i plynem a nepouzivat oznaceni ¢i
jiny symbol jiného obchodnika s elektfinou ¢i plynem,

28. dbat o své dalsi vzdelavani v oblasti pravni Gpravy upravujici vykon jeho ¢innosti
a pravidel stanovenych Etickym kodexem obchodnika, zajiStovat pravidelné¢ vzdelavani
svych zaméstnancii na vSech pozicich a osob jednajicich jménem nebo na ucet obchodnika
s elektiinou ¢i plynem tak, aby méli pravni povédomi potiebné k jejich Cinnosti,

29. kontrolovat chovani osob, které jednaji jménem nebo na et obchodnika s elektfinou
¢i plynem, a zajistit, aby chovani téchto osob pii nabizeni sluzeb obchodnika s elektfinou
¢i plynem bylo v souladu s pravidly stanovenymi timto Etickym kodexem obchodnika.

CL 1V
Dohled nad dodrzovanim Etického kodexu obchodnika

Energeticky regulacni ufad dohlizi na dodrZzovani pravidel stanovenych Etickym kodexem
obchodnika.

V ptipad¢ poruSeni pravidel Etického kodexu obchodnika pfijme obchodnik s elektfinou ¢i
plynem opatieni vedouci k odstranéni zavadného stavu a informuje o nich Energeticky
regulacni ufad; v opa¢ném piipadé¢ bere na védomi, Ze mize byt vyfazen ze Seznamu.

Vyftazeni ze Seznamu je vazané na pravomocné rozhodnuti Energetického regulaéniho
ufadu, kterym se konstatuje poruseni povinnosti vyplyvajici obchodnikovi s elektiinou ¢i
plynem ze zakona, a které je soucasné porusenim zavazku z Etického kodexu obchodnika,
k jehoz dodrzovani se dobrovoln¢ ptihlasil.

V pftipad¢, Ze obchodnik s elektfinou ¢i plynem, ktery byl ze Seznamu vytazen, dodatecné
Energetickému regula¢nimu ufadu dolozi skute¢nosti prokazujici, ze byla pfijata opatteni,
ktera vedla k odstranéni zdvadného stavu, bude do Seznamu opét zatazen.
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Jednani obchodnika s elektfinou ¢i plynem, které bylo poruSenim pravidel Etického kode-
xu obchodnika a pti¢inou vyfazeni obchodnika s elektfinou ¢i plynem ze Seznamu, miize
byt Energetickym regulacnim ufadem posouzeno rovnéz jako spravni delikt
a odpovidajicim zptisobem sankcionovano.

PoruSeni pravidel stanovenych Etickym kodexem obchodnika mize Energeticky regula¢ni
ufad vyhodnotit jako poruSeni zakazu uplatiiovani nekalych obchodnich praktik podle
ustanoveni § 4 odst. 3 zakona ¢. 634/1992 Sb., o ochrané spottebitele, ve znéni pozdéjsich
piedpisi. Za nekalou obchodni praktiku je tfeba povazovat mj. klamavou obchodni prakti-
ku podle ustanoveni § 5 odst. 1 pism. ¢) zakona o ochrané spotiebitele.

Je-li to ucelné, spolupracuje Energeticky regulacni ufad pii napliovani ucelu tohoto Etic-
kého kodexu obchodnika s dal§imi spravnimi organy s pusobnosti v energetickych odvét-

vich, se zajmovymi sdruzenimi zaméfenymi na ochranu zakaznika a s profesnimi organi-
zacemi sdruzujicimi podnikatele v energetickych odvétvich.

Cl.V
Zavéreéna ustanoveni

Eticky kodex obchodnika vznikl na zakladé podnétu Energetického regula¢niho ufadu po
konzultaci s jednotlivymi obchodniky s elektfinou ¢i plynem.

Eticky kodex obchodnika byl schvéalen dne 26. ¢ervna 2012 a nabyva c¢innosti dne 2. cer-
vence 2012.

http://www.eru.cz/



