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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace je zamétena na ulohu personalniho managementu pfti tvorbé firemni
kultury v organizaci. Teoreticka Cast této prace se zabyva zakladnimi charakteristikami
personalniho managementu a jeho uloze pfi tvorbé firemni kultury. Charakterizuje ulohu
personalniho managementu ve spole¢nosti a personalni procesy souvisejici s firemni
kulturou. Prakticka Cast prace se zabyva analyzou konkrétnich personalnich Cinnosti, které
jsou nedilnou souéasti kazdé firemni kultury. Uéelem prace je nalézt odpovéd’ na otazku zda

persondlni management plni svoji funkci pfi tvorbé firemni kultury.

Kli¢ova slova: firemni kultura, persondlni management, personalni procesy, zaméstnanci,
lidské zdroje, vybér zaméstnancli, adaptace, vzd€lavani zaméstnancli, hodnoceni

zaméstnanct, pracovni vztahy.

ABSTRACT

This bachelor’s thesis focuses on the role of personal managment in forming corporate cul-
ture in the organisation. Theoretical part of this paper deals with fundamental characteristics
of personal managment in the company and personal proceedings connected with corporate
culture. Practical part analysis specific personal activities which are inseparable element of
each corporate culture. The purpose of this thesis is to find out the answer, if the personal
managment of the company fulfils its function in the process of forming the corporate cul-

ture.

Keywords: corporate culture, personal managment, personal proceedings, employees,
human resources, selection of employees, adaptation, education of employees, evaluation of
employees, working relations



Dé&kuji panu PhDr. Mgr. Zdeiku Sigutovi, Ph.D., MPH za pomoc a cenné rady pii
zpracovani této bakalaiské prace. Déle bych chtéla podékovat zaméstnanciim spolecnosti
RWE DS za jejich pomoc pfi zpracovani praktické ¢asti. Mé podékovani patii rovnéz celé

mé rodiné.

Prohla3uji, Ze odevzdana verze bakalatské prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG

jsou totozné.

V Brné dne

Renata Ansorgova



OBSAH

UVOD ... oottt e e et e e et e e s bt e e st e e e st e e e s abeeesabe e e sabeeesabeeesabeeeaateesneeeans 9
I TEORETICKA CAST ......cooooviiieeeieeeeeeeee et sesnas e 10
1 FIREMNI KULTURA ......coooiiiiieeeetce s esneseen st nes e 11
11 DEFINICE POJMU FIREMNI KULTURA .....ueieiiitiiieeeiitieeeeesireeeeeenteeeessnssaeeessnnseeaesensens 11
1.2 HISTORIE FIREMNI KULTURY .....uvviiieiiiiieeeiitiieeesiitteeeessareeeesssteeeessnssaesessnsesesssnsens 13
1.3 VYZNAM A FUNKCE FIREMNI KULTURY ....cccuvitieiiiiieeeiiiieeesesiieeeessnseeeessnsveeeessnnns 13
14 TYPY FIREMNI KULTURY 1vvieeiutiieeeitreeeeiiteeeesaisteeeessssseeesassessssssssseessnsssseessnssnsens 15
15 PRVKY FIREMNI KULTURY ....tviiiiiiiiieeeeiitieeeesitseeeesasseessaasssseessassseessasssesessssseseessans 16
1.6 ZPUSOBY VYTVARENI FIREMNI KULTURY ...uceeiiiuiiieeeiitiieeesiireeeeeisnneeessnseeeesennenens 17
1.7 FORMOVANI A ZMENA FIREMNI KULTURY ....c.vvveieiiiiieeeiiiireeessinsreeesesseeeesssseeessnns 18
1.7.1  Formovani firemni Kultury ..........cccoooiiiiiiiiiiiee e 18

1.7.2  Zména firemni Kultury .......ccoooiiiiiiii e 19

2 PERSONALNI MANAGEMENT ......coooviiiiiiieiieieceeees e seeses s 21
2.1 ULOHA PERSONALNIHO MANAGEMENTU VE SPOLECNOSTI ....vvveiereeeeeeeseesseneens 21
2.2 VZTAH PERSONALNIHO MANAGEMENTU A FIREMNI KULTURY ....cooivvireeiiiiiee e, 22
2.3 PERSONALN{ PROCESY V SOUVISLOSTI S FIREMNI KULTUROU ......cccciiuvireeriinneeennns 22
2.3.1  Personalni planovani a vytvareni pracovnich mist..........cccccevviiiiiiiiiinnnnn. 23

2.3.2  Ziskavani a vyber zameEStnancll ..........cceovrviiieiiiieniene e 23

2.3.3  AUAPIACE.......i et 24

2.3.4  Rozvoj a vzdelavani zamEStNanCl ..........c.ecvvrveriiriiienineseese e 25

2.3.5  Hodnoceni ZameEStNAnCU.........covveiiieeiiiiiiiiiiieeeeeeessiiirereeese e e s sesbarreeseeeesssians 26

2.3.6  OdmeENOVANL ZAMESTNANCU .....vvvvveiieeeeiiiiirireiereee e e s s sibbere e s e e e s s s sssbrreereeeeessssans 27

2.3.7  Pracovni VZEahy .......ccccooiiiiiiiiiiii i 28
HPRAKTICKA CAST ..ot 30
3 FIREMNI KULTURA VE SKUPINE RWE ........cc.cooviiiiiiiiinirissesesesene e 31
3.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI RWE DISTRIBUCNI SLUZBY, S.R.O....ccccvvireeriinneeens 31
3.2 ZAKLADNI DATA O SPOLECNOSTI ....uvviieeiiiiieeeeeitteeeeesitneeeesssseeessssseseesssnneeessnsnneens 31
3.3 TYPOLOGIE SPOLECNOSTL...ccciuutiieeeitieeeesitteeesessraeeesssaeeessassneessassnssessssssseessnsnssens 32
3.4 STRATEGIE, VIZE A CILE SPOLECNOSTI .uvvviieiiuiiieeeeiitireeeciteeeeessnreeesssnreeeesssnneeeanns 33
3.4.1 Personalni StrateZIe.........coivueiiiiiiiiiiiiie it 33

3.4.2 Ziskavani, vybér, piijimani novych pracovniki a jejich adaptace..................... 33

3.4.3 Rozvoj a vzdelavani zamEStnancl............cevvveiiiiiiiiciic e 35

3.4.4 ROZVOJOVE PIOJEKLY ...oeeriiiieiei e 36

3.4.5 Hodnoceni a 0dmMENOVANT .....uviiiiiiiiiiiiiiiiiiec ettt 37

3.4.6 Ukonceni pracovniho POMEIU ........coviiviiiiiiiieiiiieenie s 37

4 FIREMNI HODNOTY ...ttt ettt ettt n et ee e et en s e eeenennes 39
4.1 ETICKY KODEX SKUPINY RWE ......ooiiiiiiie ittt 39

5  VYZKUMNE SETRENI..........ccoooiiiiiieieeeeeeeeeeeeeee s 40
5.1 CiL VYZKUMU A METODOLOGICKY POSTUP .....uvvieiiitrieeeeiiireeeesasreeesaisseeeessssneessns 40
5.2 POUZITE METODY ....ooiittttteeeteeesiiiittreeeeeeesssssststssesssesssssssssssssssssesssssnsssssssesesesssnsnns 40
5.3 FORMULACE HYPOTEZ .vvtvveteieeeiiiiititeeeeeee s e s s sssbsreeesesesssssntsbssesssesssssnsssssssesssesssnnnns 40

6

VYSLEDKY PRUZKUMU ........coooovviiriiriinrsresiesiissessessessiessessessssssissssessssnss s 42



ZAVER ....oooooooeeeoeeeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt ettt ettt er et 58
SEZNAM POUZITE LITERATURY ...oovioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeetee e s e e enses s, 61
SEZNAM OBRAZKU .......ooooioeeeeeeeoeeeeeeeet oottt ee et es et eneen et es s eene e 64
GRAFY oottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt 65



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 9

UvVOoD

Jako téma své bakalafské prace jsem si zvolila ,,Ulohu personalniho managementu pii
tvorbé firemni kultury organizace“. Pro¢ zrovna takové téma? Firemni kultura je v
poslednich letech v fadé firem ¢asto sklofiovanym pojmem, jehoz obsahu jsem chtéla 1épe
porozumét a védet, jak je firemni kultura ve firmé vytvafena a realizovana, co firmé, jejim
zaméstnanciim, zakaznikiim i obchodnim partnerim pfinasi, a jak mohu své poznatky
realizovat ve své praci. Jak ve své bakalarské praci dale uvadim, zaméiuje se personalni
management na zaméstnanecké vztahy, které maji vliv nejen na vykon zaméstnancu, ale
i celé firmy. Firemni kultura je mnohdy vyznamnym faktorem ovliviiujicim

konkurenceschopnost spolec¢nosti na daném obchodnim i pracovnim trhu.

Cilem této bakalaiské prace je zejména definovat pojem firemni kultury, personalniho
managementu a popsat procesy, kterymi se persondlni management podili na tvorbé
firemni kultury, tj. na nastaveni hodnot a norem chovani, které jsou v ramci firmy sdileny,

a dale ziskani informace o tom, jak silna je firemni kultura v organizaci.

Teoretickou ¢ast jsem rozdélila do dvou kapitol, z nichz prvni se zabyva definici firemni
kultury, jeji historii, vyznamem a funkci, typy a prvky firemni kultury, zptisoby jejiho
vytvafeni, formovani a zmeénou firemni kultury. Druhd kapitola popisuje ulohu
personalniho managementu ve spole¢nosti, vztahu personalniho managementu a firemni

kultury a personalnimi procesy souvisejicimi s firemni kulturou.

Prakticka cast této prace je popisem vysledkii metody dotaznikového Setfeni, ktery jsem
provedla ve spolecnosti. Cilem pruzkumu bylo zjistit, jak silna je firemni kultura
V organizaci, jak probiha komunikace uvniti organizace, zda jsou zaméstnanci spokojeni
a jak funguje persondlni management. K vybéru tohoto tématu mé vedl mij osobni zdjem
o tuto problematiku, §ir§i pochopeni pojmd, které se k firemni kultufe a préaci personalniho
managementu vztahuji. V neposledni tad¢ také to, Ze v budoucnu bych se o praci

personalisty chtéla uchazet.
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. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNIi KULTURA

Prvotnim cilem kazdého ekonomického subjektu je dosazeni uspéchu a prosperity. Od
tohoto cile se pak odviji celkova firemni politika, rozhodnuti a konkrétni Cinnosti. V této
souvislosti se stale ¢astéji sklonuje pojem firemni kultura. Vrcholovy management firem
si stale vice uvédomuje skutecnost, ze firemni kultura je zdrojem konkuren¢ni vyhody,
zejména pokud je povazovana za hodnotu vzacnou, tézko napodobitelnou a je
zakomponovana do firemniho strategického fizeni. Takova firemni kultura pak
predstavuje spojeni strategické perspektivy firmy s fizenim lidskych zdrojt, jehoz

vysledkem je kvalitni a pozadované chovani manazer a zaméstnanci.

1.1 Definice pojmu firemni kultura

V deské odborné literature se setkdvame se tfemi synonymné uzivanymi pojmy -
organizaéni kultura®, podnikova kultura® a firemni kultura®. V souladu s nazvem této

prace bude pouzivan pojem "firemni kultura".

Najit vSeobecné uznanou definici, pro pojem firemni kultura, je t€Zké, nebot” konkrétni
vymezeni tohoto pojmu je riznorod¢. Autofi, ktefi se tomuto tématu vénuji, ptsobi na

poli psychologie, sociologie, ekonomiky, ale i antropologie.*

Lukasova formuluje firemni kulturu jako: ,,soubor zakladnich pfedpokladt, hodnot,
postoji a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a které se projevuji v
mysleni, citéni a chovani ¢lenli organizace a v artefaktech (vytvorech) materidlni a
nematerialni povahy.“5 Brown ve své knize tika, zZe firemni kultura je ,,vzorec nazort,
hodnot a nauc¢enych zpusobti zvladani situaci zaloZzenych na zkusenostech, které vznikly

b&hem historie organizaci a jsou manifestovany v jejich aspektech a v chovéani ¢lend.

L LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010. s. 238. ISBN 978-80-247-2951.
2 BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozsif. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 798. ISBN 978-80-7261-169-0.

3 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004, ISBN 80-247-0405-
6.

4 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zmény. Praha: Grada, 2010. s. 17. ISBN 978-80-247-2951.

5 LUKASOVA, R., NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vikonnosti podniku.

1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 19-29, s. 176. ISBN 80-247-0648-2.
6 BROWN, A. D. Organisational Culture. London: Pitman Publishing, 1995. s. 8.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 12

Sigut pise, ze ,.firemni kultura vyjadiuje vzdy urdity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji mysleni a jednani pracovnik, ale i celkovou atmosféru, ve

které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot.*’

Obdobné se vyjadiuji dal$i autofi, napf. Armstrong vymezuje firemni kulturu jako
»soustavu sdileného piesvédceni, postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v
organizaci. Tato sice nebyla vyslovné formulovéna, ale v podminkach neexistence
pfimych instrukci formuje zpisob jedndni a vzijemného pusobeni lidi a vyrazné

ovliviiuje zptisoby vykonavani prace.*

VIa&cil se na pojem firemni kultury divd ze sociologického pohledu a uvadi, ze ,,se
organizacni kultura prvotné ustavuje jako urcita kultura prace — socidln¢ ustaveny zptisob
kolektivniho vykonavani vyrobnich ¢innosti, vyplyvajici z vysoké intenzity kontaktl
pracovnikli ve vymezeném prostoru podniku, zalozenych na dlouhodobé, vétSinou
mnohogenera¢ni akumulaci jejich zkuSenosti a umoznujici jistou seberegulaci pracovnich

skupin.«®

Pro oblast teorie fizeni je firemni kultura chapéana jako ucinny ndstroj fizeni. Autofi
Margues a Jirasek uvadi, ze ,,podnikova kultura je soubor hodnotovych ptedstav a norem
chovéni, ktery je produktem managementu podniku a ovliviiuje zékladni postoje
zamé&stnancli podniku (je vSeobecné pfijiman a udrzovan), projevuje se ve vSech
oblastech jeho Zivota... podnikova kultura zavisi na podniku samotném, na tom, jak si ji
podnik urcuje, jak rozSifuje a kontroluje chovani svych zaméstnancti a kazdodenni
normy, které povazuje za zadouci...“¥ Z této definice vyplyva, ze tviircem firemni
kultury je samotny management, tedy vrcholové vedeni spole¢nosti. Na rozdil od

sociologického pohledu, kde hlavnimi tviirci jsou samotni zaméstnanci.

Panové Furnham a Gunter shromazdili dostupné definice firemni kultury, jejichz zavérem

je zjisténi, ze jednotlivé definice se shoduji ve tfech oblastech: ,,chapani organizacni

" SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 9. ISBN 80-7357-046-7.

8 ARMVSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 357. ISBN 80-7169-614-5.
®VLACIL, J. Organizacni kultura v ¢eském priimyslu. Praha: Codex Bohemia, 1997. s. 20. ISBN 80-85963-
42-6.

O MARGUES, C., JIRASEK, F., a kol. Rizen lidskych zdrojii. Praha: Bankovni institut vysoké $kola, 2009.
ISBN 978-80-7265-146-7.
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kultury jako zptsobu, jakym lidé v organizaci jednaji, nebo jako zpusobu, jakym lidé v

organizaci mysli, pfip. definovéani kultury jako kombinace obojiho.“*

1.2 Historie firemni kultury

Do podvédomi se fenomén firemni kultury zacal dostavat na sklonku 70. a 80. let
minulého stoleti, kdy cely svét zacal byt svédkem ,,japonského ekonomického zazraku*,
ktery na jedné stran¢ vznesl pochybnosti o efektivnosti zdpadnich manazerskych technik
a na strané druhé ,,podnitil zajem o filozofii japonskych firem a jejich zptsob fizeni*?.
Dal§im impulsem, ktery stal za narGstem zvySeného zajmu, dle Lukasové'® o firemni
kulturu byla kniha pana Peterse a Watermana - In Search of Excellence - z roku 1982.
Jejim cilem bylo sdéleni autord, ze vSechny firmy, které chtéji vynikat od svych
konkurentil, maji uréité kulturni kvality, které zajituji uspéch. Firemni kultura v Ceské
republice se vyraznégji zacala formovat az po listopadovych udélostech roku 1989. Diky

témto skute¢nostem je firemni kultura u nas oproti ostatnim zapadoevropskym zemim

relativn€ novou disciplinou.

1.3 Vyznam a funkce firemni kultury

Existuje v§eobecna shoda v nazorech o vlivu firemni kultury na pribéh firemnich jevi.
Jeji ptinos tkvi hlavné pfi realizaci strategie a poslani organizace a v neposledni fad¢ i ve
zlepSeni efektivnosti organizace véetné fizeni zmén'*.

t15

Vyznamnost firemni kultury spatfuje Sigut™ v prekondvani bariér, se kterymi se miZzeme

setkat v kazdé firmé. Uvadi tfi druhy bariér:

1) bariéra ekonomickych zajmu v podniku,
2) bariéra kompromist mezi piikazy vedeni a motivaci fadovych zaméstnanct,
3) bariéra urcité nedivéry, kterou maji fadovi zaméstnanci k vedeni a vlastnikiim

podniku.

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

12 LUKASOVA, R.,NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vy$si vpkonnosti podniku.
1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 176. ISBN 80-247-0648-2.

13 1 UKASOVA, R., NOVY, L. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku.l. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 19-29. s. 176. ISBN 80-247-0648-2.

1 Armstrong, 1999 dle Sigut, 2004.

5 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 70-71. ISBN 80-7357-046-7.
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Stfedni a nif%i management
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Badovi pracoviic

Obr. 1. Bariéry v podniku [Sigut, 2004, s. 71]

v

Z obr. 1 je patrné, ze jednotlivé skupiny zaméstnancti maji od sebe urcity odstup. Ten je
dan nejen v oblasti mezilidskych vztahi, ale i jejich spolecCenskym statusem, ktery ve
firmé zastavaji. A prave zde firemni kultura tvoii dobry odrazovy miistek pro odstranéni

téchto bariér a vytvoreni urcitého souladu.

Firemni kultura plni v organizaci, proto aby byla silna a stabilni, n¢kolik funkci. Mezi
nejvyznamnéjsi patii postaveni firmy na trhu, jeji hospodaisky uspéch, obor Cinnosti,
okolni prostfedi, ve kterém se firma pohybuje a socidlni vazba uvnitt podniku. VSechny
tyto faktory nazyvame determinanty firemni kultury. Tyto determinanty lze rozdé¢lit na
funkce wvnitini a wvn&jsi. Vmitrni funkce souvisi se zpusobem budovani soudrzné
spole€nosti, tzn. zplisobem, jak jsou pracovnici seznamovani s hodnotami a cili
organizace V€. jejich pfizplisobeni se. Zde firemni kultura také ovliviiuje pracovni
moralku pracovnikd, jejich motivaci a snahou je omezeni vzniku konfliktd a nejistot na

pracovisti.

Vnejsi funkce firemni kultury pfedstavuji zplisob, jakym se prezentuje organizace na
okolni prostiedi, tedy jeji image (napt. pomoci loga, barev, pfip. propaga¢nich material()
a zaroven jak je vnimana okolim. Pokud je firemni kultura silnd, maze organizace velmi
pruzné reagovat na zmény ve svém okoli, ma jednoduchou a jednozna¢nou komunikaci,
nizké naroky na kontrolu zaméstnancti. VSechny tyto aspekty pfinasi organizaci velkou
konkurenéni vyhodu.

Existuji 1 dalsi hlediska, jak je mozné délit faktory, které maji vliv na firemni kulturu.
Podle moznosti jejich ovlivnitelnosti je mizeme dé€lit na oviivnitelné (napt. vzdélani

zamé&stnanct, pravni forma podniku) nebo neovlivnitelné (délka existence firmy na trhu,
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narodni aspekty spolecnosti). Dale je mizeme délit na Amotné, sem patii majetek firmy a

nehmotné, ty jsou prezentovany hlavné zajmy managementu, vlastnikii a zaméstnanci.

1.4 Typy firemni kultury

,Kultura firmy je véci maximalné¢ individudlni, osobitou a vzpinajici se jakymkoliv
krabi¢kdm, nevhodnou pro kategorizaci.“'® Typologii firemni kultury se zabyvalo mnoho
autorti, napiiklad Trompenaarse, Kennedy, Deal, Hall nebo Lukasova. Kazdy z nich ma
jiny pohled na danou problematiku a klade diiraz na jiné aspekty. Podrobné;ji se budu ve
své praci zmiflovat o typologii podle Handyho, ktery klasifikoval tyto ¢tyii typy firemni
kultury:

Kultura moci je ¢asto pfirovnavana k ,,pavuéiné* je postavena na dominanci jedince ve
stfedu spole¢nosti. Kultura moci je typicka pro mensi podniky a rodinné firmy. S kulturou
roli se mizeme setkat ve spolecnostech zalozenych na pravidlech a normach. Od
zaméstnancl se ocekava takové chovani, které je vymezeno popisem jeho pracovni
naplné. Sami zaméstnanci jsou se svoji roli spokojeni a netouzi po moci. Kultura roli byva
obvykla ve stabilnich firméach, mizeme ji najit ve statnich uradech, armadé. Kultury roli
jsou obvykle nepruzné, reaguji pomalu a chybi v nich inovace a flexibilita. ,,Kultura vikoli
je kultura zamétena na vysledky a vykonnost, podle Handyho patii mezi nejvyuzivangjsi
kultury. Jedinci se zde uplatiuji pfedevsim na zakladé svych schopnosti. Je typicka pro
malé firmy, kde je nutnd flexibilita, specializace a kreativita. Cilem je stmeleni
pracovniki a zvySeni jejich pravomoci a dani diivéry v rozhodovéni a svobodu ve vykonu
préace. Kultura tikoli je pfizplsobiva, flexibilni a dobfe reaguje na proménlivé, menici se
prostiedi. Kultura osob, nebo také kultura podpory je tvoiena jednotlivymi cCleny
spolecnosti, kde kazdy jedinec tvofi samostatnou jednotku bez dominantniho postaveni.
V této kultute jsou vztahy na partnerské arovni. Moc spociva v odbornych znalostech
jednotlivce. Jako ptiklad je mozné uvést skupinu odborniki, kteti pracuji samostatné, ale

pravomoci ve firm¢ jsou sdileny.

16 PFEIFER L., UMLAUFOVA M. Firemni kultura. Praha: Grada a. s., 1993, s. 35. ISBN 80-7169-018-X.
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1.5 Prvky firemni kultury

»Kulturni prvky firemni kultury jsou oznaCovany jako nejjednodussi strukturdlni a
funkéni jednotky, predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému.*!’
Mezi zakladni prvky firemni kultury jsou povazovany ptredevsim zakladni predpoklady,
normy a pravidla, hodnoty ¢i postoje a dale pak artefakty majici hmotny (napt. materialni
zafizeni budov, architektura budov apod.) a nehmotny (napf. ritualy, zvyky, jazyk,

hrdinové) charakter.

Zakladni predpoklady

Pokud se néktera feSeni problémt opakuji, bereme je casem za jediné mozné
a samoziejmé. Vétrime, ze priroda a realita funguji timto zptisobem - vznikaji zdkladni
pfedpoklady. Jakékoli jednani, které se t€émto zakladnim piedpokladiim vymyka, je
povazovano za nepfijatelné. Nejsou urceny k pochybovani ani k diskusi a velmi tézko se
méni. Jsou to véci, které jsou povazovany za dané. Clovék se neciti dobie v nejistot& nebo
v konfliktu. Jeho snahou proto je vidét véci kolem sebe v souladu se svymi zakladnimi
predpoklady a skute¢nosti rozporuplného charakteru radéji zkresluje nebo potlacuje. Na
organizani urovni pak existuji obranné mechanismy, které zakladni ptfedpoklady
ochrafiuji a nepfipoustéji jejich ohrozovéani. Kultura je soustavou zakladnich
pfedpokladil. Zména organizacni kultury se Casto zaméfuje na vytvory. Manazeti usiluji
0 prosazeni novych organiza¢nich hodnot. To v8ak muize mit zcela formalni povahu,
pokud se nepodaii zménit zakladni piedpoklady, tato zména je vSak soucasné

nejobtiznéjsi ¢asti jakéhokoli procesu transformace.

Hodnoty a postoje

Klicem k vytvafeni a rozvoji firemni kultury jsou hodnoty a postoje zastavané v
organizaci. Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za dulezité. Soustava hodnot
firmy muze byt sdilena pouze na urovni vrcholového managementu nebo je mohou sdilet
v§ichni zaméstnanci ve firm&. Cim pevnéji jsou hodnoty ve spole¢nosti zakotveny, ¢im
jsou silngj$i, tim veétsi vliv maji na chovani. To nezéavisi na tom, zda byly tyto hodnoty

vibec zfetelné vyslovené. Samoziejmé hodnoty, které jsou hluboce zakotveny ve firemni

7 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 22. ISBN
80-247-0648-2.
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kultufe a jsou posilovany chovanim managementu, mohou byt vysoce vlivné, zatimco
piijaté a zastavané hodnoty, které jsou idealistické a neodrazi se v chovani manazert,
mohou mit maly nebo dokonce nulovy efekt. To, co je dilezité, jsou fungujici hodnoty,
které vedou k vyzadovanému chovani. Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem a

artefaktii. Mohou se také vyjadfovat pomoci jazyka, ritudli, historek a myti.

Normy a pravidla

Normy jsou nepsanymi pravidly chovéni, které poskytuji neformélni navod k tomu, jak
se chovat. Normy fikaji lidem to, co se ptedpoklada, ze budou délat, fikat, v co budou
vétit a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsou v pisemné podobé, kdyby byly, pak
by uz §lo o zasady nebo procedury. Podavaji se Gstni formou nebo chovanim a mohou byt
upeviovany reakcemi lidi, ke kterym dochézi v ptipad¢ poruseni téchto norem. Pomoci

téchto reakci je mozné vyvijet velmi silny tlak na chovani - ostatni lidi fidime i zpisobem,

jak na né reagujeme.

Vétsina stfednich a velkych firem ma vypracované interni dokumenty, které obsahuji
pravidla, jimiz se vSichni zaméstnanci fidi. Jedna se zejména o podpisovy fad, pracovni
rad, eticky kodex zaméstnance apod. Takto zakotvena pravidla zabranuji chaosu ve firme
a zaméstnanciim dodavaji zadkladni jistotu. Pro nové nastupujictho zaméstnance tato

pravidla "podéavaji pomocnou ruku" k jeho rychlé adaptaci do firemniho prostiedi.

Artefakty

Artefakty (lidské vytvory ¢i vyrobky) jsou viditelnymi a hmatatelnymi strdnkami
organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi. Artefakty zahrnuji takové véci, jako je pracovni
prostedi, ton a jazyk pouzivany v pisemnych dokumentech, zplsob, jakym se lidé
oslovuji na jednanich nebo pfi telefonickém rozhovoru, pfijeti, jakého se dostava

navstévam. Artefakty o firemni kultufe hodné vypovidaji.

1.6 Zpisoby vytvareni firemni kultury

Vlastni vznik a vyvoj podnikové kultury je realizovan prosttednictvim procesu uceni a to
na zaklad¢ dvou hlavnich principt, kterymi jsou: redukce uzkosti a pozitivni posilovani.
Pod pojmem ,redukce uzkosti“ rozumime hledani mozZnych feSeni z problémovych
situaci, v nichZ se muze podnik nachazet a jejichz uplatnénim se eliminuje nejistota

pracovnikil. V ptipad€ nalezeni fungujiciho feSeni budou zameéstnanci podniku reagovat
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na podobné situace obdobnym zplisobem, tj. vznika jakési ,,ndvykové chovani.*
»Pozitivni posilovani*“ pak predstavuje tendence opakovat chovani a feSeni problémd,
které vede k zadoucim vysledkiim a soucasné opoustét chovani, které se v podniku
neosvedcilo. Zformovani silné a pozitivni podnikové kultury je mozné ,,pouze na zaklad¢
sdilené historie a dlouhodob¢jsiho uceni, samoziejmé za ptispéni cilenych zasaht ze

strany managementu.'®

1.7 Formovani a zména firemni kultury

I kdyz asi neni mozné definovat idealni firemni kulturu nebo pfedepisovat, jak se da
vytvaret, 1ze alespon fici, ze pevné usazena firemni Kultura ma zna¢ny vliv na chovani ve
firmg, a také na jeji vykon. Pokud existuje vhodna, pfimétena a efektivni firemni kultura,
je vhodné podniknout kroky k jeji podpote nebo jejimu posileni. Pokud je firemni kultura
nevhodné nebo nepiimérend, mélo by byt definovano, co je tieba zmenit, a pak vytvofit

a realizovat plany smétujici k jeji zmené.
1.7.1 Formovani firemni kultury

Proces formovani firemni kultury je slozity, casové narocny a dlouhodoby. Podstatny vliv
na kvalitni proces formovani firemni kultury ma samotny management spole¢nosti. Jeho
aktivity, projevy a postoje jsou zaméstnanci sledovany, a tudiz je vyznamné jejich
chovani jak v béZnych tak i mimotadnych situacich. Proto, aby manazeti zvladli svoji
ulohu pfi formovani firemni kultury, je nezbytna jejich piiprava. Konkrétni aktivitou
manazera pii rozvoji firemni kultury je zejména vysvétlovani, zdiivodiiovani, obraceni
negativnich myslenek na pozitivni, vlastni rozhodovéani apod. Pro dosaZeni Zadouci
firemni kultury je tfeba spravné definovat jeji obsah, vhodné zvolit nastroje a prostredky
k jejimu prosazeni a dosaZeni. Pii vytvéareni Zadouci firemni kultury je nutné vychazet ze
specifik dané spolecnosti a prostedi, ve kterém se nachazi. Lukasova R. a Novy L. ve své

publikaci uvadéji postup pro formulaci zadouci firemni kultury.*®

18 LUKASOVA, R.,NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilit k vyssi vpkonnosti podniku.,
1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 32-39, s. 176. ISBN 80-247-0648-2.

19 shrnuti vytvoreno podle LUKASOVA R., NOVY 1. a kolektiv. Organizacni kultura. Praha: Grada Pu-
blishing, a.s., 2004, s. 115 a nasl. ISBN 80-247-0648-2.
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Prvnim krokem je definice jasné, srozumitelné a dlouhodobé¢ strategie firmy. Stanoveni
nejednoznacné strategie muze byt pii¢inou nejistoty nez néceho, co ma spoleCnost
stabilizovat. Ve druhém kroku by méla spolenost definovat, co o¢ekava od svych
zaméstnanct, tzn. formulovat konkrétni naroky (z hlediska odbornosti, vykonu apod.) na
zaméstnance. Volbou vhodnych nastrojti by méla spole¢nost zaméstnance seznamit se
svymi o¢ekavanimi a pfimét je k jejich respektovani a napliovani. Treti krok by mél
smétovat k vytvoreni charakteru budouci zddouci kultury. Nejcastéjsim prostiedkem jsou
interni dokumenty spoleénosti, napf. eticky kodex a jiné normy. Ctvrtym krokem by
spole¢nost méla ucinit analyzu soucasné firemni kultury s jeji konfrontaci se stavem
zaddoucim. Nemusi se vzdy jednat o analyzu celé firemni kultury, postaci se zaméfit jen
na klicové oblasti pii realizaci strategie spoleCnosti. Paty krok by se mél zaméfit na
definovéani oblasti fizeni, které souviseji s firemni kulturou. Zména firemni kultury
ovliviiuje 1 dalsi oblasti ve spole¢nosti, napt. firemni procesy, systémy, organizacni
strukturu apod., a vSechny tyto skutecnosti budou vytvéatet prostiedi pro zavedeni novych
hodnot a vzorct chovani. Sesty krok se tyka informovanosti zaméstnancii. Dostate¢na
informovanost zaméstnancti o chystanych zménach a dusledcich, které zména pfinese, je
jednou z podminek Gspéchu. Management by zaméstnance mél informovat i 0 moznych
rizicich. Prav€ postoj zaméstnanci k chystanym zméndm byva nejvétsi problém.
Zaméstnanci Ipi na svych navycich a drzi se zabéhnutych koleji. Muze se stat, ze
pozadovana zména se nepodati prosadit, nebo jeji naklady presahnou pozadovany piinos
pro spolecnost. Pozitivni vysledky ¢asto zavisi na efektivni komunikaci a emo¢nim tlaku.
S tim je spjaty 1 dalsi sedmy krok. Zamé&stnanclim se musi dat prostor k tomu, aby si nové
néaroky plynouci ze zmény, vyzkouseli, ovéfili, ale hlavné osvojili. Cim zasadngj$i zména,
tim stoupa diilezitost vzdélavani a tréninku. Osmy krok je zaméfen na kontrolu prabéhu
zmén a piipadné sankce. Poslednim devdtym krokem je diagnostika zmén ve firemni
kultufe. Diagnostika zmén si klade za cil ovéfeni, zda zmény probéhly pozadovanym
zpusobem a zda cely proces je efektivni. Zde je vhodné pouzit stejnych prostiedkl a

metod, jako u analyzy stavajici firemni kultury. Hodnoceni bude srovnatelné a objektivni.

1.7.2 Zména firemni kultury

Zména firemni kultury nesmi byt ndhodna, nybrz musi byt dopfedu promyslend a
prosazovana fizenym postupem, coz je kol pro vrcholovy management spolec¢nosti. Ke

zméné firemni kultury management zpravidla pfistupuje v okamziku zjisténi, Ze stavajici
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firemni kultura je nevyhovujici a nepodporuje a nenapomaha plnéni stanovenych cil, at’
pozadavky zakaznikt), nebo vnitinimi (napiiklad z diivodu rustu a rozvoje firmy, faze

firem, obmény vedoucich pracovnikli, zmény podnikatelského zdméru apod.).

»Zmeéna firemni kultury je slozity a komplexni proces, protoze postihuje vSechny oblasti
fungovani organizace. Cilem procesu zmény je vytvoreni a implementace zddouci firemni
kultury, pficemz zadouci firemni kultura je takova, jejiz funkce podporuji efektivnost a
dosahovani strategickych cili organizace. Zména podnikové kultury znamena piechod od
vychoziho stavu k cilovému, kdy ptedstavy, ptistupy a hodnoty jsou shodné s témi, o néz
ma byt usilovdno v ramci budouci prosperity. Dosazeni cilového stavu neni cilem
definitivnim, jelikoZ rozvoj firemni kultury je d& neuzavieny.“?° Jak uz jsem uvedla,
nositelem zmény firemni kultury je management firmy, ktery formuluje firemni strategie

a cile, kterych chce dosahnout.

20 PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M. Firemni kultura: konkurencni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit.
Praha: Grada, 1993, s. 70. ISBN 80-7169-018-X.
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2 PERSONALNIi MANAGEMENT

Personalni management Se zaméfuje na zaméstnanecké vztahy, které ovliviiuji nejen
vykon zaméstnancu, ale i celé spolecnosti. Cilem personalniho managementu je jak
spokojenost zaméstnanct, tak uspéch spolecnosti. Proto, aby zaméstnanci plnili své ukoly
efektivné, a tim i cile manazert, konali svoji préci s chuti, je dilezité, aby na pracovisti

vladlo dobré klima.

2.1 Uloha personalniho managementu ve spole¢nosti

Ukolem personalniho managementu je ziskavat, udrzovat a formovat zaméstnance,
zvySovat jejich spokojenost, zlepsovat rozvoj zaméstnanc, motivovat je Kk vysoké
produktivité prace a samoziejmé vytvaiet pozitivni vztah zaméstnancu k firm¢. Snahou
personalniho managementu by mélo byt také vytvareni souladu mezi poétem, strukturou
zameéstnanct a jejich pracovnich mist, formovani tymd, vytvareni dobrych pracovnich
vztaht a personalni a socialni rozvoj zaméstnanct. Svymi kroky personalni management
ve spole€nosti ptispiva k hledani lepSich zplisobl k plnéni cila firmy, ktera chce zajisté
prosperovat a byt usp&nou, a ktera chce zlepsovat kvalitu pracovniho Zivota
zaméstnancl, protoze zameéstnanci jsou nejdalezitéjSim zdrojem firmy. Je tfeba
dosahnout toho, aby se zaméstnanci s cili firmy identifikovali. Personalni management
musi uzce spolupracovat a podporovat liniové manaZery v tom, jak zaméstnance
vést, nebot’ prave liniovi manazefi, pfedev§im, maji zodpovédnost za kvalitni vysledky
svéfeného useku. Zdkladem dobré prace persondlniho managementu je znalost
strategickych zaméru a cil firmy a zptsob, jakym maji byt dosazeny. Teprve poté mize
persondlni management urcit, co je tieba v personalni oblasti vykonat, aby firma mohla
svoji strategii realizovat. Personalni management musi vytvafet jednak systémové
podminky pro praci zaméstnancii, stejné¢ jako aktivné ovliviiovat jejich chovani

V samotném pracovnim procesu.

V dalsi kapitole rozeberu vztah personalniho managementu a firemni kultury a to, jak se

navzajem mohou ovliviiovat.
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2.2 Vztah personilniho managementu a firemni kultury

Firemni kultura spoleéné se strategii spolecnosti jsou vyznamnym faktorem pro
konkurenceschopnost podniku. Pro dosazeni stanovenych cili spole¢nosti muze
personalni management firemni kulturu pouzit jako jeden z moznych néstroji (napf.
pfijimani zaméstnanci, hodnoceni ¢i odménovani zaméstnanct apod.). Vzdy by mél byt
kladen duraz na ztvarnéni téch symbold, ze kterych je mozné odvodit jednotlivé pohnutky
¢1 navody k jednani. Pomoci norem a hodnot spolu se spravnou manipulaci se symboly,
se zamé&stnanci Iépe dovedou ztotoznit s jednanim a uvazovanim, které bude co nejlépe
odpovidat jejich pracovnimu nasazeni a tim se budou i aktivnéji podilet na splnéni

stanovenych cill.

Persondlni management se neopira jen o podporu samotné firemni kultury, ale ve
schopnost propojit cile spole¢nosti s motivaci zaméstnancu (jejimi preferencemi). Pokud
se persondlni management, resp. jeho strategie, bude zamécfovat jen na vlastni cile
spole¢nosti, tato schopnost se vytraci a o preference zaméstnancti se nikdo nezajima.
Nejedna se tedy 0 to, aby cile spolecnosti, preference zaméstnanct a personalni strategie

byly sjednoceny, ale o stav kdy budou jednotlivé cile propojeny.

2.3 Personalni procesy v souvislosti s firemni kulturou

Persondlni procesy jsou nedilnou soucésti kazdé spolecnosti, kterou tvoti lidé. Tyto
procesy ve spolecnosti smétuji k efektivnimu vyuZivani lidskych zdroji za pouZiti
nekolika nastrojti. Nejprve uvedu v obecné roving, jak persondlni ¢innost souvisi s firemni
kulturou. Nasledné se budu vénovat podrobnéji persondlnim ¢innostem, které se v rdmci
persondlniho managementu realizuji a jak se v nich mohou promitnout prvky firemni

kultury.

Nastaveni persondlnich procesii musi vychazet z nastavené strategie spole¢nosti, resp. z
personalni strategie, ktera je v souladu se strategii spolecnosti. Firemni kultura, strategie
spolecnosti a persondlni strategie se navzajem upeviuji a posiluji, pokud jsou postaveny
na stejnych zakladech. Logicky z toho vyplyva, Ze cile spole¢nosti jsou v ohrozeni, pokud
spole€nost deklaruje urcity obsah firemni kultury, ale procesy v praxi jsou postaveny na
jinych hodnotéach. Pfedpokladem pro soulad firemni kultury s jednotlivymi personalnimi
procesy je, ze budou vychazet ze stejnych hodnot. Management spole¢nosti urc¢i zptisob,

jakym budou personalni procesy probihat. Do samotné realizace personalnich procest by
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se mé¢ly promitnout ty prvky, normy, chovani a hodnoty, které jsou spolecnosti

deklarovany, ale soucasné jsou i v souladu se zvolenou strategii.

Spravné nastaveni klicovych persondlnich procesti, kterymi jsou persondlni planovani,
vytvareni pracovnich mist, ziskdvani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd, jejich
hodnoceni a odménovani, vzdélavani a péCe o pracovniky, véetn¢ ukoncovani pracovniho

poméru, zabezpecuje efektivni dosahovani stanovenych cila.

2.3.1 Personalni planovani a vytvareni pracovnich mist

Spolecnost si musi nejdiive definovat tkoly, které bude tieba plnit, nasledné pfipravit
popis pracovni pozice (kompetence, pravomoci, pozadavky na praxi, vzdélani a vlastnosti
kandidéata na pozici) a teprve poté by méla ptikrocit k ziskavani a vybéru budouciho

zamestnance.

2.3.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Spolecnost ziskava a vybird zaméstnance v dob¢, kdy se uvolni pracovni misto (naptiklad
z diivodu vypovédi ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele, pfechodu zaméstnance
na jinou pracovni pozici, odchodu do dichodu apod.) nebo je ve spole¢nosti vytvoiena
nova pracovni pozice. Jde o dvoustranny proces, kde na jedné stran¢ stoji pozadavky a
pfedstavy spolecnosti o obsazovaném pracovnim misté, a proti tomu jsou postaveny
predstavy uchazece o zaméstnani. Jednotlivé aktivity procesu jsou znazornény na obr.
22!, Obrazek demonstruje univerzalni postup pro ziskavani a vybér zaméstnanciti. Pokud
spolecnost ma takto, piip. mirné modifikovany proces nastaven, pracovni misto je rychle

obsazeno a vyhne se ¢asovym ztratam.

2L KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2009. s. 399. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Identifikace Specifikovat
pozadavkl pro obsazované Zvazit alternativy
ziskani zaméstnance pracovni misto

Stanovit Vybér pracovniho
charakteristiku pro trhu, ze kterého
pozdéjsi vybér bude uchazec
zaméstnanctl vybiran

Zvolit metody k
ziskavani
zaméstnancu

Vybér informaci
pozadovanych od
uchazect

Sepsani nabidky o Uverejnéni nabidky
zaméstnani 0 zaméstnani

Sbér informaci od . . Vytvoreni seznamu
. Vybér vhodnych =
uchazect vc. = uchazecu do
. . uchazecu e v
komunikace s nimi vybérového fizeni

Obr. 2. Priklad naborového procesu [viastni graf. zprac. dle 23]

Prostfednictvim toho jak spolec¢nost ziskdva a vybird zaméstnance, lze odvodit, jaka
firemni kultura ve spolecnosti pfevazuje a na jakych hodnotach je polozena. Pokud je
firemni kultura postavena na sluzbach pro zékazniky, bude spole¢nost pii vybéru o
vhodné uchazece dbat 1 na schopnost komunikace, tymové prace, profesni vystupovani ¢i
flexibilitu. To jakym zplisobem je rozhodovano o vybéru kandidata, ptipadné existence
ucasti na vybéru vhodného kandidata, je téZ odrazem firemni kultury. Naptiklad v malé
firmé, jejiz firemni kultura by se dala nazvat kulturou moci, bude rozhodovat o vhodnosti

kandidata jedna osoba, nikoli spole¢ny postoj vSech.

2.3.3 Adaptace

Adaptacni, neboli integracni proces nastava v okamziku, kdy se spolecnost rozhodne
pfijmout uchazece na pracovni pozici a uchazec¢ tuto nabidku ptijme. Cilem adapta¢niho
procesu je zajistit, aby zaméstnanec ,,co nejlépe zvladl pracovni pozadavky na né&j

kladené, ziskal perspektivu svého dalsiho odborného riistu a pracovni kariéry a ptimérene
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se zaClenil do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupin€ a do socialniho systému

podniku.<??

Adaptacni proces probiha ve dvou trovnich. Prvni je troven pracovni, kdy je novy
zamg&stnanec seznamen S pozadavky vyplyvajicimi z jeho pracovniho zatfazeni a jeho
pracovni naplné. Druha uroven je socialni. Novy zaméstnanec je zatazen do urcitého
nového socialniho prostredi, do existujicich pracovnich a osobnich vztaht. Ob¢ tyto

urovné se sebou vzajemné souviseji a nelze je oddélit.

Ve zptsobu, jakym probihd adaptacni proces, 1ze vypozorovat prvky firemni kultury. V
prvni fadé jde o pfistup nadfizeného k nové piichozimu zaméstnanci - jak rychle mu
dokaze zajistit pracovni pomtcky, jak a kde se seznami se svymi novymi kolegy.
Spolecnost, ve které je kultura roli, bude klast diraz na zaskoleni nového zaméstnance,
na rozdil od spole¢nosti s inovativnim piistupem. Zde bude novému zaméstnanci dan

vEtsi prostor pro jeho vlastni praci a kreativitu.

Adaptacni proces hraje klicovou roli i v tom, aby se novy zaméstnanec ztotoznil s firemni
kulturou. Je vhodné, aby zaméstnanec obdrzel souhrnné informace o spolecnosti, jeji
kultufe, organizacnim usporadani, personalni politice, pracovnim fadu apod. V prabéhu
adapta¢niho procesu dochazi u nového zaméstnance k vytvofeni si vztahu k firemni
kultufe. Tento postoj mize byt pozitivni nebo také odmitavy. V piipadé¢ odmitavého
postoje, kdy novy zaméstnanec neni schopen pfijmout stanovena pravidla, spole¢nost
opousti. Miize nastat 1 situace, Zze novy zaméstnance se neztotozni s firemni kulturou,
ovsem je ochoten dodrZovat pravidla dand spolecnosti. Vysledkem takovych jedinct jsou
pak vtipy na adresu spolecnosti. Sice dochdzi k utlumeni konfliktd, ale takovy

zamé&stnanec se jen velmi téZce identifikuje s cili spole¢nosti.

2.3.4 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Systém vzdélani se dnes stava jiz celozivotnim procesem. Zaméstnanci jiz nestaci
dosazené vzdélani, nybrZ je potfeba své znalosti dopliiovat, rozSifovat a pfizplisobovat

se, at’ uz trhu prace nebo zaméstnavateli. Vzdélavaci systém se lisi podle velikosti firem.

22 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. a kol. 2004. Psychologie a sociologie iizeni. 2. vydani. Praha: Management
Press. s. 342. ISBN 8072610643.
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Mensi spolecnosti svym zaméstnancim poskytuji systematické vzdélavani nepravidelné

a v mensi mife, nez spolecnosti velké.

Kazda spole¢nost mize systém vzdélavani pokryt n€kolika oblastmi, napt. Skoleni,
osobni a odborny rozvoj nebo cizi jazyky, ale i metody, napf. interni ¢i externi Skoleni,
samostudium, e-learning apod. U vétsich spole¢nosti se miizeme setkat i s talentovymi
programy, do kterych spolecnost vybira talentové zameéstnance s manaZerskym
potencidlem. Tito zaméstnanci jsou pfipravovani na mozné nastupnické manazerské
pozice uvniti spolecnosti. V soucasné dob€ se stava aktudlnim tématem, v oblasti
vzdélavani, jeho méteni, tj. nakolik ziskané védomosti a znalosti dokéze zaméstnanec

zefektivnit pfi své praci. Cyklus systematického vzdélavani je zndzornén na obr 3.

Identifikace
potreb vzdélavani Planovani
zameéstnancu

Vyhodnoceni
ucinnosti
vzdélavani

Vlastni vzdélavaci
proces

Obr. 3. Cyklus vzdélavaciho procesu [viastni graf. zprac. dle 25]

Hodnoty nebo piedpoklady, na kterych je zalozena firemni kultura spole¢nosti, mohou
byt odrazem ve vzdélavacim procesu. V piipadé¢ jiz zminéné kultufe ukolové, je kladen
velky diraz na vzdélavani zaméstnanct. Spolecnost od svych zaméstnancti ocekava

neustaly rozvoj jejich znalosti a jejich zlepSovani podporuje.

2.3.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii hraje diileZitou roli v personalni ¢innosti. Je uzce spjat s dal$imi
personalnimi procesy, jako jsou odménovani ¢i vzdélavani zaméstnancu. Cilem je
zhodnotit pracovni vykon zaméstnance, jeho motivaci a ziskat informace pro jeho dalsi

rozvoj.
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Hodnoceni zaméstnancti po strance formalni probiha v pravidelnych casovych
intervalech a je zaméfeno piedev§im na vykon zaméstnance. Toto formalni hodnoceni je
zdokumentovano (pisemné, elektronicky) a byva predepsano v internich piedpisech
spolecnosti. Naproti tomu neformalni hodnoceni probihd priabézné, vychazi ze situace
konkrétniho okamziku. Pro tento typ hodnoceni ve spole¢nosti nejsou dana pevna

pravidla.

V obsahové strance hodnoceni zaméstnancii miizeme identifikovat obsah firemni kultury.
Vzdy zalezi na typu firemni kultury, ktera kritéria budou preferovat. Naptiklad v kultute
moci zalozené na jednom vedoucim pracovniku, nebudou probihat formalni hodnocent,
nybrz bude se hodnotit konkrétni situace reflektujici praci zaméstnance. Zde je dilezité
zjistit, kdo tato kritéria nastavuje a z jakych hodnot vychézeji. Pokud nebudou dané jasna
a prehledna kritéria a vedouci pracovnik si je nahodile vytvari, mize dojit k situaci, kdy
napft. zaméstnanci na stejnych pracovnich pozicich budou hodnoceni na zakladé riznych
kritérii.

Jinak tomu bude u kultury ukolové, tj. spole¢nosti se zaméfenim na vykon. Zde jsou
kritéria nastavena na cile a tikoly v ur€itém casovém intervalu. DosaZeni ¢i nesplnéni cili
jsou nasledné podkladem pro hodnoceni, ale i pro dalsi personélni ¢innosti jako je

odménovani ¢i vzdélavani zaméstnancu.
2.3.6 Odménovani zaméstnancu

Proces odménovani je pomérné stara persondlni €innost a v dnesni dobé ma dobie
zpracovanou strukturu. Cilem spolecnosti by mélo byt nastaveni takového systému
odménovani, ktery by byl spravedlivy, pfiméfeny a motivujici. Prvek spravedlnosti je
velmi dilezity, nebot’ ovliviiuje motivaci a spokojenost zaméstnancti, pracovni vztahy na
pracovisti, ale 1 stabilitu zaméstnancti na svych mistech. Odménovani neni vzdy spojeno
jen se mzdou, piip. jinymi penéZznimi odménami. MlZe se jednat i o nefinan¢ni vyhody,
jakou jsou napt. pochvala, povyseni, lepsi vybavenost kancelate, pouzivani sluzebniho

vozu a telefonu pro soukromé tucely apod.
Cely systém odménovani by mél byt zalozen na pozadavcich:

e nalakat dostatek kvalifikovanych uchazect o zaméstnani,

e zamezit fluktuaci zameéstnancu,
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e odménit zaméstnance za dosazené cile, tkoly, Gsili, loajalitu apod.,

e byt zaméstnanci akceptovany.?®
Odmény zaméstnanctli, majici finan¢ni charakter, jsou tvoteny z nékolika slozek:

e pevna ¢i zékladni mzda,

e polopevna slozka mzdy - je zavisla na schopnostech zaméstnance,

e motivacni vykonova slozka mzdy - zaméstnanci je vyplacena na zakladé jeho
vykonu, podilu na zisku nebo provize,

e Dbenefity - jsou zavislé na pracovnim vztahu.

Samotny systém odménovani by mél navazovat na dalsi persondlni ¢innosti, zejména na
hodnoceni zaméstnancti s piihlédnutim na individualni vysledky zaméstnance nebo
vysledky tymu. Je vice nez jasné, Ze systém odménovani je uzce spjat s firemni kulturou.
Pro spolecnost, kterd je typologicky charakterizovana jako kultura ukolovd nebo
vykonova, je typické pravé odménovani na zakladé vykonu. Zaméstnanci jsou zde
motivovani k maximalnimu vykonu a systém odménovani je zalozen na podilu fixni a
variabilni slozky mzdy. U spolecnosti s kulturou roli, jde spiSe o délku praxe, dosaZzeného

vzdélani apod. Typickym piikladem jsou tzv. tarifni platy statnich zaméstnancu.

2.3.7 Pracovni vztahy

»Praxe zaméstnaneckych vztahii zahrnuje formalni procesy, postupy a komunikacni
kanaly. Je vSak dulezité si uv€domit, ze zaméstnanecké vztahy se realizuji hlavné pfi
b&zném neformélnim styku liniovych manaZerti a vedoucich tymi s pracovniky.“* Po
strance formalni jsou pracovni vztahy upraveny piedpisy, fady, internimi pravidly, ale 1
zakony. Pracovni vztahy neformdlniho charakteru vznikaji ve spoleCnosti mezi
zaméstnanci, pracovnimi skupinami a jsou ovlivnény osobnimi charaktery jednotlivych
ucastniki. Stabilita ¢i vykonnost spole¢nosti miZe byt do zna¢né miry ovlivnéna praveé
pracovnimi vztahy. Je proto nezbytné nutng¢, aby spole¢nost pracovnim vztahiim vénovala
pozornost a byla neustéle pfipravena vytvaret takové pracovni prostiedi, které bude pro

zaméstnance piiznivé.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2009. s. 267. ISBN 978-80-7261-168-3.
2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2002. s. 653. ISBN 80-247-0469-2.
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Tato kapitola byla zaméfena na definici hlavnich pojmi, kterymi byly firemni kultura a
personalni management a jejich vzajemna provazanost. Fungujici a silna firemni kultura,
ktera je vysledkem nejen dobré prace personalniho managementu, ma bezesporu vliv na
spokojenost zaméstnanct, kvalitnéjsi plnéni stanovenych ukolii a rovnéz na spokojenost
obchodnich partnerti a zdkazniki firmy. Vlastnik nevyjimaje. V dalsi kapitole se proto

zamétim na to, jak je tato teorie naplinovana v praxi RWE Distribu¢ni sluzby, s.r.o.
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1. PRAKTICKA CAST
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3 FIREMNIi KULTURA VE SKUPINE RWE

Spole¢nost RWE patii mezi pét nejvétsich evropskych elektrarenskych a plynarenskych
spolecnosti. Diky svym odbornym znalostem v oblasti produkce ropy, zemniho plynu a
hnédého uhli, vystavby a provozu konvencnich elektraren a elektraren na bazi zdroju
obnovitelné energie, obchodu s komoditami, piepravy a prodeje elektfiny a plynu
pokryva cely hodnotovy fetézec. Prosttednictvim svych spolecnosti zajistuje vice nez
70.000 zaméstnancii dodavky elektfiny piiblizné¢ 16 milionim zakaznikli a témér

8 milioniim zakaznikti dodavky zemniho plynu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti RWE Distribucni sluzby, s.r.o.

Spolegnost RWE Distribuéni sluzby, s.r.o. je soucasti koncernu RWE. V ramci Ceské
republiky byla zaloZena v roce 2008 jako servisni organizace. Spole€nost poskytuje
sluzby zajist'ujici provoz, udrzbu a fizeni distribucni soustavy, spravu métidel a provadéni
odecti méfidel, inzenyrskou cinnost v oblasti vystavby plyndrenskych zafizeni,

operativni spravu plynarenskych zatizeni a spravu digitalni dokumentace siti.

Spole¢nost vznikla vyc€lenénim ¢asti podniku (technickych utvaril) z plvodnich
regionalnich plynarenskych spolecnosti. Spolecnost je tedy mladad a je vytvofena z
»rdznorodého persondlniho materidlu“ pavodnich regiondlnich plynarenskych
spolecnosti. Cilem spole€nosti je efektivné a profesionalné poskytovat sluzby v oblasti
plynarenskych zafizeni a dlouhodobé dosahovat ekonomického a efektivniho vyuZzivani
zdrojii a tim pfispét ke snizeni nakladi ve skupiné. Vzhledem k tomu, ze je RWE
Distribucni sluzby soucasti koncernu RWE, firemni kultura se ¢astecné odviji od kultury

celého koncernu.

3.2 Zakladni data o spole¢nosti

Spolecnost RWE Distribucni sluzby, s.r.o. ma 2206 zaméstnanct. Jeji pisobnost je
vymezena licencovanym uzemim jednotlivych provozovatelll distribu¢nich soustav a
obsahuje mimo tizemi Prahy a Jiznich Cech celou Ceskou republiku. Organizaéni

uspotadani je divizionalni.
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3.3 Typologie spolecnosti

Pro urceni typologie spole¢nosti RWE Distribu¢ni sluzby, s.r.o. jsem si vybrala model
podle Kostron¢ (Kostron, 1997, 163 s). Urceni spravné typologie spole€nosti je dillezité

pii vybéru spravného postupu v oblasti persondlni prace.

Spolecnost RWE Distribuéni sluzby, s.r.o. je velkou spolecnosti, kterd je navic clenem
nadnérodni skupiny, kterd zaméestnava vice nez 68 tis. zaméstnancl. Spolecnost podnika
Vv oboru, ktery se vyznaluje stabilitou a patii k strategickym v oblasti politické i

ekonomické oblasti.
Spolecnost se vyznacuje:

e nizkou fluktuaci zamé&stnancu,
e zmény jsou realizovany pomalu a mékce,
e Spolecnost ma své misto na trhu, je znama a stabilni,

e Systém fizeni je velice propracovany.

Spole¢nost na zaklad¢ uvedenych kritérii je zafazena do kvadrantu I.

Velka spole¢nost

Il. Kvadrant

Stabilni pro-

stredi Dravé prostredi

IIl. Kvadrant| IV. Kvadrant

Mala spolecnost

Obr. 3. Vlastni graf [zdroj: Kostron, 1997, 163 s.]
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Préace personalniho managementu v této firemni typologii znamena nejen jasna pravidla,
smérnice, ale 1 dostatek ¢asu a malo zmén. Dale potifebu vyuzivat sofistikované metody
pfi vybéru zaméstnancii, odolavat tlaku zaméstnancti a dobrou organizaci odborovych
organizaci na zvySeni mezd bez zvysSeni produktivity prace a tim téz$i praci v oblasti

motivace zaméstnancu.

3.4 Strategie, vize a cile spolecnosti

Strategie a vize jsou nedilnou soucasti spoleCnosti a mély by byt spole¢né uznavany. Je
nutné, aby spolecnym cilim vSichni zaméstnanci rozuméli a védéli, kam spolecnost

smétuje.
3.4.1 Personalni strategie

Personalni strategie vychazi z koncernové strategie RWE pro Ceskou republiku. Cile
persondlni strategie tedy reflektuji na nadfazené strategie a jsou zaméteny do dvou

oblasti, na zaméstnance a organizaci.

V oblasti zaméstnanct si klade persondlni strategie za cil oteviené a vcas komunikovat
o déni ve spolecnosti, motivovat zaméstnance, rozvijet a rozsifovat odborné znalosti
zamé&stnancl, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. V oblasti organizace je hlavnim
ukolem zefektivnit ¢innost ve spoleénosti, rozsitit prostfedky pro ptimou komunikaci,
optimalizovat a sjednotit vSechny procesy ve spolecnosti a v neposledni fadé zvysit
motivaci v§ech zaméstnancl. Rozpracovani personalni strategii ve spolecnosti je ukolem

personalniho managementu, Ktery je podtizen ptimo vedeni spole¢nosti.

3.4.2 Ziskavani, vybér, prijimani novych pracovniki a jejich adaptace

Ve spolenosti RWE Distribu¢ni sluzby, s.r.o. zpravidla probihd nejdiive interni
vybérové tizeni, kdy personalni oddé€leni zjist'uje, zda ve firmé existuji vhodni kandidati
a je-li tomu tak, vypiSe interni vybérové fizeni. Pokud vsak firma interni kandidaty nema,
vypisuje vybérové fizeni pro externi kandidaty, a to zpravidla zvefejnénim na webovych
strankach spoleCnosti a souCasné na nejvyznamnéjSim pracovnim portalu. Interni
vybérové fizeni neni tak financné narocné a firma ma o kandidatovi vice informaci, nebot’
se jednd o stavajiciho zaméstnance. Vybér externich kandidath je casové i financné

wvewr

pozice.
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Predvybér kandidati na pracovni pozici probihd na zakladé informaci ze zaslané¢ho
profesniho Zzivotopisu, kdy personalist¢ posuzuji, které kandidaty pozvou na osobni
pohovor a kteti budou odmitnuti. Prvni kolo vybérového fizeni probiha za ucasti
personalisty a jeho ucelem je zjistit, zda kandidat svym vzdélanim a zkuSenostmi
vyhovuje ptislusné pracovni pozici. V tomto kole rovnéz probiha ptezkouseni znalosti
ciziho jazyka, je-li pro obsazovanou funkci pozadovan. Prvni kolo je uzavieno vybérem
nejvhodnéjsich kandidata, ktefi jsou poté zvani do druhého kola vybérového fizeni.

Ve druhém kole vybérového fizeni jsou kandidati na urcité pracovni pozice podrobeni
pracovni diagnostice, kterd mé ukéazat osobnostni a vykonnostni pifedpoklady pro vykon
urcité funkce, a to na zaklad¢ ptedem definovanych pozadavkid. V tomto kole se
podrobnéji probiraji profesni zkusenosti kandidata a provetuji se reference. Kandidat se
zpravidla setka i se svym budoucim nadtizenym.

Tteti findlni kolo vybé&rového fizeni probihd jiz v méné formdlni atmosféie a jeho cilem
ma byt uptesnéni vzdjemnych ocekavani a dohodnuti podminek, za kterych bude kandidat

na inzerovanou pracovni pozici pfijat.

Proces adaptace pomaha kazdému novému zaméstnanci proniknout do fungovani
spolecnosti, organiza¢ni struktury a vnitinich pravidel. Seznamuje zaméstnance s pracov-
nim prostfedim, informa¢nimi zdroji, s Gtvary i jednotlivci, se kterymi bude spolupraco-
vat. Proces adaptace je jakousi vstupni branou do spole¢nosti. Aby se novy zaméstnanec
co nejrychleji zorientoval v novém prostiedi, sZil s kolegy, spole¢nosti i se svoji novou
roli, slouZzi tzv. adaptacni bali¢ek. Proces adaptace za¢ina prvnim dnem nastupu do
nového zameéstnani. Jde o vstupni setkani novych zaméstnanct, béhem kterého se dozvi
fadu zajimavych informaci jak o skupin¢é RWE, tak o kazdodennim vnitinim Zivoté na
novém pusobisti. Béhem Orientacniho dne ma novy zaméstnanec mozZnost se na cokoli
zeptat, seznamit se s novymi kolegy, zastupci managementu a je mu k dispozici fada
dulezitych informacnich materiald. Dilezitym momentem procesu adaptace je adaptaéni
plan, se kterym nového zaméstnance seznami piimy nadfizeny nejpozdéji do jednoho
tydne od nastupu. Adaptacni plan zahrnuje tikoly, které v pribéhu adaptacni doby bude
muset novy zaméstnanec zvladnout, a rovnéz seznam dokumentd a smérnic, se kterymi
je spolecnost povinna jej podrobné seznamit. Jde o dokumenty jako je Kolektivni
smlouva, Pracovni fad apod. Soucasti adapta¢niho planu je rovnéz ovéteni plnéni podmi-

nek zkuSebni doby. Proces adaptace trva nejcastéji tii mesice, pokud ale zaméstnanec
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nastoupil na pozici vedouciho, proces adaptace mize byt prodlouzen az na Sest méesicil.
Na zavér zkusebni doby piimy nadfizeny provede zavéreéné vyhodnoceni planu adap-
tace. Vystupem zavérecného hodnoceni procesu adaptace je nastaveni cilii na nasledujici
obdobi a vytvoteni individudlniho planu vzd€lavéani pro dalsi odborny a osobnostni rist

zameéstnance.

3.4.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancia

Na rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je kladen velky diraz. Ve spolecnosti RWE
Distribu¢ni sluzby, s.r.o. je vzdélavaci model postaven na zkuSenosti profesné a
spolecensky uspéSnych lidi. Jsou kombinovany riizné formy rozvoje v 70 : 20 : 10. Tato
kombinace forem vzdélavani a rozvoje je nejefektivnéjsi formou poznani a ristu v oblasti
vztaht a odbornosti. V praxi to znamena, ze 70 % rozvoje se odehrava béhem samotného
vykonu prace. Zaméstnanec ziskava nejvic praktickych zkusenosti pii feSeni konkrétnich
pracovnich problémt a tkold, pfi zvladani novych roli a situaci. Toto vzdélavani ma
nejriznéjsi formy. Patii sem napft. G€ast na firemnich projektech, individuélni a skupinové
feSeni pracovnich ukoll, predélovani novych odpovédnosti a pravomoci, zastupovani

kolegli a nadfizenych, rotace agent a pozic.

Dale vzajemna interakce je zastoupena v procesu vzdélavani 20 %. Jedna se o spolupraci
s ostatnimi — s kolegy, experty, nadfizenym apod. Tato forma vzdélavani podporuje
spolupréaci, pfedavani zkuSenosti, sdileni informaci a vzajemnou vymeénu zpétné vazby
mezi zaméstnanci, odborniky a managementem. Lze sem zaradit formalni a neformalni
mentoring/koucink, sdileni zkuSenosti s kolegy ,,Jak to nejlépe délat”, €lenstvi a aktivita

v profesnich skupinach a expertnich tymech.

Tradi¢nim formam vzdé€lavani je vénovéano 10 % z celkového €asu rozvoje. Pii vybéru je
vzdy kladen dlraz na to, aby kurzy zapadaly do vzdélavacich potfeb zaméstnance a
navazovaly na dalsi formy jeho rozvoje tak, aby byly poznatky ptevedeny do praxe. K
tradicnim formdm rozvoje fadime kurzy, workshopy, tymova Skoleni, odborné
konference a seminafe, E-learningové vzdé€lavéani, profesni kvalifikace, tréninkové

programy.

Ptfidana hodnota modelu vzdélavani a rozvoje 70 : 20 : 10 nespociva jen v Uspote

finanénich prosttedki. Jeho vyhodou je pfedev§im okamzité uplatnéni poznatka v praxi,
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individualni pfistup k rozvojovym potiebam kazdého zaméstnance. Duraz je kladen na
osobni iniciativu zaméstnance i nadfizeného vedouciho. Piispiva ke zvySeni efektivity
profesniho a osobnostniho rozvoje, vyuziti schopnosti a potencidlu zaméstnanct pro

osobni a celofiremni rozvoj.

3.4.4 Rozvojové projekty

V poslednich letech se ve spolecnosti realizuji projekty, které slouzi k zvySovani
profesniho ristu a osobniho rozvoje vSech zaméstnanct. Jako jednu z cest profesniho
rastu je program PERSPEKTIVY a program TOP TECH. Program PERSPEKTIVY je
dvoulety program rozvoje, stabilizace a vyuziti perspektivnich zaméstnanct, predevsim
Z oblasti sttedniho managementu. Zaméstnanec je vzdélavan jako ,,univerzalni manazer*
s moznosti manazersky se uplatnit v kterékoliv spolecnosti RWE.

Program TOP TECH je ur¢en pro zaméstnance, kteti jsou vysoce technicky kvalifikovani
a nejsou na manazerskych pozicich. Cilem je déle rozvijet jejich odborné znalosti.
Program slibuje zlepSeni v oblasti ziskavani a sdileni kli¢ovych znalosti, které jsou jejim
nejcennéjSim bohatstvim.

Projekt DIVERSITA, ¢esky také riznorodost nebo rozmanitost, je dilezitou a nedilnou
soucasti strategie fizeni lidskych zdroji v RWE. Cilem projektu DIVERSITA je podpora
ruznorodosti prostfedi a zamé&stnancl spolecnosti a je postaven na 4 pilifich:

e Hendikep: snahou je odstranit bariéry a ptedsudky vii¢i zaméstnanciim s riiznym
typem zdravotniho znevyhodnéni. Cilem je zlepSeni pracovnich podminek, Sirsi
uplatnéni, zvySeni prestize a postaveni zaméstnanci s hendikepem, osob se
zdravotnim postizenim a zaroven posileni naboru hendikepovanych uchazeci a
uchazecl se zdravotnim postiZzenim.

e Multikultura: si klade za cil co nejlépe se orientovat v pestrém multikulturnim
prostfedi, roz§ifit a obohatit zazitd schémata o nové inspirujici pohledy, nové
hodnoty a neotielé ptistupy k feSeni problémii.

e Gender: cilem je vytvoreni podminek pro vyvazené zastoupeni muzi a Zen ve
vSech utvarech a na vSech urovnich. Usiluje o skloubeni pracovniho a rodinného
zivota a snadnéjsi adaptaci vracejicich se rodict do zaméstnani.

e VEk: zaméfeni na vyuZiti potencidlu zaméstnanct riznych vékovych kategorii,
na sdileni znalosti a zkuSenosti mezi generacemi - na mezigeneracni predavani

know-how. (http://rwe.jobs.cz/proc-do-rwe/rovne-sance-v-rwe/)
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3.4.5 Hodnoceni a odménovani

Na hodnoceni zaméstnancii je ve spolecnosti kladen velky diraz. Probihd 1x ro¢né a je
dialezitou zpétnou vazbou nejen pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele. Hodnoceni
nejprve provadi sdm zaméstnanec a nasledné se svym pifimym nadiizenym probiha
hodnotici pohovor. Na zakladé spoleéného hodnoticiho pohovoru jsou definovany

pozadavky na vzd€lavani zaméstnanct.

Manazeti spole¢nosti jsou odménovani na zakladé dosazenych konkrétnich cild, které
jsou stanoveny v tzv. Target Dialogue. Target Dialogue, v ¢eském pickladu Dohoda o
cilech, predstavuje ve spole¢nosti ndstroj pro fizeni vykonu ve spole¢nosti RWE
Distribu¢ni sluzby, s.r.o. Target Dialogue slouzi manazerim jako nastroj fizeni vykonu
jejich podfizenych. Diky nastaveni individudlnich cili mohou Iépe sledovat a vést své
podiizené k vyssim vykonim a smétfovat jejich usili k cilim uréenych strategii
spole¢nosti. Nastroj také slouzi pro objektivni hodnoceni a méfeni vykonu svych

podfizenych.

Odménovani neboli mzdova politika je ve spolenosti upravovana vnitini smérnici.
Zakladem je tarifni mzda, které je uplatiiovana pro vSechny zameéstnance mimo
manazery. Kazdému pracovnimu mistu odpovida konkrétni tarifni stupeit. Mzda ma svou
pevnou slozku — tarif a pohyblivou slozku — tarifni pfirdZku a vykonové odmény.
Zaméstnanci jsou také poskytovany ptiplatky za praci piescas, priplatek za praci v noci,
ve ztiZzeném pracovnim prostiedi a odména za pracovni pohotovost. Dale ma nadfizeny
moznost poskytnout zaméstnanci mimofadné odmeény za zastupovani nepiitomného

zaméstnance, cilové odmény a odménu z fondu vedouciho.

3.4.6 Ukon¢eni pracovniho poméru

Zaméstnanciim, ktefi jsou uvolnéni z pracovniho poméru z diivodu organiza¢nich zmén,
ptipadné v disledku dlouhodobého pozbyti zdravotni zplisobilosti, vypovédi ¢i dohodou
je nabidnuta pomoc pii hledani nového zaméstnani. S novu zivotni situaci mu zpravidla
pomahaji externi specialisté z renovovanych persondlnich agentur, se kterymi spole¢nost
RWE Distribuéni sluzby, s.r.o. spolupracuje. Tyto spolecnosti zamestnancim pomahayji
zorientovat se na trhu prace a radi mu, jak postupovat pii hledani nové piilezitosti, jak

budovat sit’ kontakt, jak sestavit zivotopis, jak se pfipravit na pohovory a na vybérova
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fizeni. Konzultant ddva propusténému zaméstnanci nejen praktickd doporuceni, ale snazi
se jej povzbudit a pomoci mu najit motivaci. V ramci spoleénych setkani identifikuji, jaké
pfedstavy o novém uplatnéni zaméstnanec ma a co ocekava, ale také co mize nabidnout.
Poté spolecné trénuji, jak se vhodnym zplisobem prezentovat, taktné upozornit na své

silné stranky a vyjednavat o pracovnich podminkach.

Cilem je maximalné usnadnit odchod propousténym zaméstnanciim (informovat je o
jejich narocich, pravech a povinnostech) a pomoci jim sndze a rychleji najit nové
uplatnéni na trhu prace. Téz je poskytovana podpora pfii prechodu na jiné aktivity, napf.
pokud zaméstnanec uvazuje 0 samostatném podnikani, zméné profese ¢i odchodu do

duchodu.
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4 FIREMNI HODNOTY

Firemni hodnoty jsou soucasti firemni kultury. Hodnoty pfedstavuji zakladni principy
chovani zaméstnancii @ jsou pro n¢ zavazné pii vykonu jejich prace. Ve skupiné RWE
jsou urceny ti1 zasadni hodnoty pro chovani v celé skupiné — dlvéra, vykon a nadseni.
Duvéra ve spolecnost, na kterou mohou byt zaméstnanci hrdi a na kterou se Ize vzdy a za
kazdych okolnosti s jistotou spolehnout. Vira v principy transparentnosti a ¢estného
jednani. Déleni se o vlastni zkuSenosti a nést odpovédnost za své jednani. Rovné jednani
se zakazniky a akcionafi v jejich nejlepSim z4jmu, podpora vlastni sebedtivéry i davéru
v budoucnost spoleénosti. Uspéchy jsou méfeny nejen finanénimi, ale i nefinanénimi
ukazateli. Vyuzitim nejriznéjSich metod a postupt, které zajistuji vykondvani prace
podle nejpfisngjSich norem a dlouhodobé udrzitelnym zplsobem. Vyuzivani vlastni
ruznorodosti, efektivity a kreativity. Motivovat zaméstnance k odvaze pfichdzet s novymi
napady, aby rozvijeli svilij potencial. Osvobozovat se od zaZitych myslenkovych procest.
Uvedené tfi hodnoty — diivéra, vykon a nadSeni — dohromady vystihuji charakter a
osobnost znacky RWE. Popisuji cestu, kterou se spole¢nost ubira. Vykon — piedevsim
vysoké nasazeni — vzbuzuje pocit divéry. A naopak, bez vzajemné duvéry nejsou

zaméstnanci schopni podat maximalni vykon a vykon rovnéz vyzaduje nadsen.

4.1 Eticky kodex Skupiny RWE

Etickym kodexem se obecné rozumi vymezeni a dodrZovani etickych pravidel chovani
(kodext chovani) zamé&stnanct, a to nejen ve sféfe ¢isté obchodnich vztaht, ale i v dalsich
oblastech ¢innosti a existence, jakoz i dodrzovani pravnich piedpist. Jedna se predevsim
o jednoznacéné vysloveni korporatniho zavazku navenek i dovnitt spole¢nosti, ze chovani
spolecnosti v obchodnich i1 souvisejicich dalSich vztazich je v plném souladu se vSemi
pravnimi a etickymi pravidly hospodaiské soutéZe, danové a financni integrity a
zaméstnaneckych vztahil véetné zajisténi rovnych ptilezitosti. V SirSich souvislostech je
pak eticky kodex vniman jako nedilnd soucast SirSi kategorizace, tzv. spolecenské
odpovédnosti firmy. Eticky kodex je dale rozsifen tzv. Dvanacterem pro zameéstnance,

ktery podrobnéji mapuje pozadované chovani zaméstnancu a je uveden v ptiloze II.
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5 VYZKUMNE SETRENI

Abychom mohli efektivné popsat tlohu personalniho managementu pfi tvorbé firemni
kultury, je nutné, aby si kazdy zaméstnanec uvédomoval, co vSe patii do firemni kultury
a byl si védom, do jaké miry jej firemni kultura ovliviiuje a jak na n¢j ptisobi. Vyzkumné
Setfeni se zamétuje na praci personalniho managementu a na to, jak je tato prace vnimana

samotnymi zaméstnanci.

5.1 Cil vyzkumu a metodologicky postup

Za ucelem ziskani potiebnych informaci bylo pouzito dotazniku, ktery se sklada
z 20 jednoduchych uzavienych otazek. Pii sestavovani dotaznikli jsem dbala na to, aby
dotaznik byl ptfehledny a pochopitelny pro respondenty a tim byl ziskdn co nejptesnéjsi

v

a nejpravdivejsi vzorek odpovedi.

5.2 Pouzité metody

Jak jiz jsem uvedla, pfi vyzkumném Setfeni byla pouZita metoda dotazniku, ktera je
V dnesni sobé jednou z nejbéznéjSich a nejpouzivanéjSich metod piti sbéru dat. Otazky
jsou uzaviené a tim pro respondenty lépe definovatelné. Metoda dotazniku ve srovnani
napf. s pozorovanim, nebo osobnim pohovorem je mnohem vyhodnéjsi. Pfedev§im pro
moznost rychlého ziskani velkého mnozZstvi informaci, jednoduché vyplnéni, snadné
vyhodnoceni a v neposledni fadé mé respondent moZnost dotaznik vyplnit v klidu a tim i
vice €asu a prostoru se nad uvedenymi otazkami zamyslet. V neposledni fad¢ 1 nédklady

na realizaci této metody jsou nizké.

Je tfeba ale zminit i nevyhody této metody, mezi které patii ziskavani dotazovanych,
jejich ochota spoluprace a predevSim dotazovani mohou uvadét nepravdivé nebo

neumyslné zkreslené udaje.

5.3 Formulace hypotéz

Hlavnim cilem vyzkumu je na zékladé¢ nize stanovenych hypotéz a zpracovanych otazek
uvedenych v dotazniku zjistit zda odpovédi ndm verifikovaly nebo falzikovaly uvedené

hypotézy.
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Hypotéza ¢. 1

Spolecnost ma silnou a fungujici firemni kulturu.

Hypotéza ¢. 2

V ramci spole¢nosti je dobrd komunikace a persondlni procesy funguji.
Hypotéza ¢. 3

Zamgéstnanci ve spolecnosti jsou spokojeni.
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6 VYSLEDKY PRUZKUMU

Ve sledované spolecnosti jsem distribuovala anonymni dotaznik. Osloveni byli
zaméstnanci Useku operativni spravy siti. Bylo rozdano celkem 106 dotazniki. Z tohoto

poctu bylo odevzdano zpét 84 dotaznikt.

Otazka ¢. 1:

Je pro Vas firemni kultura dilezita?

Graf k otazce ¢. 1

10%

= ano, spiSe ano

28% nevim

. rv
62% ne, spise ne

K otézce, jak je pro zamé&stnance dilezita firemni kultura, odpovédélo 62 % respondentil
ano, spise ano, 28 % respondentti nevi a 10 % respondentt odpovéde€lo ne, spise ne. Vice
nez nadpoloviéni vétSina respondentd se vyjadrila kladné, nicméné by za tvahu stalo
zjisténi, zda u 28 %, ktefi odpoveédéli ,,nevim®, je to z divodu, Ze jim obsah terminu
»firemni kultura® neni znam, respektive zda si ho dokéazi propojit/ztotoznit se svoji denni

pracovni ¢innosti a pouzivanymi procesy.
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Otazka ¢. 2

Jste 0 zamérech a cilech spole¢nosti pribézné informovan/a ?

Graf k otazce €. 2

19%

= ano, spiSe ano
" nevim

23% 58% " ne, spiSe ne

Zameéstnanci na otazku, jak jsou informovani o cilech a zamérech spole¢nosti, odpovedéli
58 % ano, spise ano, 23 % nevim a 19 % ne, spise ne. Je zde prostor pro lepsi seznameni
zaméstnanctl s tim, kam spole¢nost sméfuje a co je pro to tieba konkrétng udélat. Clenové
nejvyssiho vedeni jsou v otazce komunikace vnimani dobte, i kdyZ prostor pro zlepSeni

zde stale je.

Otazka €. 3:

Pomaha Vam firemni kultura v plnéni Vasich ukoli?

Graf k otazce ¢. 3

13%

= ano, spiSe ano

5304 " nevim

34% " ne, spiSe ne

Z grafu vyplyva, ze firemni kultura 53 % zaméstnanctim, kteti uvedli ano, spise ano

pomaha v plnéni pracovnich tikolil. 34 % zaméstnancti uvedlo nevim a 13 % zaméstnanct
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ne, spiSe ne. Z odpovédi respondentl je ziejmé, Ze firemni kultura svoji ulohu ve

spolecnosti plni.

Otazka ¢. 4

Citite se vy sam/a ovliviiovan/a firemni kulturou spole¢nosti?

Graf k otazce ¢. 4

11%

= ano, spiSe ano
220 »SP
= nevim

" ne, spiSe ne

Na otazku, jak jsou zaméstnanci ovliviiovani firemni kulturou, 67 % respondentt
odpovédeélo kladné, 22 % nevi a pouze 11 % uvedlo ne, spise ne. Z grafu vyplyva, ze
firemni kultura méa na zaméstnance silny vliv. VSe co zaméstnanci délaji, nebo fikaji,
ovliviiuje 1 ostatni, nebot’ jsou soucasti firemni kultury, at’ uz si to vice ¢i méné

uvédomuji.
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Otazka ¢. 5

Citite se soucasti spole¢nosti?

Graf k otazce €. 5

13%

15% = ano, spiSe ano
" nevim

" ne, spiSe ne

Na otazku, zda se zaméstnanci citi soucasti spole¢nosti, 72 % uvedlo ano, spise ano,
15 % uvedlo nevim a pouze 13 % ne a spiSe ne. Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci maji
kladny vztah ke spole€nosti a citi se byt jeji soucasti, cemuz také napomaha dlouha

pramérnd doba zaméstnani ve spolec¢nosti.

Otazka ¢. 6

Myslite si, Ze firemni kultura spolecnosti je jednotna, silna a stabilni?

Graf k otazce ¢. 6

7%

15%
= ano, spiSe ano
" nevim

" ne, spiSe ne

78%

Zajimalo nas, zda zamé&stnanci povazuji firemni kulturu za jednotnou a silnou. 78 %
respondentti odpovédélo ano, spise ano, 15 % uvedlo nevim a 7 % respondentii zvolilo
odpovéd’ ne a spiSe ne. Z hodnoceni respondenti vyplyva, ze firemni kultura ve

spoleCnosti je jednotnd, stabilni a silnd. Vysledek u odpovédi ,,nevim* je troSku
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piekvapivy, zejména s ohledem na ziskané odpovéedi u otdzek €. 1, 3 a 4, kde je pomé&rné

vysoké procento této odpovédi.

Otazka ¢. 7

Vztahy s kolegy jsou piatelské a na dobré pracovni urovni.

Graf k otazce €. 7

11%

11% ‘

= ano, spiSe ano
» nevim
" ne, spiSe ne

78%

K otazce, tykajici se atmosféry na pracovisti, se shodné vyjadiilo 78 % dotazovanych
kladng, tedy zvolili odpovéd’ ano, spise ano, po 11 % respondentti uvedlo odpovédi nevim
nebo ne, spiSe ne. Lze fici, Ze atmosféra na pracovisti je pratelska a pracovni vztahy jsou

velmi dobré. (Poznamka: nejlepsi hodnoceni otazky)

Otazka ¢. 8:

Vnimate atmosféru na pracovisti jako tymovou a tvarci?

Graf k otazce ¢. 8

13%

= ano, spiSe ano
25% " nevim

- v
62% ne, spise ne
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Na otédzku, jestli zaméstnanci vnimaji atmosféru na pracovisti jako tymovou a tvlréi,
uvedlo 62 % respondentl ano, spiSe ano, 25 % respondentli nevim a 13 % respondentli
ne, spise ne. Kladné se vyjadril nadpolovi¢ni pocet respondentt, z ¢ehoz Ize usoudit, ze
atmosféru na pracovisti tymova a tvirci prace podporuje a i naopak, tj. Ze atmosféra na

pracovisti podporuje tymovou a tviiréi praci.

Otazka ¢. 9:

V naSem tymu jsou ukoly a zodpovédnosti jasné urceny.

Graf k otazce ¢. 9

21%

= ano, spiSe ano
nevim

18% 61% " ne, spiSe ne

K otazce se vyjadiilo 61 % respondentl ano, spise ano, 18 % respondentll nevim a 21 %
respondentti ne, spise ne. Odpovédi respondentti naznacuji, Ze ukoly a odpovédnosti jsou,
s urCitymi rezervami, jasné urceny, i kdyz prostor pro zlepseni je dan. Z kladnych

odpovédi lze usuzovat, Ze interni procesy jsou nastaveny spravne.
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Otazka ¢. 10:

V pripadé potieby se na svého nadrizeného mohu kdykoliv obratit.

Graf k otazce ¢. 10

11%

= ano, spiSe ano
28% » nevim

61% " ne, spiSe ne

Na otazku, zda se mohou zameéstnanci v pfipadé potieby obratit na svého nadfizeného,

61 % uvedlo ano, spise ano, 28 % uvedlo nevim a 11 % ne, spiSe ne. MoZnost obratit se

na nadiizeného je déna, ale splnéni terminu ,.kdykoliv“ zpravidla neumoziuje ¢asova

vytizenost nadiizenych/vedoucich pracovniki.

Otazka ¢. 11

Miij nadfizeny jasné Fik4a, co ode mé ocekava.

Graf k otazce ¢. 11

10%

. rv
2304 ano, spiSe ano
" nevim

" ne, spiSe ne

K otazce, zda nadtizeny jasné€ tik4, co ode me ocekéava, uvedlo 67 % respondentli ano,

spise ano, 23 % respondentl nevi a 10 % Pokud nadfizeny jasn¢ formuluje tkoly a
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terminy, zaméstnanec pracuje efektivnéji, protoZe vi, co a v jakém ¢asovém horizontu ma

udélat.

Otazka ¢. 12

Nadrizeny mé dostate¢né informuje o zaleZitostech spolecnosti, které se mé tykaji.

Graf otazce ¢. 12

9%

23% = ano, spiSe ano
» nevim

" ne, spiSe ne

K této otazce se vyjadiilo 68 % respondentl ano, spiSe ano, 23 % respondentll nevim
a 9 % respondentll ne, spise ne. Na zaklad¢ vyse uvedeného hodnoceni 1ze konstatovat,
ze nadfizeni zaméstnanci jsou schopni své podiizené kvalifikované informovat
o skutecnostech, které maji vliv na jejich praci.

Otazka ¢. 13:

Své nazory na vzniklé pracovni problémy ¢i situace mohu svému nadrizenému
oteviené sdélovat.

Graf k otazce ¢. 13

11%

" ano, spiSe ano
28% " nevim

61% " ne, spiSe ne
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K otazce, zda zaméstnanci mohou své nazory na vzniklé pracovni problémy ¢i situace
svému nadfizenému otevien¢ sdélovat, odpovédélo 61 % respondentli ano, spiSe ano,
28 % respondentil nevim a 11 % respondentli ne, spiSe ne. Z vysledki vyplyva, Ze
podiizeni mohou své nazory S nadfizenym komunikovat a tuto svoji komunikaci mohou
realizovat otevieng, aniz by se kvili otevienosti dockali negativni zpétné reakce.

Otazka ¢. 14

Miij nadrizeny mé dokazZe efektivné motivovat k vy$§imu vykonu.

Graf Kk otazce ¢. 14
22%

= ano, spise ano

nevim

17% 61% " ne, spiSe ne

Kladné se k této otazce vyjadrilo 61 % respondentd, 17 % uvedlo nevim, 22 % ne, spise
ne. Nadfizeni maji nastroje jak motivovat své podiizené a z prizkumu vyplynulo, Ze
nadfizeni je vyuzivaji, a¢ s pomérné vétSimi rezervami.
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Otazka €. 15

Pro svoji praci jsem byl/a dostatecné vySkolen/a.

Graf k otazce ¢. 15

12%

17% = ano, spiSe ano
" nevim

" ne, spiSe ne

Na otazku, zda jsou zaméstnanci dostateéné vyskoleni pro svoji praci, 71 % uvedlo ano,
spiSe ano, 17 % nevim a 12 % ne, spiSe ne. Z vysledku je patrné, ze spole¢nost klade
velky diiraz na vzdélavani svych zaméstnancti, coz potvrzuji i rizné programy pro jejich
vzdélavani, o kterych se zmifuji 1 v této praci.

Otazka ¢. 16

Mam K dispozici vybaveni a nastroje, které mi umoziuji dobi'e vykonavat svou
praci.

Graf k otazce ¢. 16

8%

13%

= ano, spiSe ano
“ nevim
" ne, spiSe ne

79%

K otazce tykajici se vybaveni a nastrojii k praci odpoveédélo 79 % respondentt ano, spiSe

ano, 13 % respondentii nevim a 8 % respondenttl ne, spise ne. Z uvedené¢ho hodnoceni
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vyplyva, ze oblast vybaveni je v organizaci na nadstandartni urovni a zaméstnanci tuto

skute€nost vnimaji pozitivné.

Otazka ¢. 17

Moje prace mi umoZziiuje soulad mezi praci a soukromym Zivotem.

Graf k otazce ¢. 17

11%

17% = ano, spiSe ano
* nevim

" ne, spiSe ne

K otazce zda zaméstndni umoznuje soulad mezi praci a soukromym 72 % respondentil
uvedlo ano, spiSe ano, 17 % respondentll nevim a 11 % respondentli ne, spiSe ne.
Z vyzkumu vyplyva, ze soulad mezi praci a osobnim zZivotem je v rovnovaze a vétSina
zaméstnancl je nejenze spokojena s pracovni dobou, ale potazmo i s tim, Ze jim plnéni
pracovnich ukold nad miru nezbytn€¢ nutnou nezasahuje a neovliviiyje jejich soukromy
Zivot.

Otazka ¢. 18

Jste na praci, kterou vykonavate ve spole¢nosti hrdy/a ?

Graf k otazce ¢. 18

= ano, spiSe ano

= nevim

22% e
61% " ne, spiSe ne
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K otazce, zda jsou zaméstnanci na praci, kterou vykonavaji ve spole¢nosti hrdi, uvedlo
61 % respondentil ano, spiSe ano, 22 % respondentli nevim a 17 % respondentti uvedlo

ne, spise ne. Nadpolovi¢ni vétSina respondentil je na praci ve spole¢nosti hrda.

Otazka ¢. 19

I kdyby mi nékdo nabidl dobrou praci, radéji zistanu ve spole¢nosti.

Graf k otazce ¢. 19

= ano, spiSe ano
51% nevim

" ne, spiSe ne

K otdzce, zda by zaméstnanci zlstali ve spoleCnosti 1 v pfipad¢, Ze by jim n¢kdo nabidl
dobrou praci, 51 % respondentti odpovédélo ano, spise ano, 22 % respondentll nevim a
27 % ne, spiSe ne. Na zéklad¢ uvedeného hodnoceni se lze domnivat, ze vétSina
zaméstnancl je ve spolecnosti spokojend a jinou pracovni nabidku by pravdépodobné

odmitla.

Otazka ¢. 20

Spole¢nost bych doporudila svému znamému.
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Graf k otazce ¢. 20
21%

= ano, spiSe ano
» nevim

19% 60% " ne, spiSe ne

K vyse uvedené otazce uvedlo 60 % respondentti ano, spise ano, 19 % nevim a 21 % ne,
spiSe ne. Vzhledem k tomu, Ze nadpolovi¢ni vétSina respondenti uvedla, ze by spole¢nost
doporucila svému znamému Ize konstatovat, ze spolecnost ma velmi dobrou povést a

z pohledu svych zaméstnanct i povést kvalitniho zaméstnavatele.
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6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Je nutné podotknout, e dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnanci Useku operativni
spravy siti. Kdybychom chtéli vysledky vyzkumu uplatnit na celou spolecnost RWE

Distribu¢ni sluzby, s.r.o., museli bychom oslovit mnohem vétsi pocet respondentti.

Dotaznik obsahoval celkem 20 uzavienych otazek, na které respondenti odpovidali ano,
spiSe ano, nevim, ne, spiSe ne. Na konci dotazniku byly uvedeny otdzky tykajici se
struktury respondentti. Ze 106 rozeslanych dotaznika bylo zodpovézeno a vraceno 84.
Z tohoto poctu vyplnilo dotaznik 25 Zen a 59 muzl, coz koresponduje i s dostupnym

zdrojem o poméru zen a muzi v celé skupiné RWE, ktery je 36 % zen a 64 % muzi.

V dosazeném nejvysSim vzdélani respondentll jsou nejsilnéji zastoupeni zaméstnanci
s ukonéenym stfedoSkolskym a vysokoskolskym vzd€lani. Pomér mezi zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim a zameéstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim je 64
sttedoSkolakt a 20 vysokoskolédkl. Nejsilngji byla v dotaznikovém Setfeni zastoupena
vékova kategorie zaméstnancii vV rozmezi 41 - 50 let, primérna doba zaméstnani ve
spolecnosti doba 10 - 15 let. Tato data koresponduji S daty tykajici se celé spolecnosti

RWE, kde primérny vék zameéstnanct je 42 let a primérnad doba v zaméstnani 11 let.

Vyhodnoceni hypotéz:

Hypotéza €. 1 Spolecnost ma silnou a fungujici firemni kulturu.

Celkové vyhodnoceni otazek €. 1 - 6
12%

= ano, spiSe ano
0,
23% nevim
" ne, spiSe ne
65%

Celkové se k otdzkam 1 - 6, které byly vSechny zaméteny k zjiSténi pravdivosti hypotézy
¢. 1 ,,Spole¢nost ma silnou a fungujici firemni kulturu® odpovédélo 65 % respondenti

ano, spiSe ano, 23 % respondentll nevim a 12 % respondentt se vyjadfilo ne, nevim. Jak
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jsem jiz zminila, vys$si procento odpovédi ,,nevim* stoji za blizsi prozkoumani. Nabizi se
otazka, zda zamé&stnanec vi, co vSe termin firemni kultura obsahuje. Z vysledku plyne, ze
spole¢nost mé silnou a fungujici firemni kulturu, avSak zda se, ze pomérné vysoké
procento zaméstnancu si neuvédomuje, co vse pojem firemni kultura zahrnuje. Hypotéza

¢. 1 byla potvrzena.

Hypotéza €. 2 'V ramci spolecnosti je dobrd komunikace a persondlni procesy funguji.

Celkové vyhodnoceni otazek ¢. 7 - 14
12%

= ano, spiSe ano

22% .
nevim

" ne, spiSe ne
66%

Celkovée se k otazkam 7 - 14 , které byly zaméfeny k zjisténi pravdivosti hypotézy ¢. 2
,»V ramci spolecnosti je dobrda komunikace a persondlni procesy funguji* odpovédélo
66 % respondentli ano, spiSe ano, 23 % respondentd nevim a 12 % respondentl se
vyjadfilo ne, nevim. Komunikace mezi podiizenymi a nadfizenymi je na velmi dobré
urovni. Komunikace je dilezitym prvkem firemni kultury a hlavnim zdrojem pro
ziskavani a sdélovani informaci. Z vysledku plyne, Ze ve spolecnosti je dobrd komunikace

a personalni procesy funguji. Hypotéza €. 2 byla potvrzena.
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Hypotéza €. 3 Zaméstnanci ve spolecnosti jsou spokojeni.

Celkové vyhodnoceni otazek ¢. 15 - 20

15%

= ano, spiSe ano

18% = nevim

" ne, spiSe ne

Otazky 15 - 20 byly zaméfeny k zjisténi pravdivosti hypotézy ¢. 3 ,,Zaméstnanci ve
spoleCnosti jsou spokojeni. 67 % respondentl odpovédélo ano, spise ano, 18 %
respondentll nevim a 15 % respondentil se vyjadfilo ne, nevim. Hypotéza ¢. 3 byla

potvrzena.
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace s nazvem ,,Uloha persondlniho managementu pii tvorbé

firemni kultury v organizaci® bylo ziskat co nejvice poznatki o problematice firemni

kultury a uloze personalniho managementu pii jeji tvorbé.

V teoretické Casti bakalaiské prace jsem definovala pojmy souvisejici s firemni kulturou.
Predevsim co je firemni kultura, jeji historii a vyznam a funkci firemni kultury. Dale bylo
cilem popsat vztah personalniho managementu a firemni kultury. Pfiblizit ulohu
personalniho managementu pfi tvorbé firemni kultury. Mezi tyto procesy patii zejména

personalni procesy, které jsou neodmyslitelné s firemni kulturou spjaty.

V praktické ¢asti jsem popsala spole¢nost RWE Distribu¢ni sluzby, s.r.o., jeji postaveni
na trhu a zejména persondlni procesy v této spolecnosti. Soucasti praktické ¢asti je i
vyzkumné Setfeni, které je zaméfeno na celkovou praci persondlniho managementu pii
tvorbé firemni kultury a na to, jak jsou tyto procesy vnimany samotnymi zaméstnanci.
Zaméstnanci jsou jednim z nejdulezitéjSich zdrojt, které ma firma k dispozici. Méla by
S nimi umét prostiednictvim nadiizenych efektivné a pruzné komunikovat, zejména v
dnesni dobé rychlého pienosu informaci, provadét vhodny vybér zaméstnanct,
seznamovat je s nastavenymi pravidly, motivovat je a vibec vytvaret ve firm¢ dobré
vztahy a dobré pracovni klima. Informovany, vzdélany a neustdle se vzdé€lavajici a

motivovany zaméstnanec je zpravidla 1 zaméstnancem loajalnim, oddanym a efektivné

pracujicim a nema potiebu hledat si za kratky ¢as nového zaméstnavatele.

Soucasti praktické ¢asti bylo vyzkumné Setfeni, které¢ mélo za cil potvrzeni ¢i vyvraceni
pfedem stanovenych hypotéz. Dotaznik se skladal z dvaceti otdzek, které se tykaly
firemni kultury a tlohy persondlniho managementu pfi tvorbé& firemni kultury. Pomoci

tohoto dotaznikového Setfeni se podatilo potvrdit vS§echny tfi formulované hypotézy.

Hypotéza ¢. 1 ,,Spole¢nost ma silnou a fungujici firemni kulturu®, k této hypotéze se
vztahovaly otdzky 1 — 6 a hypotéza byla potvrzena. Spolecnost RWE Distribu¢ni sluzby,
s.r.0. ma silnou a fungujici firemni kulturu. Hypotéza ¢. 2 ,,V rdmci spole¢nosti je dobra
komunikace a personalni procesy funguji* byla na zaklad¢ uvedenych otazek potvrzena.
Hypotéza ¢. 3 ,,Zaméstnanci ve spolecnosti jsou spokojeni, byla zkoumana otdzkami

¢. 15 —20 a byla potvrzena.
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Zbyva tedy ucinit zavér, zda persondlni management svoji ulohu pii tvorbé firemni
kultury organizace naplituje. Dotaznikové Setieni ndm bezesporu potvrdilo, Ze personalni
management je tim, kdo firemni kulturu vytvaii a spoluvytvaii prostiednictvim nastroji,
které ma k dispozici a déje se tak jak v oblasti ziskdvani, udrzovani a formovani
zamestnancl, zvySovani jejich spokojenosti, jejich rozvojem, motivaci k vysoké
produktivité prace, tak také vytvafenim jejich pozitivniho vztahu k organizaci. Zcela
jednoznaéné jim k tomu napomdha skutecnost, ze organizace je soucasti silného a
stabilniho nadnarodniho koncernu, ktery této oblasti vénuje nemalou pozornost a
jednotlivé procesy, stejné jako péci o zaméstnance, ma poméerné detailné zpracované a
vyzaduje jejich napliovani. Ukoly a cile personalniho managementu viak nejsou
naplinovany automaticky, je k tomu zapotiebi kazdodenni spoluprace a komunikace
vedoucich pracovnikli se zaméstnanci. Vedouci pracovnici jsou pro vykon své funkce
Skoleni, a to zejména absolvovanim seminaii zamétenych na psychologii personalistiky
a své fidici zkuSenosti ziskavaji také prostfednictvim workshopt. Musi mimo jiné umét
zvladat 1 rozmanité povahy jednotlivych zaméstnanct, jejich potfeby a rovnéz fesit
problémové situace. Ze se jim to dafi, ukazal i dotaznikovy prizkum. Nicméné vzdy je
co zlepSovat, coz priazkum rovnéz potvrdil, a pozornost je tfeba zaméfit jednak na
vysvétlovani a komunikaci pravidel firemni kultury zaméstnancim, ktefi firemni kultute,
respektive tomu, co se za timto pojmem skryva, zcela nerozumi, nebo nevédi, Ze praveé
naptiklad postoje, které zastavaji, hodnoty, které sdili, nepsané¢ normy chovani, které
dodrzuji, interni dokumenty, jimiZ se fidi, ¢i hmatatelné véci, jako je tfeba pracovni
prostiedi a kvalita jeho vybaveni, naplituji obsah pojmu firemni kultura. A také je tfeba
ze strany managementu vénovat pozornost zamestnanciim, ktefi firemni kulturu odmitaji,
¢1 fikaji, Ze ji ovlivilovani nejsou, nebo tvrdi, Ze pro né firemni kultura neni dillezita.
Prizkum v této oblasti ukazal, ze takovi zaméstnanci se neciti byti soucésti organizace a
kdyby jim nékdo nabidl jinou praci, odejdou. Otazkou je, zda by jejich vnimani firemni
kultury v jiné organizaci bylo jiné, nebo se k ni ze svého ,,bytostného presvédéeni budou
stavét stejné negativng, jako pii mém prazkumu.

I mné samotné zpracovani tématu této bakalaiské prace piineslo a odkrylo mnoha
poznani, kterd jsem mozna podvédomé tuSila, avSak nedokédzala jsem je presnéji

pojmenovat a uvédomit si jednotlivé souvislosti. A co je také podstatné, mohu se
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ziskanymi novymi znalostmi dale pracovat a jako zaméstnanec pomahat spoluutvaiet

firemni kulturu, 1 kdyz jejim tviircem a nositelem je v prvni fad€ personalni management.
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SEZNAM PRILOH
Pl. DOTAZNIK

PIl. DVANACTERO PRO ZAMESTANNCE



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Renata Ansorgova a jsem studentkou Fakulty humanitnich studii Univerzity To-
mase Bati ve Zliné. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalai'ské prace na téma: ,,Uloha personalniho managementu pii tvorbé firemni kultury or-
ganizace®. Dotaznik si klade za cil zmapovat, zda ma organizace silnou firemni kulturu, jak
funguje komunikace v ramci organizace a zda jsou zaméstnanci v RWE Distribuéni sluzby,

s.r.o. spokojeni s napliiovanim ulohy personalniho managementu.

Piedem dé€kuji za V4a§ Cas a zaroven bych Vas chtéla ujistit, Ze veSkeré Vami poskytnuté
informace nebudou nikterak zneuzity a budou slouzit jen ke studijnim a vyzkumnym ucelim
mé bakalarské prace. Dotaznik je zcela anonymni. V piipad¢ dotazl, naméth ¢i pripominek,

mé muzete kontaktovat na emailové adrese renata.ansorgova@seznam.cz

Postup pro vyplnéni: pokud neni uvedeno jinak, oznacte vzdy jen jednu moZznost z vybéru

odpovédi. Kde je tieba vyplite chybéjici informace.

1. Je pro Vas firemni kultura dilezita?

[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne
2. Jste 0 zamérech a cilech spole¢nosti pribézné informovan/a?

[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne
3. Pomaha Vam firemni kultura v plnéni Vasich ukola?

[] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spiSe ne [ ] ne

4. Citite se vy sam/a ovliviiovan/a firemni kulturou spole¢nosti?
[] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spiSe ne [ ] ne

5. Citite se soucasti spolecnosti?



[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne

6. Miyslite si, Ze firemni kultura spolecnosti je jednotna, silna a stabilni?
[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne
7. Vztahy s kolegy jsou pratelské a na dobré pracovni arovni.

[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne

8. Vnimate atmosféru na pracovisti jako tymovou a tvircéi?

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

9. V nasem tymu jsou ukoly a zodpovédnosti jasné urceny.

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

10. V pripadé poti‘eby se na svého nadrizeného mohu kdykoliv obritit.

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

11. Miij nadrizeny jasné Fika, co ode mé ofekava.

[ ] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spisSe ne [ ] ne

12. Nadrizeny mé dostate¢né informuje o zaleZitostech spolecnosti, které se mé tykaji.

[ ] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spiSe ne [ ] ne

13. Své nazory na vzniklé pracovni problémy ¢i situace mohu svému nadiizenému
otevicené sdélovat.



[] ano [] spiSe ano [] nevim [] spiSe ne [] ne

14. Muj nadrizeny mé dokaze efektivné motivovat k vy$§imu vykonu.

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

15. Pro svoji praci jsem byl/a dostate¢né vySkolen/a.

[] ano [] spise ano [] nevim [] spiSe ne [] ne

16. Mam Kk dispozici vybaveni a nastroje, které mi umoziuji dobie vykonavat svou
praci.

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

17. Jste na praci, kterou vykonavate ve spole¢nosti hrdy/a?

[ ] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spiSe ne [ ] ne

18. I kdyby mi nékdo nabidl dobrou praci, radéji zistanu ve spole¢nosti.

[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

19. Moje prace mi umoZiiuje soulad mezi praci a soukromym Zivotem.
[] ano [ ] spise ano [] nevim [ ] spisene [ ] ne

20. Spolecnost bych doporucila svému znamému.

[] ano [] spiSe ano [ ] nevim [] spiSe ne [ ] ne



-------------------------------------------- Struktura respondentti:
21.  Pohlavi. [] Muz [] Zena

22.  Vékova kategorie.

[] do30let [ ] 31-40 let [] 41-50 let [] 50 a starsi

23.  Doba zaméstnani ve spolecnosti.

[] ménénez5let [ ] 11-15let [ ] 6-10let[ ] 6 a vice let

Dé&kuji Vam za Vas ¢as vénovany vyplnénim dotazniku. Pokud by Vas napadla néjaka pii-

pominka, ndmét, nebo zména, napiste ji, prosim Vas, do ptilohy dotazniku.
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DVANACTERO PRO ZAMESTNANCE RWE

1.

10.

11.

12.

RWE respektuje dustojnost a osobnost kazdého jednoho zaméstnance, pii vzajemném
jednani klade diiraz na oboustranny respekt, slusnost, tymového ducha, profesionalitu a
otevienost.

RWE podporuje rovnost prilezitosti a rozmanitost, které povazuje za nepostradatelny
predpoklad budovani dobrého jména spolecnosti a podnikatelského tspéchu.

Jednani RWE a jejich zaméstnanct je urceno vlastni zodpoveédnosti, upfimnosti, loajali-
tou a respektem vii€i ostatnim lidem a zivotnimu prostredi.

Ve vsech oblastech svého podnikatelského jednani podléhda RWE zakoniim, nafizenim a
srovnatelnym ptedpistim.

RWE realizuje své obchody pomoci prostredk, které jsou z hlediska préva a etiky ne-
napadnutelné, a totéz oekava od svych zaméstnanct, obchodnich partneri, dodavateli
a zékazniki.

Zaméstnanec RWE nesmi ze strany tfeti osoby pozadovat ani pfijmout finan¢ni plnéni,
¢1 je nabizet nebo poskytnout.

RWE se chova jako politicky a stranicky neutralni a neposkytuje Zadné dary politickym
stranam.

Dlouhodoby uspéch RWE je zaloZen nejen na poskytovanych produktech a sluzbéch,
realizovanych investicich a roli zaméstnavatele, ale také na vniméani odpovédnosti viici
spolecnosti jako takové a Zivotnimu prostiedi.

Kazdy zaméstnanec RWE je ve své pracovni oblasti spoluodpovédny za ochranu ¢lovéka
a Zivotniho prosttedi.

RWE se zasazuje o to, aby zamé&stnanci mohli podnikatelské z4jmy sladit se svym sou-
kromym Zivotem.

RWE dba na to, aby byly soukromé zajmy zaméstnanct striktné odd€lovany od zajmu
spolecnosti.

RWE povaZzuje kapital svych akcionarti za predpoklad a zaklad podnikatelského jednani,
1 proto jsou vyznamnymi firemnimi cili nejen spolehlivé zasobovani zdkaznikli pozado-

vanymi sluzbami, ale také odpovidajici podnikatelsky tspéch.






