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1 Uvod

Podnikova kultura je néfim, co neni na prvni pohled vidét, piesto existuje v kazdém
podniku. Je jakymsi tajnym heslem, o kterém se nemluvi a neni pro néj jasna definice. Jsou to
hodnoty, postoje, obrazy chovani nebo normy, které podvédomé fidi pracovni zivot kazdého
zaméstnance. Pravé na tomto ovliviiovani zavisi uspéch firmy. Ne vzdy je ale podnikova kul-

tura zdrava a co mize byt na jedné stran¢ vyhodou, na druhé miize vyvoj brzdit.

Pojem podnikova kultura byl pievzat z kulturni antropologie, vychézi ale i z dalSich

disciplin jako jsou psychologie a sociologie.

Nejvétsiho rozmachu se organiza¢ni kultufe dostalo v 70. a 80. letech minulého stoleti
po takzvaném ,,japonském ekonomickém zazraku“, kdy zacal ekonomicky rtst v Japonsku,
coz vzbudilo zajem americkych manazerd o to, ¢im byl tento jev zplsoben. Od té doby se
zacCala vénovat podnikové kultute velka pozornost. Psalo se o ni v médiich, v odborné literatu-
fe, zacalo se o ni ucit na vysokych skolach. P¥esto je tento vyvoj, obzvlast v Ceské Republice,

dodnes spise teoreticky.

Kli¢ovou roli v kazdém podniku sehrdvaji pracovnici, tedy lidské zdroje. Aby byli
zamg&stnanci kli¢em k efektivnimu podniku, museji si osvojit ,,pravidla‘“, ktera jsou v podniku
nastavena. Pfijmuti téchto pravidel je prvnim krokem ke zdravé kultufe podniku. Toto je
zpravidla ukolem manazeri. Ti dohliZi na ztotozilovani se s identitou firmy, ale také na tvorbu
ptijemného pracovniho zazemi, protoze jen spokojeny pracovnik je schopen podavat ty nej-

lepsi vykony.

Cilem této bakalaiské prace je charakterizovat prvky podnikové kultury ve vybrané
organizaci a posléze navrhnout mozna doporucéeni pro jejich pfipadné zmény s vyuzitim teo-
retickych piistupt, které by se mohly vyrazné podilet na zlepSeni souc¢asného stavu a dalsiho

rozvoje firmy.



2 Literarni prehled

2.1 Definice pojmu kultura

Pojem kultura, z n€hoz se mimo jiné odvozuje i ozna¢eni podnikova (firemni nebo
organizacni) kultura ma mnoho vyznamui. Vznikl z latinského slova colo, coz znamena, péstu-
ji. V soucasnosti obvykle ptfedstavuje ,,souhrn hodnotovych piedstav a zivotnich podminek
obyvatel®, uplatnovanych a rozvijenych v ur¢itém cCase a na urcitém ohrani¢eném prostoru
(Jandourek, 2001). Lze ho tedy povazovat za synonymum spojeni narodni kultura, respektive
kultura urcitého etnika, lokalniho spolecenského systému, spojeného mistem a ¢asem. Také se

pouziva jako synonymum pojmu civilizace.

V tomto piipadé rozumime pojmem kultura souhrn zékladnich ptfedstav zprostiedko-
vanych dal$im generacim prostfednictvim symbold materidlni i nemateridlni povahy a dale

také souhrn vzorcti chovani ocekévanych a akceptovanych v dané socidlni skuping.

Lze tedy odvodit, Ze se svou kulturou budou vyznacovat rizné typy organizaci, tedy
podniky i firmy. V teorii existuji také ivahy o podnikové kultufe jako o synonymu pojmu
firma, jako toho, co firma ,,ma“ nebo co firma ,,je*. Firemni kultura byva n¢kdy popisovana
pomoci metafor jako ,,duch firmy®, ,,socialni tmel organizace“ nebo jako vztahova dimenze

strategickych dokumentt. (Tureckiova, 2004)

2.2 Pojem podnikova kultura

O podnikové kultufe se zacalo v literatufe psat jiz v 60. letech minulého stoleti.
V kontextu s managementem se vSak pojem kultury objevuje v 70. a v pocatcich 80. let
u americkych manazeri. Divodem byl piedevSim ekonomicky rlst Japonska, ktery je také
znamy jako ,,japonsky ekonomicky zéazrak®“. Pro Ameriku byl velkou vyzvou k poznéni
filozofie japonskych firem a jejimu zpiisobu fizeni. Dalsi pfi¢inou ristu z4jmu o kulturu
V podnicich byly publikace, které se zamétfovaly na hledani zpisobtli, jak lze ucinné
a efektivné firmu fidit. Hlavnim podnétem byla kniha Peterse a Watermana In Search
of Excellence (1982), ve které se zrodila myslenka, ze vSechny ,,excelentni spole¢nosti maji

urcité kulturni kvality, které zajistuji jejich Gspéch.

Piestoze je jiz dnes podnikova kultura denné feSenym tématem snad v kazdém
podniku, neexistuje jednotnd definice a vymezeni tohoto pojmu se u piednich autort lisi.

Zde jsou uvedeni nekteti z nich:



»Je to soubor zékladnich ptfesvédceni, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenii organizace

a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.“ (Lukasova, 2010)

,Zkusime pojem kultury opét ozivit — je to sbirka hodnot, symbolii, podnikovych
hrdint, ritualt a vlastnich déjin, které piisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi

na pracovnich mistech.” (Deal, Kennedy in Bedrnova - Novy a kol., 1998)

,,Podnikova kultura je souborem hodnot, norem, vzori jednani a instituci v celku,
ktery urCuje zpusob a podoby chovani ¢lenti, vztahy uvnitf socidlniho systému i vztahy

navenek.“ (Novy, 1997)

,Kultura firmy je souhrn ptedstav, pfistupi a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych

a relativné dlouhodob¢ udrzovanych.* (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

,,Podnikova kultura ptedstavuje soustavu sdileného ptresvédceni, postojii, domnének,
norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale v podminkach neexistence pfimych instrukci formuje zplsob jednani
a vzajemného pusobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpisoby vykonavani prace.“ (Armstrong,

1999)

,,Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita skupina
nalezla ¢i vytvotila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcCily, Ze jsou chapany jako vSeobecné platné.
Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se snimi a jednat

podle nich.“ (Schein, 1989)

Scheinova definice mi je osobné nejbliz§i, mozna proto, Ze byva v odborné literatuie
uvadéna nejcastéji. Jeho predstavu o podnikové kultufe vyjadiuje Obrazek 1. Z obrazku
je ziejmé, ze sté€Zejnim bodem podnikové kultury v jeho pojeti je celkovy podhled na svét
a pristup k zivotu, praci, lidem i samy k sobé& 1 ke kazdému spolupracovnikovi a jeho zivotu.
Pisobi zcela samoziejmée, nevédomé, automaticky, zpravidla bez rozmyslu a uvazeni

moznych nasledkt pro sebe sama i podnik. Zahrnuje pfedevsim:

1. Vztah k okolnimu svétu a predevsim K podnikovému okoli.
Ovlivityjicimi faktory mohou byt jakakoli nebezpeci, ptileZitost a moZné rozvoje,

jistota apod.



2. Podnikové predstavy o povaze cloveka a pricinach jeho jednani, transformované
od predstavy 0 ostatnich spolupracovnicich.
Na povaze lidi si v§imame, zda jsou spiSe aktivni a ochotni riskovat nebo spiSe
pasivni s pfevahou pfizplisobivosti, zda jsou pfevazné pohodini a nezodpovédni

¢i podnétni s ochotou pievzit odpoveédnost apod.

3. Predstavy 0 povaze mezilidskych vztahu.
Jde o predstavy 0,,vyhovujicim* uspofddani socidlnich vztahii podle véku,
socidlniho plivodu nebo dosazené¢ho uspéchu, ukazani emoci a jejich uziti

do vzajemnych pracovnich vztaht apod.

4. Predstavy o pravde, které davaji odpoved’ na otazku, o co se spolupracovnik opira
pri rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co je nepravdivé a chybné.
Vsimame si zdroje pravdy a jejiho nositele. Odhadujeme, zda je pro clovéka
jJist&jsi autorita nebo tradice, jestli jsou pro néj akceptovatelngjsi védecké

vyzkumy, intuice nebo pragmatické jednani apod.

Obvykle nevédoma a z pohledu jednotlivce neplanovana zakladna podnikové kultury
neni vytvarena jednotlivymi separovanymi faktory, ale tvofi ji logicky a vnitiné uspotadany
celek. Ten se nevytvaii ihned, ale po urCité Casové distanci, bud’ pfirozenym vyvojem
vzhledem k faktické socialni struktufe spolupracovniki, nebo rozhodné, z vedeni podniku,
do obrazu jistych zasad, zvyklosti a socialnich norem. Na stfedni urovni podnikové kultury
mluvime o psanych ¢i nepsanych zvyklostech spoleCenského styku, béZzn€ uznavané
hodnotové preference, zdsady a pravidla pracovni moralky, oddanosti k firmé a pfistupu

k podnikovym partnerim, zakazniktim, akcionaiim.

Nejvyssi stupenn tvoii vyslovné ziejmou a cilevédomé konstruovanou soucést
podnikové kultury. V ni jde pfedevSim o vyjadieni spoleCenského styku, architekturu
a zafizeni pracovist, logo podniku, od€v, oslavy, obfady a ritualy apod. (Bedrnova - Novy

a kol., 1998)



Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji trovné (E. H. Schein)

SYSTEM SYMBOLU

Re¢, formy spoletenského styku,
obrady, ritualy, obleceni, logo

VEDOME, OVLIVNOVATELNE

A

A 4

Viditelné, ale nutné vysvétleni vy-
znamu symbold, jejich interpretace

SOCIALNI NORMY A
STANDARDY JEDNANI

A

Zasady, pravidla, standardy, podni-

VEDOME A DO
ZNACNE MIRY OVLIVNOVANE

Pro vnéjsiho pozorovatele jen ¢astecné

kova ideologie, linie jednani zietelné

A A

A 4

ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNJ

VYCHODISKA

Pro vnéjsiho pozorovatele neviditelné
Vztah K ostatnimu svétu, predstavy o

Mrwe

ni a povaze mezilidskych vztahd, co
je zdrojem a kdo je nositelem pravdy

Zdroj: Bedrnova — Novy a kol., 1998

2.3 Vznik podnikové kultury

Jelikoz neni podnik jako podnik, je samoziejmé a naprosto logické, ze i jakykoli soci-
alni utvar, ¢imz je podnik, hospodatska organizace nebo statni instituce ma svou nezaménitel-
nou a nenahraditelnou kulturu. Ta se projevuje nejen v urcitych formach vnitini komunikace,
uskute¢néni dil¢ich personalnich Cinnosti, stylech rozhodovani manazeri a celkovém social-
nim klimatu, ale zejména V jednotném a zhruba souhlasném minéni zaméstnancti na vnitro-
podnikové otazky, v jejich obdobné interpretaci a hodnoceni stejné jako ve spole¢ném nahle-
du na vize podniku v delsim ¢asovém horizontu a zptsobu jejiho uskute¢néni. Podnikova kul-

tura je tedy velmi slozZitou, vnitin€ konstruovanou rozporuplnou skutecnosti.
Firemni kultura miize vznikat:

1. V dusledku samovolného prirozeného chovani zaméstnancii firmy, které je dano jednak
osobnostnimi a jednotlivé rozdilnymi rysy pracovnikl, jednak z vnéjSich zikonl

a podminek, na které jejich pracovni jednani pusobi. Tento stav mize byt vystihovan



I tvrzenim, Ze ,,néjakou kulturu podnik vzdycky ma a i nekultura je svym zpisobem

ur¢itou formou kultury*.

2. Vysledkem systematickych a promyslenych cinnosti vedoucich pracovnikit podniku.

Veskeré vnitropodnikové normy, piedpisy a pravidla jsou proto pevné obsahové pro-

pojeny se snahou o jednotlivé ovliviiovani pracovniho i1 socidlniho chovani zamést-

nancd. Diky tomu je v8ak nezbytné dodrzovat fadu, v praxi obtizné splnitelnych, pod-

minek uspéchu.

Podle Nového (1996) je nezbytné dodrzovat urcité podminky uspéchu:

a)

b)

d)

Zakladem je jasna predstava o zakladnich konturach budouci existence podni-
ku (velikost firmy, pfedmét klic¢ové Cinnosti, cilova skupina zékaznikt, cilova
podnikova kultura apod.)

Aby byla tato vize uskute¢nénd, musi byt promitnuta do dil¢ich detailné pro-
pracovanych kroka (podnikova kultura, cile a kritéria personalni ¢innosti, pra-
vidla vnitfni komunikace, ...). Musi byt tedy definovana kompletni strategie,
jak doséhnout cild podniku.

Je potieba definovat potieby podnikové kultury, respektive poZzadované zpiiso-
by pracovni a socidlni etiky a zfeteln¢ je poskytnout zaméstnancim. Tyto po-
zadavky je potieba zafadit mezi kritéria vybéru novych pracovnikd, jejich hod-
noceni, odménovani, vzdélani apod.

Piednimi tviirci a nositeli firemni kultury jsou ¥idici pracovnici. Cim vyse se

Vv hierarchii vedoucich pozic nachazeji, tim je jejich ptiklad z pohledu prosaze-
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Podle Scheina (1985) je stavebnim kamenem vytvoifeni organizacni kultury pfedevsim

uceni, k némuz dochézi v procesu feSeni problémd.

Veskeré organizace maji svij ojedinély a specificky obsah kultury, ktery postupné

vznikal béhem jejiho vyvoje. OvSem neni podminkou, aby se podnikovéa kultura vyvijela sa-

mostatn€. Manazeti mohou jeji vyvoj zamérné ovliviovat, ale diky podminkam, které jsou

podminujici pti vzniku kultury, neni mozné s jistotou tvrdit, Ze vytouZenou a silnou kulturu

lze vytvofit pomoci n€kolika jednoduchych aktivit a za kratkou dobu. (Lukasova, 2010)



2.4 Funkce podnikové kultury

Stejné jako v pojeti definice podnikové kultury, se pfedni autofi 1isi i v pfedstavé o je-

jich funkcich. Podle Lukasové (2010) ale vesmes uznavaji, ze:

e Organizacni kultura omezuje konflikty uvnit7 organizace.

Prestoze ve vétsich organizacich nalezneme rizné subkultury, vzdy existuje
pro kazdou firmu jedna kultura, ktera je vedouci. Pokud je dostate¢né silna,
je pfesné tim, co celou organici stmeluje.

e Organizacni kultura zajistuje spojitost, zprostiedkovava a ulehcuje koordinaci

a kontrolu.
Silna a obsahové podstatna kultura zajistuje sdileni cilti organizace, jejich pri-
marnich hodnot a norem chovani. Diky shod¢ ve vnimani a dodrzovani obec-
nych norem chovani dochazi k celopodnikové harmonii. Tim se stava i vy-
znamnym faktorem zajiStovani kyzeného chovani a kdzn¢ zamé&stnanci.

o Podnikovad kultura zmiriiuje nejistotu pracovnikii a ovliviiuje jejich spokojenost

V prdci a dusevni pohodu.
Pracovnici se musi ucit vnimat skutec¢nosti v porozumeéni s organiza¢ni kultu-
rou, privlastnuji si myslenky a nazory na to, co je podstatné, jak véci d¢lat a jak
je obvyklé se chovat. Tim se ,,zjednoduSuje jejich svét a nejistota pomalu
odezniva. To ma za nasledek i duSevni pohodu pracovniki a jejich spokojenost
Vv organizaci.

o Organizacni kultura miize byt vyznamnym zdrojem motivace pracovnikii.
Zaméstnanci zpravidla nejsou motivovani pouze vnéjsimi stimuly,
tim Ze je pro né prace smysluplna, citi se vyznamnou soucasti spolecenstvi,
ztotoziuji se S jeho cili a poslanim. V jistych typech kultury je tento motivacni
potencidl organizaci velmi silny a G¢inny.

e Silnd a obsahove relevantni organizacni Kultura je konkurencni vyhodou.
Soudruznost vnimani a mysleni, koordinace a kontrola zpisobuje u pracovnikli
spokojenost a je zdrojem motivace, a tudiz zdrojem efektivnosti. Jedna
se 0 vyhodu, kterou neni mozné imitovat a nelze ji docilit v kratkém casovém

useku.



2.5 Vyznam podnikové kultury

Pomoci kultury vime, pro¢ urcitad kategorie osob chape véci svym zplsobem a jinak
nez ostatni. Se stale se zvétSujici mezinarodni konkurenci roste i vyznam nérodnich kultur.
Zalezitosti kultury a pozadavek porozuméni se stavaji nezbytnou slozkou chovani, manazer-
ské nevyjimaje. Kulturni praxe se v riznych zemich podstatné odliSuje, proto i nase kulturni
hodnoty mohou byt nékdy nebo né¢kde nejasné az té€zko pochopitelné. Kultura zabezpecuje
souvislost zivotnich stanovisek a hodnot a umoznuje prabeh rozhodovani, koordinace a fizeni.

Kultura je neodmyslitelnou soucasti efektivni a vykonné organizace. (Cejthamr, 2010)

2.6 Prvky organizacni kultury

Prvky byvaji vyznaCovany jako zakladni stavebni a funk¢ni jednotky, ztélesiujici za-
kladni skladebni komponenty kulturniho uspofadani. (Lukasova, 2010) Nejéastéji jsou za kul-
turni prvky oznacovany: hodnoty a postoje, které se vztahuji k praci, ale i k zivotni orientaci,
vychazejici ze zdkladnich predstav o Zivotni drdze, normy chovani, systémy symboli
a symbolickych artefakti materialni povahy. Dale se uvadi pii objasnovani prvkl firemni

kultury také zakladni predstavy jejiho fizeni, resp. Sifeni a zmény.

2.6.1 Hodnoty

Hodnoty by se daly formulovat jako zavazujici ideje (obraz toho, co je zadouci), které ma-
ji vliv na chovani lidi. Déle je mizeme rozd¢lit na hodnoty instrumentalni (pfispivaji k napl-
néni nizsich potieb ¢i hygienickych Ciniteld, v ramci firmy k nim patii naptiklad potieby za-
bezpeceni obzivy — materialni podminky, mzda nebo plat; potfeby jistoty a bezpeci - spole-
¢enska politika podniku ¢i potieby satisfakce — uskuteénéni napadu; jsou ,,pfijimany hlavou®)
a moralni nebo terminalni (dojem hrdosti nebo ponizenosti — ptislusnost k podniku, totoz-
nost s nim, vérnost a loajalita, ¢i naopak ,,vnitini vypovéd™; jsou ,,pfijimany srdcem‘). Pi-

sobeni hodnot na chovani, konkrétné jednani osob mtize byt téi podoby:

a) Omezeni — zabranuje urcité ¢innosti, existuji hodnoty, podle kterych se ¢lovek chova,
protoze je to pro néj vyhodné napi. financné, na venek je uznava, ale nepovazuje
je za sob¢ vlastni;

b) Poznamendni — vedou od provokace k ¢inu (ovlivnéni hodnotou) az po jeji uznani
a jednani v souladu s ni;

C) Rozvijeni — ptijeti hodnot do té miry, ze to mtze firm¢ pfinést konkuren¢ni vyhodu.
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Diky tomu se mizeme v literaturach rtiznych autorit docist synonyma pojmu podnikova
kultura ,,sdilené hodnoty“. Tyto hodnoty je mozné v tomto smyslu oznacovat za dulezité
nazory a cile spole¢né téméf vSem Clentiim organizace. Nejsou natolik patrné, zato hluboce

vZzité a jsou tak jadrem firemni kultury.

2.6.2 Postoje a predstavy

Robbins (2000) uvadi, ze s hodnotami jsou spojené postoje (tj. predispozice a sklon
reagovat docela stalym a typickym zplisobem na jisté osoby, predméty, myslenky a situace),
ukazuji se v chovani; ve firemni souvislosti se nejbéznéji uvadi celkovy postoj k praci, anga-

zovanost, oddanost a loajalita.

Predstavy jsou jisté obrazy tvofené v hlavach pracovniki, které maji spojitost s jejich
pusobenim ve firm¢. Tato pojeti jsou ve formulacich podnikové kultury pouzivana Casteéné
zastupng, jako synonyma, eventualné jsou od sebe navzajem odvozovana. Spole¢né tvoii pri-
marni podstatu ¢i jadro firemni kultury. Vesmés jsou nevédomé, samovolné nebo mozna jen

z ¢asti uvédomeélé, to je diivod pro¢ jdou jen obtizné ovlivnit.

2.6.3 Normy chovani

Normy chovéni jsou nepsanymi zvyklostmi (standardy pro) chovani nebo béznymi
(ptevaznymi) zpUsoby jednani (tak to délame u nds). Ackoli jsou uvédomované a ovlivnitel-
né. Podporou pro né jsou prostifedky firemni kultury (ceremonialy a ritualy) nebo systém od-
meén a sankci. Jsou dalSim stupném podnikové kultury a mohou byt viditelné 1 z vnéjsku fir-

my.

2.6.4 Symboly

Mezi podnikové symboly patii fe¢ (podnikovy zargon), styl oblékani pracovniku, for-
my spolecenského styku, obfady a ritudly nebo firemni logo. Vesmés se jedna o urcité vzory
chovani, které v podnicich udrzuji a dale predavaji. Pfikladem zvykl mohou byt naptiklad
oslavy narozenin nebo vano¢ni vecirky. Dalsim ptikladem mohou byt zvyky spojené s povy-
Senim nebo odchodem do dichodu (darky), zvyky uplatiované pii feSeni problému, vedouci

ke snizovani konflikt apod.

Ritudly jsou svym zplisobem totéz co zvyky, ale maji navic symbolickou hodnotu.
Odehravaji se na konkrétnim misté, v urcitém case a zahrnuji zpisoby chovani, které jsou

v podniku o¢ekavany. Je to naptiklad zpusob, jakym se lidé v organizaci zdravi nebo komuni-
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kace mezi pracovniky, ktefi jsou na rozdilné pozici. Spada sem rovnéz hlasovani na poradach

¢i pfijimani nového pracovnika do organizace.

Podle Browna (1995) jsou ceremonialy peclivé piipravované slavnostni udalosti kona-
né pii specialnich ptilezitostech. Jejich vyznam spociva v tom, Zze pfipominaji a posiluji fi-
remni hodnoty, oceniuji tspéchy a oslavuji firemni hrdiny. Jsou to oslavy kultury organizaci,
zahrnujici emocionalné plsobivé projevy a aktivity, které v pracovnicich zanechavaji silné

zazitky a posiluji jejich motivaci a identifikaci s podnikem. (Lukasova, Novy, 2004)

2.7 Silna firemni kultura a jeji souvislosti

Celkova koncepce firemni kultury se domniva, Ze ovliviiuje vliv na vnitropodnikovou
organizaci a fizeni, a Ze vyznamné ovliviluje jednani spolupracovnikli. OvSem je otazkou,
zda vubec, v jakém rozsahu a jakou silou k tomuto ovliviiovani dochazi. V této souvislosti je

tieba rozlisit silnou a slabou podnikovou kulturu.

Vliv slabé kultury neni natolik zfetelny na rozdil od silné kultury, ktera ma mimofad-

nou schopnost pusobit na charakter i prubéh vSech podstatnych jeva ve firmé.

Sila a slabost firemni kultury tzce souviseji s jeji vnitini rozdilnosti na tzv. dil¢i sub-
kultury. Jsou to relativné samostatné kultury, které¢ vznikaji v nékterych oblastech firemni

struktury a odliSuji se socidlnimi normami nebo jinou stupnici hodnotovych preferenci.
Diferenciace obvykle vznika:

e mezi riznymi urovnémi fidici hierarchie (specifickou kulturu maji délnici, administra-
tivné-spravni zaméstnanci a fidici pracovnici);
e mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi (specifickou kulturu maji pracovnici marketin-

gu, informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.).

V praxi se tak rodi dilema: ¢im diferencované;si je organizaéni struktura, tim snadnéji a Casté-
Jji vznikaji subkultury, které brani existenci jednotné firemni kultury. Pravé v téchto organiza-
cich je ale potfeba jednotné a silné kultury nejnaléhavéjsi.

Aby se dalo hovotit o silné firemni kultufe, je potiebné, aby spliovala nasledujici kri-
téria:

e Pregnantnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, piehledné a srozumi-
teln€ davat vS§em spolupracovniklim najevo, jaké jednani je zadouci, které aktivity jsou

nezbytné, které jsou jesté akceptovatelné a které jsou zcela nepiipustné a vyloucené.
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Rozsirenost. Cely komplex kultury musi byt v rdmci socialniho systému maximalné
rozsifen v extenzivnim slova smyslu. VSichni zaméstnanci musi byt s jednotlivymi
prvky nejen dostateCné seznameni, ale musi se s jejich existenci a vlivem setkavat
Vv kazdé situaci, misté a v kazdém okamziku.

Zakotvenost. Je vyjadienim miry identifikace jednotlivych firemnich hodnot, vzortu
anorem chovani. Teprve az se firemni kultura stane souc¢ésti kazdodenniho jednéni

vSech nebo alespoi vétSiny pracovniki, je mozné hovotit o tom, ze je silnou.

Silna firemni kultura je specificka tim, ze zprostiedkovava a usnadnuje jasny pohled na firmu

a ¢ini ji pro spolupracovniky ptehlednou a pomérné snadno pochopitelnou. Tvoii piedpoklady

pro pfimou a jednoznac¢nou komunikaci, umoznuje rychlé rozhodovani, zmiriiuje naroky

na kontrolu pracovnikd a naopak zvySuje motivaci a navozuje tymového ducha, zajist'uje sta-

bilitu socialniho systému.

Vsechny zminéné pozitivni privodni jevy silné firemni kultury dévaji vzniknout nazo-

ru, ze firmy za téchto predpokladi pracuji efektivnéji a s vyssi rentabilitou.

V konkrétnich situacich dynamické firemni reality a jejiho ekonomického a socialniho

okoli vSak 1ze zpozorovat 1 mnohé negativni privodni jevy silné kultury. Ty mohou ztéZovat

cestu k efektivnosti podniku. Mezi tyto negativni jevy patii:

Tendence k uzavienosti. Je zpusobeno pfili§ silnym zhlédnutim se v uspéchu zaloze-
ném na vlastnich normach, pravidlech a hodnotach. Dochazi k podcenovani vliva, kte-
ré pfichéazeji z vnéjSiho prostredi.

Fixace na tradi¢ni vzory. Nedostatek flexibility, zamezovani nové orientace, nové
mySlenky jen téZko nachazeji navaznost na dosavadni pfedstavy a postupy, proto by-
vaji ¢asto odmitany.

Kolektivni snaha vyhnout se kritice. Pfesvéd¢eni o vhodnosti, efektivnosti a G¢in-
nosti stavajici podnikové kultury vede velmi Casto ke kolektivni snaze vyhnout se kri-
tické sebereflexi a veskerou kritiku chépat jako neopravnénou. Tato skute¢nost se pro-
jevuje i v tendenci vynutit si konformitu spolupracovnikii ve znaéném rozsahu a prak-

ticky za kazdou cenu. (Srpova, Rehof a kol., 2010)
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2.8 Determinanty podnikové kultury

Pti zkoumani podnikové kultury je nutné si uvédomit vSechny Cinitele, které na ni pa-

sobi. VSe co na podnikovou kulturu pisobi, ovliviiuje ji nebo ji predurcuje, se nazyva deter-

minanty podnikové kultury.

V literatute je mozné setkat se s riznym délenim determinantti. Zalezi, na jak4 hledis-

ka se autofi zaméfuji. Determinanty vzniku a zmén podnikové kultury déli Sigut (2004)

ve své knize na faktory okolniho prostiedi, zdkladni faktory a faktory managementu.

Faktory hospodarského prostiredi

Z hospodatského prostiedi je mozné se setkat s nasledujicimi faktory.

1. Hospoddrské, technické, technologické a ekologické aspekty cinnosti podniku. Jedna
se predevsim o situace v narodnim hospodafstvi, rozvoj odvétvi a analyzu konkurence.
2. Spolecenské a kulturni podminky rozvoje podniku. Zde jsou soucasti socialni situace
a procesy, kulturni vzorce apod.
Ziakladni faktory
Dal$imi determinanty podnikové kultury jsou zdkladni faktory, které se Cleni nésle-
dovné:
1. Osobni profil ridicich pracovnikii. Zahrnuje postoj v povolani, sluzebni stafi, ochotu
k inovacim, ochotu ucit se novym vécem nebo odolnost vuci stresu.
2. Ritualy a symboly
- Zputsoby chovani fidicich pracovnikii, praxe pii vychové a vzdélani zaméstnanct,
vedeni porad a zplisoby povySovani ¢i uvolfiovani pracovnika.
- Chovani a jednani pracovnikl uvniti firmy i mimo ni, pfijimani navstévniku, rych-
lost a kvalita telefonniho spojeni, reklamace apod.
- Prostorové a vnéjsi symboly, vnéj§i obraz organizace, stav a vybaveni budov,
umisténi a uspotraddani kancelari, firemni obleceni a vozy.
- Institucionalizované ritudly a konvence.
3. Komunikace

Vnitini a vnéj$i komunikace (public relations, sponzoring, sluzebni cesty, podava-
ni navrht, rizné formy spoluti€asti pracovniki na fizeni ¢i podnikovy ¢asopis)
Komunika¢ni styl podniku, jehoz soucasti je komunika¢ni a informac¢ni chovani,

otevienost informaci a ochota ke konsensu a kompromisu.
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Faktory managementu

Posledni skupinou determinant? jsou faktory managementt, které jsou dle Siguta na-

sledujici:

1. Podnikova strategie a koncepce, nejvyssi cile podniku, obchodni strategie (vyrobni
a trzni cile), funkciondlni strategie (marketingova strategie, vyrobni a logisticka stra-
tegie, finan¢ni strategie, vzdélavaci a socialni strategie) atd.

2. Organizacni struktury a procesy, stupen centralizace a decentralizace, zpiisoby tvorby
pracovnich mist, neformalni struktury a procesy, neformalni sit’ podnikovych kontaktii
a komunikace.

3. Ridici systémy (typy Systémi, rozsah technického vybaveni systémd, reakce systému

v

na vnéjsi 1 vnitini podnéty.
V podstaté se daji determinanty, které jsou uvedeny vySe rozd¢lit timto zpisobem.

1. Podle zdroji piisobeni na:

- Vnitrni vlivy — zakladni faktory, faktory managementu a

- Vnejsi vlivy — okolni prostfedi podniku, spolecenské a kulturni podminky.
2. Podle moZnosti jejich ovlivnéni na:

-V zasadeé ovlivnitelné faktory — zékladni faktory, faktory managementu a

- Obtizné ovlivnitelné faktory — okolni prosttedi, spolecenské a kulturni podminky.
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2.9 Typologie podnikové kultury

Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, kazd4a podnikovéa kultura je specifickd, originalni
a neopakovatelna. Na zakladé dlouhodobych empirickych vyzkumt 1ze uvést nékteré primarni

a v podnikové sféie nejcastéji se objevujici typy.

Kazda typologie se vyznacuje mnoha dalSimi omezenimi. Je vSak charakteristicka
I svym praktickym pozitivnim vyznamem, nebot’ pfedstavuje jisty idealni model, ke kterému

je mozné se piiblizit, nebo se mu naopak vyhnout. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii organizac¢ni kultury je dvoji: teoreticky
a prakticky. Vyzkum realnych charakteristik organizaci a identifikace typickych obsahti pod-
nikové kultury (mohou se ménit s vyvojem podnikatelského, trzniho nebo technologického
prostfedi), prohlubuje védecké poznani v dané oblasti a piispiva k rozvoji teorie. Prakticky

vyznam vyvinutych typologii pak spoc¢ivam v tom, ze:

e manazefi v praxi mohou porovnavat obsah kultury jejich organizace s klasickymi pfi-
pady, které jsou v realité bézné;
e jsou teoretickym zdkladem pro vyvoj diagnostickych nastroja, které 1ze pouzit v pora-

denské ¢innosti.

Nejznaméjsi typologie, které byly v literatuie publikovany, rozliSujeme na tii zakladni skupi-
ny typologii organiza¢ni kultury:
1. typologie formulované ve vztahu K organizacni strukture;

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiredi a reakci organizace na prostredi;

3. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.
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2.9.1 Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni strukture

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Tato typologie je povazovana za prvni, kterd byla publikoviana odborné vefejnosti,
jiz v roce 1972. Je tvofena ¢tyfmi zakladnimi typy: kulturou moci, kulturou roli, kulturou uko-
1t a kulturou osob. Charles Handy, ktery na Harrisona o par let pozdé&ji navazal, popsal jed-

notlivé typy kultur jednoduchymi piktogramy.

Obrazek 2: Schematické znazornéni organizacnich struktur ptiznanych pro typy organizacni

kultury podle Ch. Handyho

kultura moci kultura ukold (vykonu)

Kultura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: Lukasova, 2010
Kultura moci

Dle tohoto typu kultury jsou dominantni jedinci, ktefi se nachazi v centru organizace.
Piktogram ptedstavuje organizacni strukturu, ktera ma pfipominat pavucinu. Vlakna pavuci-
ny, vybihajici ze stfedu, predstavuji ,,paprsky* sily a vlivu, navzajem propojené specializace-

mi a funk¢énimi vztahy.
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Nejdilezit¢jsSim faktorem je vzajemnd divéra a komunikace. Osoby, které rozhoduji
,,védi a mohou vSechno®. Néstroje, pomoci nichz bylo dosazeno vysledkd, nejsou povazovany

za diilezité a organizace a pracovnici jsou hodnoceni dle vysledk.

Kultura moci je silnou a pomérné pruznou, schopnou reagovat na hrozby a nebezpeci.
Problémem se muze stat velikost organizace, kdy se pavucina mtize ,,protrhnout”, pokud
je roztazena na mnoho aktivit nebo pfili$ velké uzemi. Dle autord je tento typ kultury typicky
pro velké zlo¢inecké organizace, spole¢nosti zabyvajici se obchodem a financemi nebo v ma-

lIych firmach a rodinnych podnicich.
Kultura roli

Podstatou je hierarchicka struktura pfipominajici fecky chram. Trojuhelnikovy Stit
symbolizuje top management firmy, pficemz sila organizace spoc¢iva v zdkladnich pilifich,
ty pfedstavuji funkce a specializace. Kultura roli je zalozena na pravidlech a postupech, nor-
mach, planech, logice a racionalité. Roli je minéno chovani, které se ocekava od pracovnika
na urcitych pozicich. Je jasné vymezeno popisem prace, uréenim odpoveédnosti a stanovenymi

normami.

Uspé&sna je kultura tam, kde je stabilni prostfedi, dlouhy Zivotni cyklus vyrobku a tam,
kde mira a hloubka specializace je podstatnéj$i nez naklady ¢i inovace. Naopak pomalost roz-
poznani zmén a reakce na n¢ je povazovana za hlavni negativum. Charakteristicka je tato kul-

tura pro armadu, statni spravu a velké komer¢ni organizace.
Kultura kol

Je zamétena na tkoly, které maji byt splnény, a na projekty, které maji byt realizova-
ny. Zékladem je sit, jejiz vlakna jsou silngjsi nez jina a kde je pravomoc lokalizovana do jed-
notlivych prisecikd.

Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazdéa skupina disponuje jistou rozhodovaci
silou, ktera je nezbytna k pruznému fungovani. Klicem je zaméfeni se na vysledky, ptizpliso-
bivost, dobfe fungujici vztahy spojené se vzajemnym respektem, zalozenym spiSe na schop-

nostech a vykonnosti nez na véku a postaveni.

Vhodné vyuziti nalezne kultura v pfizpiisobivém trznim prosttedi — kde Zivotni cyklus
vyrobku je kratky, na trhu je silna konkurence, zasadni je senzitivita a kreativita. Je-li uplat-

novano fizeni z centra, kultura tkoll se pfeorientuje na kulturu roli nebo moci.
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Podle Handyho je tato kultura mezi manazery jednou z nejvice preferovanych, zejmé-
na mezi manazery na niz$i a stfedni urovni. Reklamni agentury jsou pro kulturu tohoto typu

typickym piikladem.
Kultura osob

Zakladnim prvkem kultury tohoto typu je jednotlivec. Vyskytuje se tam, kde se néko-
lik jedincta (pravnici, architekti, 1€kati) rozhodne spojit se a sdilet naklady na provoz, vybave-
ni, administrativu atd. Je shlukem, kde Zadna osoba neni v dominantnim postaveni, a vztahy

¢lent jsou na partnerské urovni.

Je malo organizaci, které preferuji tuto kulturu. Podle Handyho je vSak mozné se se-
tkat s fadou jednotlivct, ktefi ji upfednostiiuji. Pfikladem jsou vysokoskolsti ucitelé — ti jsou
vétSinou orientovani na osobni kulturu, je ovS§em pouze zakladnou pro vlastni rozvoj kariéry
a péstovani svych zajmil.

Prestoze je Harrysonova/Handyho typologie dnes jiz povazovana za piekonanou, stale
je velmi zndmou. Svym jasnym vykladem a srozumitelnym piktogramim ptispéla k populari-

zaci problematiky podnikové kultury.
Typologie F. Trompenaarse

Zakladem této typologie, kterou piedstavil Fons Trompenaars ve své knize Riding the
Waves of Culture z roku 1993, jsou dvé dimenze: orientace na tikoly versus orientace na vzta-
hy a hierarchie versus rovnost. Pfi kombinaci téchto dvou dimenzi vznikaji ¢tyfi typy kultury:

rodina, Eiffelova v¢z, fizena stfela a inkubator.
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Obrazek 3: Typologie organizacni kultury podle Trompenaarse

rovnost
orientace na orientace na
seberealizaci projekty
,,inkubator” ,,fizena strela”
vztahy ukoly
,,rodina“ ,,Eiffelova véz“
orientace orientace
na moc narole
hierarchie

Zdroj: Lukéasova, 2010
Rodina

Vztahy €lenil jsou blizké ve spojeni s hierarchii. ,,Otec, stoji v ¢ele rodiny. M4 zku-
Senosti a autoritu. Tlak, ktery vede k respektovani moci je spiSe moralni. Urcitym trestem

byvéa ztrata naklonnosti a mista v rodiné
Eiffelova véz

Ptesné rozdelené funkce a role jsou koordinovany z vysSich pozic, odtud nézev Eiffe-
lova véz. Lidé jsou do roli dosazovani na zaklad¢ kvalifikace a dovednosti a predstavuji pie-

devsim ,,zdroje*.
Kultura Fizené stiely

Je rovnostafska a neosobni, orientovana na ukoly a ne na vztahy. Od kultury Eiffelovi
veéze ze lisi tim, ze ¢lenové organizace délaji néco, co neni predem déno. Pracovnici sami hle-

daji cestu za pomoci odbornikii a informaci ze zpétné vazby, aby ,,stfelu fidili“ k cili.
Kultura inkubatoru

Spociva ve sdileni myslenky, Ze organizace slouzi hlavné pro seberealizaci ¢leni. Za-

kladnim rysem je tendence k inovovani, tvorbé novych véci a ovéfovani novych myslenek.
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Ostatni ¢lenové jsou od toho, aby jednotliveim oponovali, aby nalézali a poméhali jim pfi

tvurcéich ¢innostech.

Trompenaars na zékladé vyzkumu zjistil, ze u Svédi byla nejvyssi mira kultury inku-
baroru, u Némcu kultury Eiffelovi véze. Zatimco nejvyssi hodnoty kultury Fizené stiely byly
v USA a Velké Britanii, ve Spanélsku a Francii pfevazuje kultura rodiny. Dale zjistil,
7e mensi organizace maji tendenci priblizovat se ke kultufe rodiny a inkubatoru, zatimco vétsi

podniky se priklan€ji ke kultufe fizené strely a Eiffelovi véze. (Lukasova, 2010)

2.9.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organiza-

ce na prostiedi

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

Typologie Cerpd predpokladu, ze vnéjsi vlivy stanovuji povahu vnitiniho prostiedi.
Prvnim z vlivl je rychlost zpétné vazby trhu, ktery na zmény reaguje bud’ velmi rychle, ne-
bo naopak pftili§ pomalu. Druhym vlivem je mira konkurence. Podle téchto dvou vlivi, rozli-
Sujeme Ctyti zékladni typy kultury: kulturu ostrych hocht, kulturu ptatelskych experiment,

kulturu jizdy na jistotu a kulturu maslic¢ek.

Obrazek 4: Typologie firemnich kultur podle vnéjSich determinant

Mira rizikovosti predmétu podnikani,
mira konkurence

velka mald
NT) , kultura
c ; kultura ,,ostrych s ,
F 3> velkd A ,,pratelskych expe-
Q n
o <€ hocht . o
NS rimentu
%z
o .r
o , kultura ,,jizdy na eyt
c > mald .. " kultura ,,maslicek
& jistotu

Zdroj: Hronik, 2007
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Kultura ostrych hochi, ,frajeri, poptipadé¢ ,vSe nebo nic“ spociva
v individualismu. Hodnoti se perfektni vykon a pracovnik je tak dobry, jak dobry byl jeho
posledni vykon. Kariéra v tomto typu kultury mize mit podobu rychlého stoupani, ale také
necekaného padu. Pro soukromé zdleZitosti a emoce zde neni misto. Pfi rozvoji a vzdélavani

zde bude vyrazné uplatiiovana strategie diferenciace s maximalni latkou.
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Pro kulturu pratelskych experimenti, respektive ,,chléb a hry“ je nejlepSim pfirov-
nanim tymova prace. Hodnotu zlata zde ma napad. Kazdy je dilezity, hodn¢ se mezi sebou
komunikuje, pracovnici drzi pospolu a jsou pfipraveni reagovat na potieby zakaznikli. Neni
zde dulezity kariérni postup a zavist nebo nevrazivost se zde témét nevyskytuje. V oblasti
rozvoje je zde vyznamny podil organiza¢niho uceni a vyvazenosti diferenciaéni strategie

S bezbariérovou strategii.

Kultura jizdy na jistotu, ,,sdzky na budoucnost* nebo ,,analytického projektu* je vy-
soce citliva na chybu. Oproti kultufe ostrych hochii, kde je kladen diraz na uspéch, spickovy
vykon a chyby je mozné napravit, v této kultufe je zdkladem nedopustit se chyby. Postup
je piesné planovany a kariérovy vzestup pomaly. Pii rozvoji a vzdélavani uplatihovana rovno-
vaha mezi organiza¢nim a individualnim rozvojem. Vse je dikladn¢ naplanované a rozpraco-

vané.

Kultura maslicek, ,,postupu‘ ¢i ,,procesni kultura“ je typickd pro malo konkurenéni
prostfedi (statni organizace, pfirozené monopoly, apod.) nebo pro prostiedi, kde ma zasadni
vyznam peclivost, pfesnost a spravny postup. Kariéra je pfesné dana standardy, kterych
je nutné dosahnout a odpovidajici skoleni. V rozvoji a vzdélavani je kladen diraz na certifi-

kované programy, kterych se zac¢astiuji jedinci dle svého postaveni. (Hronik, 2007)

2.9.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Na rozdil od ptedchozich typologii, které spocivaji ve vztahu k chovéani organizace
a jsou zaméfené na normy chovani, tyto typologie se zamétuji na chovani organizaci na trhu
a vuci jinym organizacim (typologie W. Hall a W. Bridgese) a na chovani pracovniki jednak

k sobé navzajem a jednak k vlastni organizaci (typologie R. Goffeeho a G. Jonese).

2.10Diagnostika organizacni kultury

Lukasova (2010) uvadi, ze k tomu aby byla o obsahu podnikové kultury ziskana ptes-
na a spolehliva informace, musi byt provedena diagnostika podnikové kultury, opfena o kva-

litni metodologii.
Ukézkovymi situacemi, kdy je tteba téchto informaci, jsou:

e vyvoj firemni strategie ¢i planovani organizacnich zmén;
e feSeni problému u jiZ zvolené strategie nebo organiza¢ni zmény;

e hledani pficin nizké vykonnosti firmy;
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e planovani flze, akvizice ¢i jiné formy spoluprace.

Maji-li byt systémy a metody efektivni, vyzaduji, aby s nimi byl obsah kultury podni-
ku v harmonii. Podle n¢kterych poradenskych firem je vétSina pokusti o organiza¢ni zmény
(reingeneering apod.) netspésna proto, Ze piekazkou jsou sdilené hodnoty a normy chovani,
0 ¢emz se jiz zminil Cameron a Quinn (1999) a Scott-Morgan (1995). Ukazou-li se tyto pie-

kazky, je nutné zvolit jiné metody nebo provést zménu kultury, aby bylo souladu dosazeno.

Diagnostika obsahu mtize ptfivést manazeram kli¢ové informace, které potrebuji pro
feSeni problémi. Pokud je ma vSak skutecné piivést, je nezbytné, aby byla provedena cilené
a kvalifikované. Naptiklad volbou vyzkumnych metod, které délime na kvalitativni a kvanti-

tativni.

2.10.1Kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury
Zakladnimi metodami, které jsou uzivany k diagnostice firemni kultury, jsou pozoro-

vani, hloubkovy rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza dokumentt.
Pozorovani

Je cilenym a zaméfenym vnimanim studovaného jevu. Na pozorovatele klade znacné
naroky, jelikoz musi mit dobré teoretické znalosti, aby dokazal vSe podstatné nejen vnimat,
ale také zaznamenat. Pozorovani 1ze rozdé€lit na pozorovani zicastnéné, kdy vyzkumnik parti-
cipuje na kazdodennim zivoté v ramci organizace, kterou sleduje (aby porozumél chovani),
nebo pozorovani nezuéastnéné, pii némz pozoruje chovani lidi v organizaci z vnéjsku (na-
v§tévuje porady, sleduje komunikaci se zakazniky, ...). Pfi zi¢astnéném pozorovani si pozo-
rovatel vSe chronologicky zapisuje. Pii nezicastnéném muize postupovat podobné, vyuzit vSak
muze i technické pomicky jako magnetofon ¢i videokamery. Vyhodou je zamezeni ztraty

informaci a moZnost analyzovat vice lidi, coz zvySuje objektivnost analyzy a interpretace.

Pozorovany mohou byt organiza¢ni artefakty, zvyky, ritudly, ceremonidly a dalsi uce-
lené vzorce chovani, zaznamenat se da i jazyk pouZivany v podniku nebo historky a myty

typické pro podnik.
Hloubkovy rozhovor

Je nestandardizovanym rozhovorem podle pfedem piipraven¢ho scénaie. Tazatel neméa
pfipravené otazky, nybrz bloky, v rdmci nichz klade volné otdzky a rychle stimuluje odpovédi

dotazovaného. Tazatel tak ziska informace do zna¢né hloubky.
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Skupinovy rozhovor

Stejné jako hloubkovy rozhovor ma ptedem piipravené schéma, ale navic vyuziva vza-
jemné interakce a vymény nazorti zacastnénych Clentl. Je vyuzivany castéji nez individualni,
je v8ak naro¢ny na organizaci, moderaci i na kvalitu zaznamu. Podstatny je vyvoj diskuze i to,

co a jak bylo feceno.
Analyza dokumenti

Dokumenty jsou nejriiznéjsi psané zaznamy jako vyrocni zpravy, zapisy z porad nebo
zédznamy z hodnoticich pohovort. Cilem je ziskéni urcitych informaci, které pomohou poro-
zumét vyznamu znaki, které byly v dokumentech identifikovany. Malokdy je aplikovana sa-

mostatné.

2.10.2Kvantitativni metody diagnostiky organizacni kultury

Zakladnimi technikami sbéru dat jsou taktéZ pozorovani a dotazovani, pticemz dota-
zovani muze byt ustni nebo pisemné. Na rozdil od metod kvalitativnich jsou ve standardizo-
vané podobé. To znamena, ze se uzivaji striktné jednotné podnéty a odpovédi jsou volbou

pfedem piipravenych moznosti odpovédi.

Je-li pozorovani vyuzito jako zplsobu sbéru dat, musi mit pozorovatel piedem k dis-
pozici archy s druhy typt chovani, které se mohou v podniku vyskytnout. Pokud je jejich uko-
lem sledovat miru projevu urcitych charakteristik je zapottebi ptislusné Skaly s detailni in-

strukei a ptiklady.

Je-1i nastrojem strukturovany rozhovor, jsou i zde nezbytnosti pfedem pfipravené vec-
né otazky. Vyhodou je spiSe, pokud jsou respondentiim kladeny stejné dotazy, které mohou
byt podle situace tazatelem dopliovany, kdy ma respondent moznost sviij pohled na véc ob-

jasnit.

Tento typ metody neni dostatecné efektni. Vyuziva se spiSe, pokud je cilem diagnosti-
kovat urcitou subkulturu a zkoumany soubor je malo pocetny. U vétSich soubort se voli moz-

nost dotaznikd, které jsou méné nakladné. (Lukasova, 2010)
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2.11Zména podnikové kultury

Charakteristika zmény

Zména organizacni kultury je vychodiskem, prostfedkem a do jisté miry i cilem veske-
rého podnikového déni, a to v bezprostfednim kontextu s jeho subjektivni dimenzi. Poznatky
z psychologie a sociologie jsou proto nejen kli¢em k jejich pochopeni, ale pfedevsim k jejich

aktivnimu ovliviiovani.

Trzni ekonomické prostiedi a hospodaiské organizace, které jej vytvareji, se nachazeji
v procesu kontinualni zmény. Ty, které nejsou dostatecné flexibilni a pfili§ zdtraznuji tradice,
tak mohou ohrozit svou dynamiku a ekonomickou prosperitu, ale nikoliv vyjime¢né€ 1 svou

vlastni existenci.
Zména se muze uskutec¢nit:

a) planované, s podporou o pfedem systematicky vypracované koncepty,

b) adaptivné, spiSe evoluéné, s postupnym piizptisobovanim se okoli.

Diky neoc¢ekdvanym udalostem ve vnéjSim okoli i v podniku samém byva na planovanou
zménu zpravidla malo ¢asu. Rozhodujici ¢ast pozadavkii smétujicich ke zméné navic vznika
neplanované a spise vyplyva z kazdodennich udélosti. Proto jiz v existujicich, pfipravovanych
a podrobnych programech dochdzi Casto ke zménam, coz ma za nasledek, Ze z ptivodnich

zaméru mnohdy moc nezlstane.

Z toho diivodu 1 dlouhodobé planovand zména musi mit vzdy dostate¢né velky prostor

pro dodatecné jednani a nasledné korekce.

Problémem se stava nezbytnost vytvofit novou podnikovou formu, pfi¢emz ,,kazdodenni

udalosti®, jako vyroba a prodej zboZi, musi stale probihat.

Podle Mintzberga a Westleyho, 1992 lze teoreticky rozlisit tii zakladni, vzajemné kombi-

novatelné pfistupy k realizaci zmén:

1. Procesni planovani. Jde o postupnou implementaci urcité, spole¢n¢ vytvorené a prija-
té strategie. Cily 1 postupy se zabyva vrcholny management a jejich realizace je usku-
tecfiovana na niz§ich stupnich firemni hierarchie.

2. Rizeni zmény na zaklad¢ vize. V zikladé se jedna o realizace vizi vrcholovych ma-

nazerl, ktefi pfi ni vyuzivaji svého charisma. Ti byvaji ,,vizionafi* a diky svym mimo-
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fadnym vlastnostem osobnosti nejen vymezuji zakladni sméry rozvoje, ale aktivnim
a emotivnim zptisobem dokazou presveédcit a ziskat spolupracovniky pro tuto realizaci.
3. Induktivni uceni. Zména je spiSe neformélniho, kontinudlniho, spiSe ptirozeného
nez umyslného, uceni. Inovace vyplyvaji z myslenek a pracovnich zkuSenosti. Nema
sice tak radikalni charakter, ale jak aktualné, tak v delSim Casovém useku odpovida
novym pozadavkiim vyroby, obchodu, ekonomiky ¢i personalniho fizeni. (Bedrnova,

Novy a kol., 1998)
Potieba zmény

Pti préaci na rozvoji a péstovani firemni kultury dochazi k okolnostem, které predzna-

menavaji potfebu zménit charakter obecné sdilenych predstav, ptistupti a hodnot.

Nékteré situace, na které je kultura mimotadné citelnd, nebo v kterych je nezbytné si po-

lozit otazku, zda by zména nebyla prospésna, jsou:

e Nesoulad mezi zazitou kulturou firmy a strategicky zddanou kulturou firmy

e Piekonani charakteru vzité kultury zménami v ekonomickém, socidlnim a technickém
okoli firmy

e Piechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi

e Zmeéna velikosti firmy

e Generaéni zména v podniku — jak ve vedeni, tak v prvni linii

e Zména predmétu podnikani

e Zména postaveni firmy na trhu

e Pievzeti nebo fuze firmy

Zména firemni kultury spoc¢iva na jistych principech. Podstatou zmény je piechod od sou-

¢asného stavu k tomu cilovému.

Vychozim stavem jsou situace, kdy ptedstavy, pfistupy a hodnoty, které zaméstnanci sdi-
leji a rozvijeji, nejsou v souladu s predstavami, pfistupy a hodnotami, o které usiluje firma

nebo o které by firma, v zajmu budouci prosperity, chtéla usilovat.

Cilovym stavem je tedy stav, kdy ptfedstavy, pfistupy a hodnoty zaméstnancti harmonizuji
S predstavami, pfistupy a hodnotami podniku. Podstatné je, Ze dosazeni cilového stavu vlastné
neni definovanym cilem, spiSe se jedna o vybudovani nalezité startovni pozice — nasleduje

totiz nikdy nekoncici pé€e o rozvoj, pestovani kultury, ptipadné provadéni dalSich zmén.
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Cesta od vychozi pozice do té cilové, by méla prochazet témito etapami:

Rozmrazovani vzité organizacni kultury, zpochybnovani sdilenych a nezadoucich predstav,

pfistupt a hodnot, boj proti setrvacnosti vzité kultury.

TFidéni zajmu, postojil, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, nebezpeci, sil, které se stavi

na stranu zmény a které pro ni.

Ovliviiovani — zamérné piisobeni na zazitou kulturu tak, aby se znicilo vSe co neni zaddouci,
zachovalo a posililo vse, co je zadouci, stmelovani sil, které zménu podporuji a eliminace sil,

které zménu brzdi.

Slad’ovani — hledani jednoticich elementl v prvcich podnikové kultury, kterd se rodi, je-

jich posilovani, utuzovani vazeb, které spojuji pozadované ptedstavy, ptistupy a hodnoty.

Rozvijeni — pozorovani, zda soulad mezi pfedstavami, pfistupy a hodnotami vyznavanymi
lidmi a Zddoucimi pro Gspéch firmy trva, péce o néj, provadéni posuni a korekci podle vyvoje

okolnosti.

Podle Pfeifera a Umlaufové, 1993 existuje cela fada aktért, kteti v procesu zmény hra-

ji vyznamnou roli. Jsou jimi:

Iniciatori zmény jsou ti, ktefi vysilaji prvotni impuls pfi zvazovani zmény firemni kultury.
Tito lidé musi mit ptehled o pestrosti problematiky a musi mit dostate¢ny vliv na to, aby tyto

impulsy byly brany vazné.

Projektanti jsou ti, kterym je poskytnut dostatek prostoru i zdroju pro fizeni celého naro¢né-
ho a zdlouhavého procesu zmény. Musi disponovat dostatkem schopnosti 1 z4jmi, aby tento
ukol zvladli, proto se osvédcCilo vytvareni projektovych tymi, které dostatecné zvladaji roli

koordinatora.

Instruktofi uvadéji do Zivota zasahy, které si zména vyzaduje. Sleduji vysledky, zarucuji
zpétnou vazbu a dbaji na to, aby byly zmény provedeny nalezité. Pfedstavuji je obvykle ma-
nazeti nejbliZze prvni linii, ktefi jsou spojnikem mezi vedenim a prvni linii.

Nositelé jsou vSichni pracovnici firmy, po kterych je pozadovano, aby zacali sdilet a rozvijet
potiebné predstavy, pfistupy a hodnoty. Jsou jimi piedstavitelé prvni linie, na jejichz postojich

zalezi.
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Katalyzatory piedstavuji elementy, které dokazou celému procesu dat potiebnou dynamiku,
urychleni, dal§i impulsy, nadhled a nezaujatost. Tuto roli zabiraji poradenské organizace, kte-

ré do organizace ptindsi pohled zvenci.

2.12Nastroje zmény podnikové kultury

Lukasova, 2010 uvadi, Ze na prvky vnéjsi roviny kultury, tedy artefakty materialni
a nematerialni povahy je mozno nejsnaze puisobit pifimymi opatfenimi. Prvky vnitinich rovin
kultury, jez predstavuji hodnoty, postoje, normy chovani a predevsim zakladni presvédceni
organizace ¢i deklaraci zaddoucich zpiisobll chovani. Jejich pfijeti je podminéno intervenci
dalSich neptimych nastroja.
Piimé nastroje

Pro piimé nastroje je typické, ze lze pomérn€ snadno dohlizet na dopad. Podobaji
se zfeteln¢ vymezitelné akci nebo opatieni, rychlost dostaveni vysledkii muze byt vyssi,

to ovSem neznamend, ze tyto vysledky jsou hodnotnégjsi nez ty, které mohou pfinést néstroje
nepiimé.
Neprimé nastroje

Tyto nastroje pocitaji s tim, ze se jejich vliv projevuje S ur¢itou ¢asovou prodlevou, te-

dy zprostiedkované. Pokud jsou ale pouzity disledné a systematicky, mohou pfinést necekané

silné efekty. (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

Cely proces zmény je tedy zaleZitosti velice obtiznou a zdlouhavou. Pro efektivni vy-
sledek je nezbytné, aby management obsah kultury organizace cyklicky revidoval a transfor-

moval.

Zatimco definice pozadovaného obsahu firemni kultury z hlediska participativnos-
ti/angazovanosti a adaptivnosti kultury je vesmé&s univerzalni, z hlediska kontextudlniho
a strategické priméfenosti a sily kultury idedlni kultura neexistuje. Obsah kontextualné a stra-

tegicky zaddouci kultury 1 Zddouci miru sily kultury si proto musi manazeii definovat sami.

Definice zadouciho obsahu kultury, diagnostika sou¢asného obsahu a porovnani Za-
douciho a soucasného stavu predstavuje tivodni fazi cyklického provadéni zmény kultury.
Tim zjistime, co je tfeba zménit a jakou zménu obsahu firemni kultury je tfeba provést. (Lu-

kasova, 2010)
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem mé bakalaiské prace s nazvem ,,Podnikova kultura ve vybrané organizaci® je
charakterizovat klicové prvky podnikové kultury ve mnou vybrané organizaci. Posléze pak
navrhnout mozna doporuceni pro jejich piipadné zmény s vyuzitim teoretickych pfistupt,

které by se mohly vyrazné podilet na zlepSeni souc¢asného stavu a dalsiho rozvoje firmy.

Dil¢im cilem pak bylo urcit, jakému typu se kultura daného podniku nejvice podoba,

rysy této kultury, jeji prvky a spolecné souvislosti.

3.2 Vybér spolecnosti

Pro svou bakalaiskou praci jsem si vybrala spole¢nost ELPOR — Rauschert, s.r.o., kte-
ra ma sidlo v obci Krupka, nedaleko Teplic v Usteckém kraji. Davodi, pro¢ jsem zvolila pra-
vé tuto firmu, bylo nékolik. Asi nejzasadnéj$im duvodem byl pfistup k informacim, ke kterym
jsem méla lepsi pfistup diky ochoté pana feditele. Umoznil mi pfistup k zaméstnancim
i do podniku a nemél problém ani s tim, abych par vétami promluvila osobn¢ s nékterymi za-
méstnanci. Podstatné pro mne bylo i umoznéni dotaznikového Setfeni, velikost spole¢nosti
a vV neposledni fad¢ také, Ze se jedna o spoleCnost s bohatou historii, zabyvajici se vyrobou

porcelanu, cozZ pro mou osobu bylo velice zajimavé.

3.3 Metodika a zdroje dat

V prvni Casti své bakalatské prace jsem se zaméfila na zpracovani teoretické Casti.
Detailnéji jsem se zaméfila na podnikovou kulturu obecné, déle na jeji charakteristiku, vznik,
prvky, typologii a zménu. Po celou dobu jsem cerpala z odborné literatury, jejiz seznam

je uveden ve zdrojich.

Ve druhé¢, praktické, ¢asti jsem se zaméfila na vybrany podnik, ktery jsem na zakladé
znalosti z ¢asti teoretické zkoumala. Pro zanalyzovani podnikové kultury jsem vyuZila pozo-
rovani, osobni komunikace s feditelem spolecnosti, vnitropodnikové dokumentace, webovych
stranek firmy a pfedevsim vyhodnocenim dotaznikového Setieni, ktery byl pro mou praci zce-

la zasadnim.
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Cely dotaznik se skladal z 28 otazek, které byly zaméfené na zji$téni informaci o pod-

nikové kultufe ve firm¢. Podrobngji jsem se zaméfila na:

e Ztotoznéni zaméstnancu s podnikem
e Atmosféru na pracovisti a pevnost kolektivu
e Motivaci pracovniki

o Komunikaci a informovanost zaméstnancti
Déle se v dotazniku objevuji i identifikacni otazky ohledné pohlavi, véku nebo vzd€lani.

Dotaznik zodpoveédélo 26 respondentl a navratnost Cinila 100 %. Rozlozeni dotaznikt
bylo ponechéano na vedeni spole¢nosti. Kazda otadzka je znazornéna tabulkou, grafem a kratce

zhodnocena pro lepsi pochopeni.

Vlastni prace je zakoncena navrhy na zlepseni, kdy byl jeden z ndvrhli rozebran po-

drobngji. Jedna se o navrh na zavedeni teambuildingovych akei.

4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 O spole€nosti

Spole¢nost ELPOR — Rauschert, s.r.0. se sidlem spole¢nosti v obci Krupka, nedaleko
Teplic v Usteckém kraji, se specializuje na vyrobu porcelanu pro technické pouziti jako izo-
lacnich komponentti pro nizké napéti (do 1000V) a vysoké napéti (do 22kV). Zaroven se za-
métuje na dodavani specialnich vyrobkl pro chemicky primysl. Jiz v mensi mife se zabyva
vyrobou uZzitkového porcelanu pro okrasné ucely a také specidlnimi vyrobky z porcelanu

dle pozadavki zakaznika.

S vyrobou spole&nost zagala jiz roku 1920 pod nazvem ,,Ustecky porcelanovy pramy-
sl“. Od té doby, tedy témét 100 let, se vyrobni program V podstaté nezménil, jediné co se me-
nilo, byl nazev spolecnosti. Naposledy se tak stalo roku 1994, kdy doslo k privatizaci spolec-
nosti a vzniku dnesniho nazvu. ELPOR — Rauschert, s. r. 0. je tvofen z 80 % ceskym kapita-
lem a 20 % vlastni némecka firma Rauschert GmbH, ta patii k svétovym vyrobctim v oblasti

technickych izola¢nich materialt a dild.

Pti vyrobé porcelanu, jak technického, tak uZzitkového, je stale velmi vyuzivano rué¢ni

prace. Cilem spolecnosti je riist produktivity prace a sniZovani vyrobnich nakladi, predevSim
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podilu lidské prace, proto také po privatizaci doslo k celkové modernizaci. V soucasnosti

je firma vybavena modernim zatizenim, které je prevazné programové fizeno.

Vyrobni portfolio spolecnosti Ize roz¢lenit do dvou skupin. V prvni skupiné jde o vy-

rubu a dodavky porcelanovych polotovart k dalSimu zpracovani. V druhé o dodani kone¢nych

produkta, které jsou jiz smontovany a je mozné je thned pouzit. V druhé skupiné jde jiz o po-

zadavky zakaznika. Firma se pii1 vyrobé¢ fidi Ceskymi i némeckymi normami a standardy CSN.

Spolecnost se zaméfuje predevSim na export, kdy jsou vyrobky dodavany prevazné

do evropskych zemi, ¢emuz velmi pfispiva i to, ze firma lezi na vyznamné dopravni tepné

E55, ktera protina Evropu od severu k jihu. (O spolecnosti. [online]. [cit. 2014-03-13].)

4.2 Produkty spolecnosti

Objimky a izolatory. Jsou vyuzivany pro vSechny typy svitidel a riizna prostiedi.
Rozdé&luji se podle velikosti patic nebo zavitl. Vyrabi se bilé, bez glazury nebo glazo-
vané a jsou specifické vybornou mechanickou pevnosti.

Pojistkové hlavice. Jsou jednou ze soucasti jisticiho systému. Vrchol hlavice je opat-
fen prizornym sklickem na vizualni kontrolu pojistkovych patron. Dale se na hlavi-
cich nachazi otvor pro zkouSecku tak, aby bylo mozné provadét kontrolu prichodu
elektrického proudu. Jsou pouze glazovang.

Pojistkové patrony. Ochranny systém zde funguje tak, ze pokud dojde ke zkratu, pte-
tavi se dratek, ktery je kalibrovany pro danou amperaz. Jednotlivé typy patron jsou
vybaveny barevnymi vystielovacimi ter¢iky pro vizualni kontrolu jejich stavu. Po pre-
taveni se musi pojistkova patrona vymenit.

Pojistkové spodky. Miize byt jednopolovy nebo tfipolovy a je v provedeni venkov-
nim (sloupy vefejného osvétleni) nebo vnitinim (rozvodné skiing). Uchycuji se Srouby
na plech nebo pérovym uchytem na liStu a jsou v glazovaném 1 neglazovaném prove-

deni. (Produkty. [online]. [cit. 2014-03-13].)
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4.3 Sluzby spole€nosti

Jelikoz si firma vlastnimi silami zabezpecuje celou technickou pfipravu vyroby, by-
lo nutné zajistit vysokou uroven technického vybaveni dilen a diraz je i kladen na profesiona-
litu pracovnikl. V ramci volné kapacity je také schopna zajistit fadu odbornych Cinnosti, na-
priklad:

e Konstrukce — jednoduché stroje a nastroje, konstrukce elektrod pro elektroerozivni
obrabéni;

e Kovoobrabéni — fezani dratem, elektroerozivni obrabéni, soustruzeni, frézovani;

e Svarovani — konstruk¢ni svarovani, svafovani metodou TIG;

e Zamecénictvi — bézné zamecnické prace, udrzbové prace na objektech. (Sluzby. [onli-

ne]. [cit. 2014-03-13].)
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5 Vlastni prace

5.1 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Nejprve byl sestaven strukturovany dotaznik o 28 otazkach. Jeho distribuce byla pone-
chana na vedeni podniku. Dotazovano bylo 26 nahodné vybranych respondentii a navratnost

¢inila 100 %. Cely dotaznik byl anonymni a dotazovani byli seznameni s G¢elem vyzkumu.

Dotazniky jsou nejbéznéjsim nastrojem pii sbéru informaci. Jsou jakymsi formulafem
s otazkami, na néz respondenti odpovidaji sami nebo jim jsou nabidnuty rizné varianty odpo-
vedi. Jejich vyhodou je ziskani potfebnych informaci a zjednodusené zpracovani udaji diky

jejich prehlednosti. (Kozel, 2006)

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno v bieznu 2014. Jednotlivé vysledky byly poslé-

ze zpracovany v programu Microsoft Excel a Microsoft Word.

5.2 Informace o zameéstnancich

Prvni ¢asti dotaznikového vyzkumu bylo zjisténi zakladnich informaci o struktute za-
méstnanct. Otazky jsem zaméfila na pohlavi, vek, vzdélani, pozici zastavanou ve firm¢ a jak
dlouho jiz v podniku pracuji, nebot’ to jsou faktory, které mohou nejvice ovlivnit nazory dota-

zovanych.

Pti prvni otdzce tykajici se pohlavi respondentli jsem zjistila, ze z 26 dotazovanych
zamgstnanct je 12 muzd a 14 zen (Tabulka 1, Graf 1). Po rozhovoru s feditelem spole¢nosti

jsem zjistila, ze ob& pohlavi jsou v podniku zastoupena pomérné rovnomeérne.

Tabulka 1: Pohlavi zamé&stnancu

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Muz 12 46,15%
Zena 14 53,85%

Zdroj: Autorka

34



Graf 1: Pohlavi zamé&stnancu

u Muz
V' 46,15% 4 7ena

Zdroj: Autorka

Druhou otazkou v dotazniku jsem zjist'ovala vékovou kategorii zaméstnanci (Tabulka
2, Graf 2). Nejvice dotazovanych je ve véku od 36 do 55 let, tedy ve dvou rozmezich

Z nabizenych odpovédi.

Tabulka 2: Vékova kategorie zaméstnanct

Alternativa ADSO aadre Proce adre

Do 25 let 2 7,69%
26 - 35 let 3 11,54%
36 - 45 let 9 34,62%
46 - 55 let 10 38,46%
56 a vice 2 7,69%

Zdroj: Autorka
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Graf 2: Vékova kategorie zamé&stnanct
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H Do 25 let
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M 46 - 55 let

56 a vice

Zdroj: Autorka

Zaméstnanci dale odpovidali na otazku svého nejvyse dosazeného vzdélani (Tabulka
3, Graf 3. Nejcastéji dosahli dotazovani stiedoskolského vzdélani s maturitou (v 15 ptipa-
dech). Z vyzkumu jsem zjistila, ze pracovnici se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou a bez

maturity maji vyS$si zajem o Skoleni a odborné kurzy.
Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Alternd a ADSO aadre

A 1 3,85%

SSBM 3 11,54%
SSSM 15 57,70%
VOS 7 26,92%
Vs 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

0,00% 3,85%

11,54%

57,70%

Zdroj: Autorka

V dalsich dvou otazkach jsem zjistovala, jakou pracovni pozici zastupuji dotazovani
zamé&stnanci spole¢nosti ELPOR — Rauschert, s. r. 0. (Tabulka 4,5, Graf 4,5). Nejvice zastou-
pena je pozice délnika, coZ je vzhledem k tomu, Ze se jedna o vyrobni podnik pochopitelné.
Na otazku délky pracovniho poméru odpovédéla témét polovina respondentli moZnosti
8 a vice let. D4 se tedy fici, Ze se jedna o stabilni zamé&stnani, kde neni Casté stfidani zamé&st-
nanct. Z dotaznikového Setfeni bylo navic zjiSténo, Ze pracovnici, ktefi ve firmé pracuji

8 a vice let jsou vice spokojeni se svym zaméstnanim.

Tabulka 4: Zastoupena pracovni pozice

AWCE O EUNE ADSO adre Proce adre

Délnik 12 46,15%
Skladnik 1 3,85%
Administrativni pracovnik 6 23,08%
Vedouci Utvaru 7 26,92%
Management 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 4: Zastoupena pracovni pozice
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B Administrativni pracovnik

Zdroj: Autorka

Tabulka 5: Délka pracovniho poméru

Alternativad ADSO adre

Do 1 roku 4 15,38%
1 -2 roky 1 3,85%
3-5let 5 19,23%
6-8let 4 15,38%
8 a vice let 12 46,15%
Zdroj: Autorka
Graf 5: Délka pracovniho poméru
15,38%
3,85% H Do 1 roku
46,15% ml-2 roky
m3-5let
m6-8let
19,23% 8 a vice let

15,38%

Zdroj: Autorka
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5.3 Identifikace zaméstnancu s firmou

V nasledujicich otdzkach jsem se ve své praci zabyvala ztotoznénim pracovnikil
s podnikem, kde pracuji. V této ¢asti dotazniku jsem se zaméfila na otazky ohledné spokoje-
nosti se soucasnym zameéstnanim. Je obecné znamo, Ze spokojeni zaméstnanci odvadi svou
praci peclivéji, s radosti a sndze se v zaméstnani adaptuji. Proto jsem do dotazniku zatadila
otazky typu: zda jsou zaméstnanci hrdi, ze pravé zde pracuji, ale i jestli maji obavu ze ztraty

zaméstnani. Spokojenost ovSem nebyla jedinym smérem, na ktery jsem se zaméfila.

Dalsi otazky se tykaji znalosti dlouhodobych cili podniku, znalosti poslani firmy
a ztotozilovanim se s postoji a hodnotami, které jsou ve firmé péstovany. Nebot’ prave ztotoz-
néni se s hodnotami a postoji podniku nebo znalost cilli, o které se podnik snazi, je znamkou

zdravé kultury podniku.

Z vyzkumu jsem zjistila, Ze prevazna vétSina dotazovanych pracovniki je se svym
zaméstnanim ve spole¢nosti ELPOR — Rauschert, s. 1. 0. ,,spokojena‘“ nebo ,,spiSe spokojena®.
Variantu ,,ano* zvolilo 57,69 % respondentt. Dalsich 30,77 % odpovédé€lo, Ze jsou spise spo-
kojeni. Za dobré povazuji fakt, ze pouze 11,54 % dotazovanych pracovnikl zvolilo odpoveéd’

,,Spise ne* a zddny z nich neni nespokojen zcela (Tabulka 6, Graf 6).

Tabulka 6: Spokojenost pracovnikti se zaméstnanim

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Ano 15 57,69%
Spise ano 8 30,77%
Spise ne 3 11,54%
Ne 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 6: Spokojenost pracovnikti se zaméstnanim
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Zdroj: Autorka

V dalsi otazce jsem se zaméfila na vztah pracovniki ke spole¢nosti, kde pracuji (Ta-
bulka 7, Graf 7). Zajimalo mne, jestli jsou hrdi, Ze jsou zaméstnanci pravé této spole¢nosti.
17 z 26 dotazovanych, tedy 65,38 % odpovédélo ,,ano* a jsou tedy hrdi, ze v této firm¢ pra-
cuji. Pon€kud ptekvapivé bylo, ze ujisténi, kdy 34,62 % zaméstnancli nedokaze jasné odpo-
veédét, a nejsou si jisti, zda hrdi jsou nebo ne. Nikdo z dotazovanych nezvolil odpovéd’ ,,ne*,
toto pozitivni zjisténi piisuzuji faktu, Ze se jedna o firmu S letitou historii a dobrym jménem,

i z divodu, Ze dnes jsou na uzemi Ceské Republiky pouze dvé firmy tohoto zaméfeni.
Tabulka 7: Vztah pracovniki ke spole¢nosti

Alternativa ADSO adre Proce are

Ano 17 65,38%
Nejsem si jisty/a 9 34,62%
Ne 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 7: Vztah pracovniku ke spole¢nosti
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Zdroj: Autorka

Zajimavé vysledky pfinesla otdzka tykajici se obav ze ztraty zaméstnani (Tabulka 8,
Graf 8), kdy 26, 92 % ma obavu ze ztraty zamé&stnani. ,,spiSe ano* odpovédelo 38,46 % dota-
zovanych pracovnikii a 19,23 % nejsou schopni posoudit, zda se ztraty prace boji. Shodné
vysledky mély odpovédi ,,spiSe ne* a ,,Ne“, po 7,69 %. Tyto vysledky pfisuzuji soucasné

ekonomickeé situaci a pfedevsim snizovani vyroby spolecnosti.
Tabulka 8: Obava ze ztraty zaméstnani

Alternative A DbSC AL e DCE adre

Ano 7 26,92%
SpiSe ano 10 38,46%
Nevim 5 19,23%
SpiSe ne 2 7,69%
Ne 2 7,69%

Zdroj: Autorka
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Graf 8: Obava ze ztraty zamé&stnani
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Zdroj: Autorka

V dalsi otazce jsem zjistovala, jak zaméstnanci znaji dlouhodobé cile podniku (Tabul-
ka 9, Graf' 9). Pouhych 34,62 % dotazovanych zna tyto dlouhodobé cile a to z fad vedoucich
utvari a administrativnich zaméstnanci. Celych 42,31 % nevi a 23,08 % je nezna. Vysledky
povazuji za velmi znepokojivé, nebot’ pokud prevazna vétSina pracovnikil tyto cile nezna,
nemulZe se s nimi ztotoznit, a tudiz klesa 1 jejich zdjem na dosahovani téchto cilid. Problém

vidim ve Spatné komunikaci a informovanosti mezi vedoucimi pracovniky a délniky.

Tabulka 9: Znalost dlouhodobych cilti podniku

Alternativa ADSO adre DCE adre

Ano 9 34,62%
Nevim 11 42,31%
Ne 6 23,08%

Zdroj: Autorka
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Graf 9: Znalost dlouhodobych cilti podniku
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Zdroj: Autorka

Nasledujici otazka méla za cil zjistit, kdo v podniku zna cile a poslani firmy. Nejvétsi
cast dotazovanych uvedla, Ze cile a poslani znaji jen néktefi zaméstnanci firmy. Jedna se pre-
deviim o management a administrativni pracovniky, posléze vedouci utvarii. Ze viichni znaji,
zvolilo 19,23 % respondentll. Nazor, kdy cile a poslani zna pouze vedeni ma 11,54 % téaza-
nych pracovnikll a Ze je nezna nikdo, zvolilo téz 11,54 %. Vysledky jsou dle mého nézoru

pro podnik velmi negativni a opét to souvisi se Spatnou komunikaci a informovanosti (Tabul-

ka 10, Graf 10).

Tabulka 10: Cile a poslani podniku

Alternativad ADSO

Znaji vSichni 5 19,23%
Znaji néktetri 15 57,69%
Zna pouze vedeni 3 11,54%
Nezna nikdo 3 11,54%

Zdroj: Autorka
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Graf 10: Cile a poslani podniku
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Zdroj: Autorka

Dalsi otazku jsem zaméfila na ztotoznéni se s postoji a hodnotami, které musi zaméest-
nanci denné uplatiovat pti své praci (Tabulka 11, Graf 11). Zcela se s nimi ztotoziuje 34,62
% pracovnikll. Téméf 60 % zaméstnancu je pfijima v pracovnim procesu, ale zcela se s nimi
neztotoziuje. Pouze v praci je respektuje 7,69 % dotazovanych a neni nikdo, kdo by s nimi
absolutné nesouhlasil. Cile a postoje jsou obecné piijimany, ale jelikoz jsou vétSinové akcep-
tovany pouze v pracovnim procesu, existuje riziko postupného oslabovani podnikové kultury.
Zajimavé bylo zjisténi, kdy se postoji a hodnotami plné neztotoznuji pievazné pracovnici ve

véku do 45 let.

Tabulka 11: Ztotoznéni zaméstnancti s postoji a hodnotami

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni

Zcela se ztotozZnuiji 9 34,62%

PFijimam je v pracovnim procesu,

C . vy 15 57,69%
ale Uplné se s nimi neztotoznuji
Respektuji je pouze v praci 2 7,69%
Absolutné nesouhlasim 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 11: Ztotoznéni zaméstnanct s postoji a hodnotami
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Zdroj: Autorka

5.4 Vztahy mezi pracovniky a pracovni atmosféra

Nadchéazejici blok otazek se vztahuje k vztahim mezi zaméstnanci, nadfizenymi i ve-
denim. V kazdém podniku existuje nebo by méla existovat etika, tedy soubor principt spole-
cenského chovani. Samoziejmée v zddném podniku nelze mluvit o naprostém souznéni mezi
vSemi Cleny. Nékdo si rozumi vice, nékdo méné. Problém ovSem nastava, pokud jsou antipa-
tie natolik razantni, Ze spolu zaméstnanci nedokézi vychazet. Zajimala jsem se i1 o to, jaka
panuje atmosféra na pracovisti, protoze i to je jistym motivatorem zaméstnanct. Pokud chodi
zaméstnanci do prace s radosti nebo alespon s klidem, Ze nenastane konflikt bud’ s jinym za-

vy

méstnancem, Nebo s nadtizenym, odrazi se to jistym zptisobem i na pracovnim vykonu.

V prvni otazce tohoto bloku jsem zjistovala jakd je ve spolenosti atmosféra.
Zda se jedna o tvar¢i atmosféru, kde ma kazdy moznost se sam projevit. O tymovou, kde je
nutné, aby spolu zameéstnanci komunikovali a spolupracovali, konkuren¢ni nebo pasivni (Ta-
bulka 12, Graf 12). Za velmi pozitivni povazuji fakt, ze zadny z respondentii nepovazuje pra-
covni prostfedi za konkurencni. JelikoZ je ELPOR — Rauschert, s. r. 0. vyrobnim podnikem,
kde kazdy pracovnik ma na starost jednu ¢ast prace, kterd pak putuje k druhému, nejvice do-

tazovani volili moznost tymové atmosféry, kde funguje vzéjemna spoluprace.
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Tabulka 12: Atmosféra na pracovisti

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Tvarci, ktera je zamérena na kreativi- 5 7.69%
tu
v - lUDra-
. ymovou, se zamérenim na spolupra 93 88,46%
Konvk,urencnl, kde spolu pracovnici 0 0,00%
soupefi
Pas1vr,11, k@e chy}n zéajem o spolu- 1 3.85%
pracovniky 1 spole¢nost

Zdroj: Autorka

Graf 12: Atmosféra na pracovisti
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Zdroj: Autorka

Dalsi otazka mi dala odpovéd’ na otazku vztahii zaméstnanct mezi sebou (Tabulka 13,
Graf 13). Za pratelské tyto vztahy oznacilo 18 z 26 dotazovanych, tedy 69,23 %. Nazor, ze
vztahy na pracovisti jsou Cisté pracovni, zastava 30,77 % pracovnikl a to prevazné téch, kteti
V podniku pracuji méné€ nez 5 let. Za chladné az nevrazivé nejsou povazovany zadnym z dota-
zovanych pracovnikll. Tento fakt hodnotim velmi pozitivné, nebot’ svéd¢i o dobrém pracov-

nim kolektivu, ve kterém spoluprace neni problémem.
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Tabulka 13: Vztahy mezi spolupracovniky

Alternativa ADSO adre Proce adre

Pratelsky 18 69,23%
Pouze pracovni 8 30,77%
Chladny 0 0,00%
Nevrazivy 0 0,00%

Zdroj: Autorka

Graf 13: Vztahy mezi spolupracovniky
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Zdroj: Autorka

V/ztahy s nadfizenymi pracovniky byly néplni pro mou dalsi otazku (Tabulka 14, Graf
14). Vysledky jsou velmi pozitivni, nebot’ Zddny z respondentti neoznacil vztah s nadfizenymi
pracovniky za Spatny. Za dobry a osobni ho povazuje 34,62 % dotazovych, o Cisté pracovni
se jedna u 42,31 % dotazovanych a za dobry, ale neosobni 23,08 %. Na zakladé téchto vy-
sledkl 1ze usuzovat, Ze v podniku se neprojevuji znaky bossingu, tedy Sikany ze strany ve-
doucich pracovnikii smérem k podiizenym. Je dobré, kdyz si i vedouci pracovnici uvédomuji,

ze své podiizené potiebuji. Jak 1idé v nizsi, tak vyssi pozici by k sobé méli mit tctu.

Tabulka 14: Vztah s nadfizenymi pracovniky

Alternativa ADSO adre Proce

Dobry a osobni 9 34,62%
Cisté pracovni 11 42,31%
Dobry, ale neosobni 6 23,08%
Spatny 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 14: Vztah s nadifizenymi pracovniky
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5.5Komunikace a informovanost

Ve svém vyzkumu jsem nemohla opomenout ¢ast tykajici se komunikace a informo-
vanosti. Je to pravé komunikace, kterd ma zéasadni vliv na pfenos informaci. Proto je nezbyt-
né, aby fungovala v kazdém podniku na dobré urovni. Pokud to tak neni, dochéazi Casto ke
zkreslovani informaci az k iplnému preruseni. Nejde ovSem pouze o informovanost, kterou
mize $patna komunikace ohrozit. Nedostatky v komunikaci mohou vést az ke vzniku konflik-

th zplsobenych tieba jen Spatnou argumentaci nebo nevhodnym zabarvenim hlasu.

V nasledujici otazce dotazovani hodnoti urovenn komunikace (Tabulka 15, Graf 15).
Respondentim byla dana otazka, jestli vidi problémy v komunikaci v podniku. Problém
v komunikaci nespatiuje 80,77 % zaméstnancu. 11,54 % nevi a 7,69 % dotazovanych je nazo-
ru, ze v podniku jsou potize s komunikaci. Zajimava je pro mne skutec¢nost, kdy z vyzkumu
plyne fakt, 7e problémy v komunikaci vidi respondenti s niz§im vzdélanim (ZS a SSBM).
Pti odpovédi ,,ne” dotazovani pokracovali otdzkou, ktera se tyka spokojenosti ohledné proce-

su komunikace.
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Tabulka 15: Problémy v komunikaci

Alternativa ADSO adre Proce adre

Ano 2 7,69%
Nevim 3 11,54%
Ne 21 80,77%

Zdroj: Autorka

Graf 15: Problémy v komunikaci

7,69%

H Ano
B Nevim

Ne

Zdroj: Autorka

Na tuto otazku respondenti odpovidali pouze v ptipad¢, Ze na pfedchozi otdzku odpo-

veédéli ,,ano* nebo ,,nevim®. Celkem na ni tedy odpovidala 5 dotazovanych pracovniki.

Chtéla jsem zjistit, kde se podle nich tyto problémy v komunikaci objevuji (Tabulka
16, Graf 16). Dva z nich, tedy 40 % se domnivaji, ze problémy se vyskytuji mezi pracovniky
navzajem. Zbylych 60 % spatiuje problém v komunikaci s vedoucimi pracovniky. Vysledky
mi nepfipadaji obzvlast’ vyznamné, nebot’ pres 80 % pracovniki, tyto problémy nepocituji
(viz otazka ¢. 15). Soudim, ze se jednd spiSe o osobni pocit n¢kolika mala zaméstnanct,

nez 0 problém podniku.
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Tabulka 16: Nejcastéjsi vyskyt problémut v komunikaci

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Mezi pracovniky 2 40,00%
Mezi pra!covmky a vedoucimi 3 60,00%
pracovniky
Ve vedeni 0 0,00%

Zdroj: Autorka

Graf 16: Nejcastéjsi vyskyt problémut v komunikaci
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Zdroj: Autorka

Nasledujici otazkou jsem zjiSt'ovala jakd je pfimo urovent komunikace vedoucich pra-
covnikii s jimi podfizenymi zaméstnanci (Tabulka 17, Graf 17). Odpovédi respondenti
m¢ piekvapily nebot’ az na jednoho pracovnika jsou vSichni s urovni spokojeni nebo spise
spokojeni, coz se do jist¢ miry vylucuje s otazkou, kde vidi zaméstnanci problém
v komunikaci. Ze tii pracovniki, ktefi odpovédéli, Ze komunikace s vedoucimi pracovniky
neni idealni, v této otazce nezvolili moznost Gplné nespokojenosti nebo ¢astecné nespokoje-

nosti. Bohuzel nedokazi posoudit, ¢im je tato skute¢nost zptisobena.
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Tabulka 17: Uroven komunikace podiizenych s vedoucimi pracovniky

AWCE O EUNE ADSO adre Proce

Spokojen/a 12 46,15%
Spise spokojen/a 13 50,00%
Nevim 1 3,85%
SpiSe nespokojen/a 0 0,00%
Nespokoj/a 0 0,00%

Zdroj: Autorka

Graf 17: Urovei komunikace podiizenych s vedoucimi pracovniky
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Zdroj: Autorka

V posledni otdzce jsem se zabyvala nazorem, jestli by pracovniky vice motivovalo
k vy$§im pracovnim vykonim zlepSeni komunikace s nadfizenym. Z vysledkt vyplyva,
ze toto zlepSeni by zaméstnance spise vedlo k vyssim vykontim. Celych 61,54 % odpovédélo
,,SpiSe ano®. Zajimavym faktem je skutecnost, Ze zaddny pracovnik nevolil variantu ,,ano®.

Sest z dotazovanych nevi a pro &tyfi z nich by se tim nic nezménilo (Tabulka 18, Graf 18).

Tabulka 18: Lepsi komunikace jako motiv k vy$§im pracovnim vykontim

Alternativa ADSO adre Proce

Ano 0 0,00%

Spise ano 16 61,54%
Nevim 6 23,08%
Ne 4 15,38%

Zdroj: Autorka
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Graf 18: Lepsi komunikace jako motiv k vy$§im pracovnim vykonum
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Zdroj: Autorka

V dal§im bloku otazek se zamé&fuji na oblast informovanosti v podniku. Jiz prvni otaz-
ka o nejcastéjSim dozvidani se o pracovnich novinkach a zménéch pfinesla zajimavé vysledky
(Tabulka 19, Graf 19). Od vedoucich pracovnikii se novinky a zmény v podniku dozvida
38,46 % zaméstnancl a od spolupracovnikt je ziskava 34,62 % respondentii. Co ovSem pova-
Zuji za velké piekvapeni a negativni jev je zjisténi, kdy se o noviny a zmény v podniku neza-
jima 26,92 % pracovnikl. Varianty z jinych zdroji a informacnich tabuli nebo tisténych zprav

nezvolil zddny z dotazovanych.

Tabulka 19: Zdroje informaci o novinkach a zménach v podniku

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Od vedoucich pracovnikt 10 38,46%
Od spolupracovnikt 9 34,62%
Z mforTavcnllch tabE,Ih 0 0,00%
nebo tisténych zprav
Z jinych zdroju 0 0,00%
O tyto véci se nezajimam 7 26,92%

Zdroj: Autorka
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Graf 19: Zdroje informaci o novinkach a zménach v podniku
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Zdroj: Autorka

V otazce ¢. 20 jsem zjistovala, zda jsou pracovniklim jasné jejich pracovni povinnosti
a kompetence (Tabulka 20, Graf 20). Svych povinnosti a kompetenci by si mél byt védom
kazdy zamé&stnanec, protoze pouze ukaznény pracovnik tvofi jeden ze zakladi zdravé podni-
kové kultury. Naprosto jasné jsou povinnosti a kompetence 80,77 % zamé&stnanct. SpiSe jasné
jsou 19,23 % dotazovanych, kteti ovSem uvadé¢ji, Ze obcas si s né¢im nevi rady. Ztraceni

V této oblasti nejsou zadni pracovnici.

Tabulka 20: Jasnost pracovnich povinnosti a kompetenci

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Naprosto ano 21 80,77%
SpiSe ano, ale obcas si nevim 5 19,23%
rady
Ne, j t v/a v tét =
e, jsem ztraceny/4 v této ob 0 0,00%

lasti
Zdroj: Autorka
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Graf 20: Jasnost pracovnich povinnosti a kompetenci
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Zdroj: Autorka

Pro zaméstnance by mélo byt podstatné, jestli mohou vyuzit v§ech nebo alespon vétsi-
nu svych doposud nasbiranych pracovnich zkuSenosti. VétSinu svych schopnosti vyuzije
V podniku 30,77 % tadzanych. Variantu ,,spiSe ano* zvolila vice nez polovina zaméstnanct

a pouze 7,69 % odpovidalo ,,spise ne“ a ,,ne” (Tabulka 21, Graf 21).

Tabulka 21: Vyuzivani schopnosti a dovednosti

Alternativad ADSO adre OCE

Ano 8 30,77%
Spise ano 14 53,85%
Spise ne 7,69%
Ne 2 7,69%

Zdroj: Autorka
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Graf 21: Vyuzivani schopnosti a dovednosti
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Zdroj: Autorka

5.6 Motivace

Aby byl kazdy zaméstnanec GspéSny ve svém zaméstnani a t&sil se ze svych tspéchi,
musi byt motivovany. Motivace je piedev§im ukolem vedoucich pracovniki, jsou to praveé
oni, kdo své podtizené pochvali za dobie odvedenou préci, navrhnou je na finanéni nebo jiné

ohodnoceni nebo vyslechnou a posléze fesi jejich ptipadné stiznosti.

V této Casti jsem dotazovanym polozila sedm otdzek zaméfenych na motivaci. Otazky
se tykaly motivace ohledné€ ndzorl jejich navrhli na zlepSeni riznych oblasti ve firmé. Roz-
hodla jsem se pro otazky zaméfené na systém odménovani, pracovni podminek, zaméstnanec-

ké vyhody nebo ucast zaméstnancii na dosahovani podnikovych cila.

V prvni otdzce mé€ zajimalo, jak podporuji vedouci pracovnici ndvrhy na zlepSeni pra-
covnich procest, komunikace, motivace, atd. (Tabulka 22, Graf 22). Zde se respondenti roz-
délili ptesné na polovinu a 50 % se domniva, Ze nové myslenky jsou podporovany a ocenlova-
ny a zbyld polovina je nazoru, ze jejich navrhy jsou pfijaty, ale nestdva se pfili§ Casto,
aby doslo k jejich uskuteénéni. Zadny z dotazovanych zaméstnancti nezvolil variantu nezajmu
ze strany nadfizenych. Domnivam se, Ze vysledky jsou zplsobeny tim, Ze navrhy nékterych
zaméstnancl byly pfijaty a uskute¢nény. Jako pozitivni vidim z4jem vedoucich pracovnikil

0 nové¢ napady.
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Tabulka 22: Pfijimani novych napadi

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano, nové myslenky jsou podporovan
o MORE MBI (o (et Rty 13 50,00%
a ocenovany
J Fijaty, ale nestava se &as-
ﬁou pouze pruavy‘a e nestava se cas 13 50,00%
to, Ze by se uskutecnily
Ne, nadfizeni pracovnici o né nejevi
A p ) 0 0,00%
zajem

Zdroj: Autorka

Graf 22: Ptijimani novych napada
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Druha otazka této Casti ma za ukol zjistit, zda jsou v podniku piesné stanovena pravi-
dla pro odménovani pracovniki (Tabulka 23, Graf 23). Pokud jsou tato pravidla piesné defi-
novana a zameéstnanci si jsou tohoto faktu védomi, muze to vést k jejich vyssi snaze pti vyko-
nu zameéstnani. Za dobry vysledek povazuji témét stoprocentni volbu moznosti ,,ano*. Pouze

jeden z respondentt zvolil moznost ,,nevim o tom*.

Tabulka 23: Systém odménovani

Alternativa ADSO adre DCeE adre

Ano 25 96,15%
Nevim o tom 1 3,85%
Ne 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 23: Systém odménovani
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Na nésledujici otazku odpovidali pouze ti, kteti v pfedchozi otazce zvolili odpoveéd

,,ano®.

Pracovnikil jsem se ptala, jestli se jim takto nastaveny systém zd4 spravedlivy. VétSiné
dotazovanym se zda spise spravedlivy, tuto moznost zvolilo 73,08 % pracovniki. Za spraved-

livy ho povazuje 23,08 % a pouze jeden zamé&stnanec si mysli, Ze je spiSe nespravedlivy.

Tabulka 24: Spravedlnost systému odménovani

A

AR

23,08%

Ano 6

Spise ano 19 73,08%
Spise ne 1 3,85
Ne 0 0,00%

Zdroj: Autorka
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Graf 24: Spravedlnost systému odménovani
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Zdroj: Autorka

Finanéni odména je jednim z nejvétSich zaméstnaneckych motivator. Tento druh mo-
tivace je obvykle pro vétSinu zaméstnanci nejpodstatnéjsSim divodem k vétsi snaze. Pra-
vé Z toho dlivodu jsem byla prekvapena vysledky nasledujici otazky, ktera se tykala praveé
tim, zda by finan¢ni odména vedla k vy$§im pracovnim vykonlm (Tabulka 25, Graf 25). Na-
prosto stejné procento, tedy 46,15 % zvolilo mozZnost ,,ur¢ité¢ ano* a moznost, ze jejich pra-
covni vykon neni ovlivnén finan¢ni odménou. Pouze u 7,69% zaméstnanci by zalezelo
na castce, kterou by odména predstavovala. Tento jev vidim ovSem velice pozitivné, prede-
v§im z morélniho divodu, kdy pracovnici vykonéavaji svou praci natolik zodpovédné, Ze ani

penize by nevedly k vy$§imu vykonu.

Tabulka 25: Finan¢ni odména jako vétsi motivace

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Urcité ano 12 46,15%
Asi ano, ale zaleZelo by na ¢astce 2 7,69%

Ne, mUj pracovni vykon neni ovliv-
12 46,15%
nén financni odménou

Zdroj: Autorka

58



Graf 25: Finan¢ni odména jako vétsi motivace
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Do oblasti motivace jsem zahrnula i otdzku tykajici se pracovniho prostiedi (Tabulka
26, Graf 26). To je takové prostredi, ve kterém travi zaméstnanci ¢as po celou pracovni dobu.
Pokud jsou pracovnici spokojeni s nabytkem, technickym vybavenim nebo klimatickymi
podminkami, pracuje se mu lépe a na svou praci se mize vice soustfedit. Za piijatelné tyto
podminky povazuje 42,31 % zaméstnancl a pro témeét 58 % jsou spise piijatelné. Pozitivné
hodnotim nulové hodnoty u variant ,,n¢které ne* u této varianty byla moZnost napsat konkrét-

n¢ které a ,,ne, tyto podminky jsou zcela nevyhovujici®.

Tabulka 26: Pracovni prostiedi

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano 11 42,31%
Spise ano 15 57,69%
Nékteré ne 0 0,00%

Ne, tyto podminky jsou zcela
nevyhovujici

Zdroj: Autorka

0 0,00%
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Graf 26: Pracovni prostiedi
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V poslednich dvou otazkach mohli dotazovani zaskrtnout vice odpovédi. Prvni z nich
se tykala zaméstnaneckych vyhod, které jsou jim firmou poskytovany. Na vybér méli deset
moznosti a navic moZnost dopsani jiné. Zjistila jsem, Ze stravenky nebo piispévek na stravo-
vani ziskava necelych 8 %. Ubytovaci piispévek pouze jeden z dotazovanych pracovnikd.
Nejvice zastoupené jsou odévy nebo pracovni pomiicky, které vyuziva 80,77 % zaméstnancti.
Druhou nejcastéji odpovidanou moznosti jsou odborné kurzy nebo Skoleni zastoupené 50 %.
Penzijni a zivotni pojisténi vyuziva 26,92 % a k mému piekvapeni je i jeden zaméstnanec

(3,85%), ktery se o Zadnych zaméstnaneckych vyhodach nevi nebo se o n€ nezajima.
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Tabulka 27: Zaméstnanecké vyhody

Alternativa

Absolutni vyjadieni

Procentni vyjadieni

nezajimam

Strav?nlky nebo prispévek na ) 7.69%
stravovani

Dovolend nad zakonny narok 0 0,00%

Prispévek na dopravu 0 0,00%

Ubytovani nebo prispévek na néj 1 3,85%

Odborné kurzy nebo skoleni 13 50,00%

Penzijni nebo Zivotni pojisténi 7 26,92%

Odévy nebo pracovni pomucky 21 80,77%

Eo,ukazky na sportovni a kulturni 0 0,00%
vyziti

Jiné 0 0,00%

O zadnych nevim nebo se o né 1 3,85%

Zdroj: Autorka
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Graf 27: Zamé&stnanecké vyhody
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Zdroj: Autorka

Posledni otazkou mého dotaznikového Setfeni jsem se zajimalo o to, co by zvysilo
zajem pracovnikll o dosahovani podnikovych cilti. I v tomto pfipadé méli respondenti na vy-
bér ze sedmi moznosti odpovédi. Jistym piekvapenim pro mne bylo zjisténi, kdy vétSinu za-
meéstnanct, témeét 62 % by vedlo ke zvySeni zajmu o dosahovani cilti vétsi mnozstvi zamést-
naneckych vyhod. Skoleni a dalii vzdélavani zvolilo 26,92 %. Po 7,69 % respondenti volili
moznosti osobniho pfistupu nadfizenych, vetfejnou pochvalu, setkavani s kolegy i moznost
beze zmény, protoze jsou v soucasné chvili spokojeni. Jeden z pracovnikl by se rad podilel

na tvorbé novych firemnich cild.
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Tabulka 28: Moznosti vétsi motivace

Alternativa Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Osobni pfistup nadrizenych 2 7,69%
Verejnd pochvala 2 7,69%
Skoleni a vzdélavani 7 26,92%
Setkavani s kolegy 2 7,69%
Vétsi mnozstvi zaméstna-
, .o 16 61,54%
neckych benefitd
Zapojeni pfi tvorbé novych
L i 1 3,85%
firemnich cill
Nic, jsem spokojen/a 2 7,69%
Zdroj: Autorka
Graf 28: Moznosti vét§i motivace
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6 Vysledky vyzkumu a navrhy zmén

V této Casti své bakalaiské prace bych rada shrnula vysledky dotaznikového Setieni
a definovala podnikovou kulturu firmy ELPOR — Rauschert, s. r. 0. Dale bych se pokusila
na zékladé teoretickych poznatkd objasnit typ kultury a navrhnout zmény, které by mohly

prispét ke zlepSeni soucasné situace.

Podnikova kultura spole¢nosti ELPOR — Rauschert, s. r. 0. se ve vztahu k organizaéni struktu-
fe nejvice piiblizuje typu ,kultury roli“ podle typologie R. Harrisona a Ch. Handyho. Diraz
je zde kladen na pravidla, postupy, normy a plany. Jasn¢ je vymezen popis prace, odpoved-
nost a jsou stanoveny normy chovani. Pravé tento typ kultury jsem vybrala na zakladé vy-
zkumu, kdy vsichni dotazovani zaméstnanci znaji své pracovni povinnosti a kompetence

a maji moznost vyuzit svych dovednosti.

Ve vztahu Kk vlivu prostfedi a reakci organizace na prostfedi pak firma nejvice pfipomina
»Kulturu jizdy na jistotu* podle typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho, kde je na prvnim
misté nedopustit se chyby, peclivost a $pickovy vykon. Tuto kulturu jsem vybrala vzhledem
k povaze podniku. ELPOR — Rauschert, s. r. 0. vyrabi elektroporcelan pro technické vyuziti

a kazda, byt’ jen nepatrnd, chyba znemoziuje polotovaru postup do dalSich vyrobnich krok.

Spole¢nost ELPOR — Rauschert, s. r. 0. je firma s dlouholetou tradici na ¢eském trhu.
Fakt, Ze se jednd o jednu ze dvou firem v Ceské Republice, zabyvajici se vyrobou elektropor-
celanu ji stavi do pozice, ve které neni vysokeé riziko konkurence. Firma zaméstnavala a stale
zamestnava i rodi¢e mnoha ze soucasnych zaméstnanci. To opét odpovida o vysoké miie
tradice a také skutecnosti, Ze 65 % pracovnikt je hrdo, Ze jsou zaméstnanci firmy. Spokojeno
se svym zaméstnanim je témet 90 % pracovnikl. Tyto vysledky hodnotim velmi pozitivné,
jelikoz se z tohoto pohledu zkoumany subjekt jevi jako firma se silnou podnikovou kulturou.
Na druhé stran¢ jsem zjistila, Ze dlouhodobé cile podniku zné necelych 35 % pracovnikl a to
z fad vedeni nebo administrativy. Ostatni nevi nebo je neznaji vibec. Stejné je to s postoji
a hodnotami, které se k d€lnikiim a dal§im zaméstnancim na niz$ich urovnich nedostavaji.
S postoji se vétsina respondentti ztotoziuje, ale téméf 60 % ne v osobnim Zivoté. Nemyslim
si, ze se jedna o spole¢nost se slabou kulturou, protoze vyzkum byl v podstatnych ¢astech

pozitivni.

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistila nasledujici nedostatky, které se objevuji ve spo-

le¢nosti ELPOR — Rauschert, s. r. 0.
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Hlavni problém vidim ve Spatném informovani pracovnikii na nejnizSich urovnich
ze strany vedoucich pracovnikii. Komunikace mezi pracovniky a vedoucimi pracovniky sice
neni Spatna, ale o dostateCnou informovanost se nejedna. Kdyz nejsou zaméstnanci dostateéné
informovani, nemohou se pln¢ identifikovat s firemni kulturou a uz viibec ne pfispét k plnéni
podnikovych cili. Z tohoto divodu ztraci zdjem o déni ve spole¢nosti, coz v delsim Casovém

useku muze ohrozit kulturu a narusit chod podniku.

Jako moznost pro zlepseni informovanosti bych navrhovala, aby vystupy z porad mezi
vedeni podniku a vedoucimi pracovniky byly zaméstnanciim na niz§ich pozicich sdélovany
osobn¢. Dal$i moznosti, jak zlep$it komunikaci bych doporucéila informovani pomoci intrane-
tu. Intranet je internetovy server, ktery neni pfistupny vetejnosti a slouzi ke komunikaci uvnitt
spole¢nosti. Vhodné by bylo, aby byli pracovnici téz informovani o aktualni situaci v podni-
ku, nebot’ by se tim mohla snizit obava ze ztrdty zaméstnani. V Teplicich poskytuje intranety

a obdobné sluzby naptiklad Medianet.

Pro zlepSeni podnikové komunikace, pfevazné mezi pracovniky na nizSich urovnich
a nadiizenymi navrhuji za moznost zlepseni teambuilding. Navrh této zmény jsem se rozhodla

rozpracovat podrobnéji.

Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze finanéni odména by u poloviny pracovnikd spiSe ne-
vedla k vyssi snaze plnit podnikové cile. Neni tedy pro pracovniky dostate¢né zajimava. Zlep-

Seni by tedy mohlo ptinést zapojeni zaméstnanct do tvorby podnikovych cild.

V posledni fadé bych firmé doporuéila vice dbat na osobni rozvoj zaméstnancii. Sko-
leni a dal$i vzdélavani zvySuje kvalifikovanost pracovnikli a vzbuzuje v nich dobry pocit,
ze firm¢ na nich zalezi. Vzhledem k povaze podniku bych zaméstnanciim doporucila odborné
kurzy a vedoucim pracovnikiim naptiklad kurzy jazykové. Z vyzkumu plyne zéjem pracovni-

ki o dalsi vzdélavani, ktery je vhodny déle rozvijet.

Doufam a véfim, Ze vSechny vySe zminéné navrhy by mohly pozitivné ovlivnit dalsi

chod podniku a vytvofit jesté siln€jsi firemni kulturu spole¢nosti ELPOR — Rauschert, s. r. 0.
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6.1 Rozpracovani navrhu zmény

Prestoze vztahy mezi zaméstnanci a pracovni atmosféra je dle mého nazoru na dobré
urovni. Doporucovala bych ob¢asné teambuildingy. Néktefi pracovnici volili v dotaznikovém
Setfeni moznost, ze by byli radi za Cast€j$i mimopracovni setkani. Myslim si, ze teambuilding
je idealni pftilezitosti pro zlepSeni vztahli mezi pracovniky a jejich nadiizenymi a zvySeni za-

jmu zaméstnanct o podnik samotny.
Jako ptinos zde vidim:

e rozvijeni tymového ducha a komunikace
e moznost poznat své kolegy a nadfizené i z jiného pohledu
e zvySeni motivace a pfedev§im sebemotivace zaméstnancii

e nutnost pfedavat si informace a piedevSim podporu kultury podniku

Podrobnéji jsem se rozhodla zaméfit se na uskuteCnéni teambuildingu. Jako dobra
moznost se mi jevi agentura Hotrock, s. r. 0. se sidlem v Usti nad Labem, kterd se zamétuje

na razné druhy zazitkd, kurzi, firemnich akci nebo darkové pobyty.

Jako teambuilding bych doporucila nabidku ,,Za piratskym pokladem®, kterd mutize tr-
vat 1-3 dny, podle ptani firmy. Uastnici se rozdéli do skupinek pirati, kteti budou usilovat
0 nalezeni ztracené¢ho pokladu. K dispozici dostanou pouze pergamen s tajnou zpravou a kus
staré mapy. Cilem je nalezeni pokladu pies vS§emozné nastrahy a rozhodnuti se co s pokladem.
V tomto programu nechybi prvek soupefeni mezi skupinkami pirati. Spolecné musi fesit ne-

spocet tkoll a hadanek.

Balicek obsahuje

Privodce a moznost zapiijceni technického vybaveni na 2 a vice dni.
Bali¢ek neobsahuje
Pojisténi

Doporucené vybaveni

Obuv a obleceni pro sport a volnocasové aktivity

Tabulka 29: Cena bali¢ku na 1 den

Pocet osob na 1 denni kurz 1-2 osoby 3-4 osoby 5 a vice osob
Cena za osobu 1 985,00 K¢ 1 535,00 K¢ 1 085,00 K¢

Zdroj: Autorka
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Tabulka 30: Cena balicku na 2 dny

Pocet osob na 2 denni kurz 1-2 osoby 3-4 osoby 5 a vice osob
Cena za osobu 2 535,00 K¢ 2 085,00 K¢ 1 635,00 K¢

Zdroj: Autorka

Tabulka 31: Cena balicku na 3 dny

Cena na osobu 3 085,00 K¢ 2 635,00 K¢ 2 185,00 K¢
Sleva pfi vice nez 10 0s. 10 % 2 780,00 K¢ 2 375,00 K¢ 1 970,00 K¢
Zdroj: Autorka

Pro firmu ELPOR - Rauschert, s. r. 0. bych doporucila 2 denni kurz alespon pro 10
zaméstnancll na niz$i pozici a 2 vedouci pracovniky. Vybér pracovnikii bych ponechala
na uvazeni spolecnosti. Idealni uskute¢néni teambuildingu by bylo v letnich mésicich, kdy je
obvykle méné zakazek a uvolnéni zaméstnancli by nemélo zplsobit problémy ve vyrobnim

procesu.

Dvoudenni teambuilding pro 12 osob by podnik stal 19.620,- K¢. Jelikoz je misto ko-
nani v okoli do 20 km neni tfeba zajiStovat specialni dopravu a naklady na ni by byly zane-
dbatelné. Po piipadném uspotadani akce bych navrhovala, aby byl s odstupem ¢asu, napiiklad
tii mésict, udélan novy vyzkum za pomoci dotaznikového Setfeni, ktery by ukazal, zda byl
teambuilding GspéSny a naplnil ocekavané cile, za kterymi byl naplanovan a uskutecnén.

Pti uspéchu by bylo idealni s nim pokracovat i nadéle.
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[/ Zaver
Cilem mé¢ bakalarské prace bylo zhodnotit podnikovou kulturu ve vybrané organizaci.
Vybrala jsem si spole¢nost ELPOR - Rauschert, s.r.0., kterd ma sidlo v obci Krupka, nedaleko

Teplic v Usteckém kraji. Diivodem mého vybéru byla bohata historie firmy, zabyvajici se

vyrobou porcelanu, coz pro mou osobu bylo velice zajimavé.

V prvni ¢asti své bakalatské prace jsem se zaméfila na zpracovani teoretické casti. De-
tailnéji jsem se zaméfila na podnikovou kulturu obecné, dale na jeji charakteristiku, vznik,
prvky, typologii a zménu. Po celou dobu jsem cerpala z odborné literatury, jejiz seznam

je uveden ve zdrojich.

Ve druhé, praktické, ¢asti jsem se zaméfila na vybrany podnik, ktery jsem na zékladé
znalosti z ¢asti teoretické zkoumala. Pro zanalyzovani podnikové kultury jsem vyuZzila pozo-
rovani, osobni komunikace s feditelem spolecnosti, vnitropodnikové dokumentace, webovych
stranek firmy a pfedev§im vyhodnocenim dotaznikového Setieni, ktery byl pro mou praci zce-

la zasadnim.

Z vyzkumu vyplynulo, ze podnikova kultura se nejvice podoba z hlediska vztahu
k organizaci kultufe roli a vzhledem Kk vlivu prostfedi a reakci organizace na prostiedi kultute
jizdy na jistotu. Pfesn¢ neodpovida podnikova kultura organizace zadnému typu, proto jsem

zvolila kombinaci téchto dvou.

Piestoze se firemni kultura jevi a d4 se povaZovat za pomérné silnou, jsou oblasti,
ve kterych se vyskytovaly nedostatky. Jednalo se predevsim o informovanost. Komunikace
mezi pracovniky a vedoucimi pracovniky sice neni na Spatné urovni, ale o dostatecnou infor-

movanost se nejedna.

Nejdulezitejsi je si uvédomit skutecnost, kdy prestoZe je podnikova kultura povazova-
na za pouze jeden z faktori fungujiciho podniku, jsou ji pfisuzovana vysoka o¢ekavani. Ne-
méla by byt podcenovana v zadném podniku, nebot’ ztotoznéni zaméstnancu s firmou je kli-

¢em k uspéchu.
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8 Summary and key words

The purpose of my Bachelor’s dissertation is assess a corporate culture in the organiza-

tion.

First part of B.D. has been processed theoretically. In the second theoretical part of B.D.

| focused on one of the selected business which I fully explored.

For the analysis of the corporate culture, | have used direct communication with the CEO
(Chief Executive Officer) of the company, intra-office documentation, company web site in-
formation and primarily evaluation from the questionnaire savings which was imperative
to my work. From the research it resulted in that the corporate culture is most suitable to Role
culture and Bet-the-company culture.

Although the corporate culture appeared that is strong there are some areas where some

insufficiency appeared.

Key words

e Corporate culture

e Questionnaire savings

e Human recourses

e Corporate communications

e Motivation
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11 Prilohy

Pfiloha 1: Vzor dotazniku

Dotaznik — Podnikova kultura

Vézeny respondente,

rdda bych Vas timto zplisobem pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku. VSechny otazky
Vv dotazniku jsou zaméfeny na zjiSténi informaci o podnikové kultufe ve Vasi firm¢. Toto do-
taznikové Setfeni probiha v ramci mé bakalaiské prace na Jihoeské univerzité v Ceskych
Budgjovicich. Veskeré udaje jsou naprosto anonymni a pouZity zcela pro G¢ely mé bakalaiské

prace.
Ptedem dékuji za Vasi ochotu a cas straveny nad vyplnénim.

Monika Lhotska

Studentka Jiho€eské univerzity, Ekonomické fakulty

1. Pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Vék
a) do 25
b) 26 — 35
c) 36 — 45
d) 46 — 55

e) 56 a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) sttedoskolské vzdelani bez maturity
c) stitedoskolské vzdelani s maturitou
d) vyssi odborné vzdélani

e) vysokoskolské vzdélani
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Jaké je VaSe pracovni postaveni ve firmé?
a) délnik

b) skladnik

¢) administrativni pracovnik

d) vedouci utvaru

e) management

Jak dlouho jiz ve firmé pracujete?

a) méné nez 1 rok

b) 1 — 2 roky
c) 35 let
d) 6 —8 let
e) 8 a vice

Jste spokojen/a s Vasim zaméstnanim?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Jste hrdy/a, Ze pracuje ve firmé ELPOR - Rauschert, s.r.0.?
a) ano
b) nejsem si jisty/a

c) ne

Mate obavu ze ztraty zaméstnani?
a) ano

b) spise ano

¢) nevim

d) spise ne

e) ne
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9. Znate zaméry a dlouhodobé cile podniku?
a) ano
b) nevim

c) ne

10. Myslite si, Ze cile a poslani ve firmé, kde pracujete ...
a) znaji vsichni?
b) znaji nékteii?
¢) zné pouze vedeni?

d) neznd nikdo?

11. S postoji a hodnotami, které jsou pri mé praci denné uplatiiovany ...
a) se zcela ztotoziuji.
b) pfijimam je v pracovnim procesu, ale UpIn¢ se s nimi neztotoznuji.
C) respektuji je pouze v praci.

d) absolutn¢ nesouhlasim.

12. Jak byste charakterizoval/a atmosféru ve firmé?
a) tviirci, kterd je zamétfena na kreativitu
b) tymovou, se zaméefenim na spolupréci
c) konkuren¢ni, kde spolu pracovnici soupeti

d) pasivni, kde chybi zajem o spolupracovniky i spole¢nost

13. Vztah s Va$imi spolupracovniky je
a) pratelsky
b) pouze pracovni
c¢) chladny

d) nevrazivy
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14. Vztah s VaSimi nad¥izenymi je
a) dobry a osobni
b) Cisté pracovni
¢) dobry, ale neosobni

d) Spatny

15. Jsou podle Vas v podniku problémy v komunikaci? Pri odpovédi ,,ne* pokracujte
otazkou ¢. 17
a) ano
b) nevim

Cc) ne

16. Kde se tyto problémy objevuji nejéastéji?
a) mezi pracovniky
b) mezi pracovniky a vedoucimi pracovniky

c) ve vedeni

17. Jste spokojeni s irovni komunikace mezi Vami a Va§im nadiizenym?
a) spokojen/a
b) spise spokojen/a
¢) nevim
d) spisSe nespokojen/a
e) nespokojen/a

18. Domnivaite se, Ze pokud by se tato komunikace zlepSila, vedlo by to k Vasim lep-
$im pracovnim vykonim?
a) ano
b) spise ano
¢) nevim

d) ne
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19.

20.

21.

22.

23.

O novinkach, zménach nebo tGspéSich ve firmé se nejcéastéji dozvidate ...
a) od vedoucich pracovnik.

b) od spolupracovnikd.

C) z informa¢nich tabuli nebo tisténych zprav.

d) z jinych zdroju.

e) o tyto véci se nezajimam.

Jsou Vam zcela jasné Vase pracovni povinnosti a kompetence?
a) naprosto ano
b) spise ano, ale obcas si nevim rady

C) ne, jsem ztraceny/a v této oblasti

Mate pocit, Ze pri praci miiZete vyuzit vétSinu vSech svych znalosti a dovednosti?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Podporuji vedouci pracovnici nové napady pro zlepSeni pracovnich procesi, ko-
munikace, motivace, atd.?

a) ano, nové myslenky jsou podporovany a oceflovany

b) jsou pouze pfijaty, ale nestava se Casto, Ze by se uskutecnily

¢) ne, nadfizeni pracovnici o né€ nejevi zdjem

Jsou presné stanovena pravidla pro odménovani pracovniki?
a) ano
b) nevim o tom

C) ne
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24,

25.

26.

27.

Pokud ano, jsou podle Vas tato pravidla spravedliva?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

Byla by pro Vas finan¢ni odména motivem K vyssim pracovnim vykonim?
a) urcité ano
b) asi ano, ale zalezelo by na ¢astce

¢) ne, muj pracovni vykon neni ovlivnén platem

PovaZujete VaSe pracovni podminky (nabytek, technické vybaveni, klimatické
podminky) za prijatelné?
a) ano

b) spiSe ano

C) NEKLEIE N, KLETE: ... ittt e e e e e

d) ne, tyto podminky jsou zcela nevyhovujici

Jaké zaméstnanecké vyhody Vam firma poskytuje?

(je mozné vybrat vice odpoveédi)

a) stravenky nebo piispévek na stravovani

b) dovolena nad zdkonny néarok

c) ptispévek na dopravu

d) ubytovani nebo piispévek na ngj

e) odborn¢ kurzy nebo Skoleni

f) penzijni nebo Zivotni pojisténi

g) odévy nebo pracovni pomucky

h) poukazky na sportovni a kulturni vyziti

ch) jiné, uved'te prosim jaké...........c.ooiiiiiii

1) 0 Zadnych nevim nebo se o né nezajimam
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28. Co by nejvice prispélo ke zvySeni Vaseho zajmu o dosahovani podnikovych cili?
a) osobni ptistup nadfizenych
b) vefejna pochvala
¢) Skoleni a vzdélavani
d) setkavani s kolegy
e) vétsi mnozstvi zaméstnaneckych benefitl
f) zapojeni pii tvorbé novych firemnich cilii

g) nic, jsem spokojen/a
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Pfiloha 2: Certifikat ISO 9001:2009
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ELEKTROTECHNICKY ZKUSEBNI USTAV

ELECTROTECHNICAL TESTING INSTITUTE - CZECH REPUBLIC
ELEKTROTECHNISCHE PRUFANSTALT - TSCHECHISCHE REPUBLIK
INSTITUT ELECTROTECHNIQUE D'ESSAIS - REPUBLIQUE TCHEQUE
3NEKTPOTEXHUYECKWI MCTBITATE/BHBI MHCTHTYT - YELICKAS PECTTYBAMKA

Pod Lisem 129, 171 02 Praha 8 - Troja

Certifikatni orgdn EZU pro certifikaci systémi managementu & 3004, akreditovany Ceskym institutem pro akreditaci, 0.p.s.
podle CSN EN ISO/IEC 17021, udéluje

CERTIFIKAT

& 8100083

na systém jakosti podle

CSN EN ISO 9001:2009

firme

ELPOR - Rauschert, s.r.o.
Dlouha 53, 417 42 Krupka, Ceska republika

nebot’ shicdal, Ze jeji systém jakosti v oboru:
- konstrukee, vyroba a montaz lisovaného porcelinu a dopliikovych dilii ze skla

a kovu pro clektrotechnické ticely (nizké napéti)
- konstrukee, vyroba a montiZ porcelinu pro uZitkové lely

v lokalitich: -
spliluje viechny pozadavky vyse uvedené normy, coZ je doloZeno zpravou ¢.: 001002-01 ze dne: 27.04.2010
Platnost certifikatu je omezena do: 27.4.2013

Certifikovana organizace podléha kazdoro¢ni kontrole certifikatniho organu. Kazda zména v organizaci, tykajici se certifikace,
podléha evidenci a schvaleni Elektrotechnickym zkuSebnim . Platnost tohoto certifikatu muZe byt pozastavena nebo zruena

v piipad¢ porueni shody s normou, na zaklad¢ které byl vystaven.

Certifikat udelen: 3.6.2010 W

V Praze dne Mgr. Miroslav Sedlacek
Manazer pro certifikaci a inspekce
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