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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva vyznamem socialniho kiimefektivnim fungovéani
organizace, jeho vlivem na vykon a spokojenostéaainan@ a vlivem dalSich faktdr a
vztahi na socialni klima organizace.é¢huje se problematice firemni kultury, jejimu
zangieni, typologii a rozvijeni. Popisuje organizacigakystém, management a efektivni
fizeni organizace. V praktick&sti je zkouméano socialni klima a jeho vliv na dobr
fungovani spoknosti | & C Energo a.s., jeho vliv na vykonnost polsojenost

zangstnand.

Kli¢ova slova:

Socialni klima, organizace, firemni kulturaizeni, motivace, hodnoceni,

odmenovani, pracovni spokojenost, pracovni vykon.

ABSTRACT

This thesis deals with importance of social climateeffective functioning of
organization and its influence on employee perfarteaand satisfaction. Furthermore, the
effect of other factors and relationships on theiadaclimate of the organization. It deals
with corporate culture, its focus, typology and elepment. It describes the organization
as a system, management, and effective managititg afrganization. In the practical part
are examined these variables; the social climateitaneffect on the good functioning of
the | & C Energo as well as its impact on perforogand employee satisfaction.

Keywords:

Social climate, organization, corporate culture, nagement, motivation,

evaluation, compensation, job satisfaction, joldqrerance.
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UvoD

Téma mé diplomové prace ,Socialni klima organizage si vybrala, paivadz jsem
pieswdéena, Ze prav klima v zamstnani vyznami ovliviiuje spokojenost a nasletn

i vykon zangstnand.

V dnesni moderni da&b jejiz neodmyslitelnou s@dsti je ¥da, technika, vyzkum, stoji i
stat v pozadi v3eho nadale budivek - lidsky ¢initel. Clovék je nazyvan ,human
ressource”, lidsky zdroj nebo lidsky potencial aysi ve své hmotné schrance svoji
neoddlitelnou a nemé dilezitou nehmotnowast. Zajmem spoémosti je, aby tento
¢loveék zvladal¢innosti a vykon na maximum. Je tedy igtiné priorité uspokojovat jeho
zakladni zivotni paeby, vykon prace musi probihat v poZzadovaném j@mdista to nejen
po materialni strance, alaildzité je i socialni zazemi. Zastnanec musi citit uznani i
podporu ze strany zafstnavatele, znat smysl své prace, ztotoznit sgns @lem i s cilem

organizace a miti/éru ve své kolegy.
V¢étSina organizaci si wdomuje, Ze lidé pétk rozhodujicim faktarm jeji UsgsSnosti.

V diplomové praci se zabyvam vymezenim pojmu sodi@ klima, organizace, firemni
kultury a popisuji firemni kulturu ve spdieosti | & C Energo a.s., ve které pracuji
osmnactym rokem. Jsenfgs\wdcena, Ze charakteristikou kvalitniho pracovniho tyanu
skupiny je atmosféra a klima skupiny, jako jedeshilezitych faktofi dobrého, fun&niho

a vykonného tymu.

Cilem mé prace je zjistit, jaké sociélni klima, dafiremni kultura pevlada ve zkoumané
spol&nosti, obsah hodnot firemni kultury, jak vnimajimgatnanci organizaci, ve které
pracuji. Redpokladam, Ze socialni klima ma vliv na vykon akgpenost zargstnand,
tzn. motivace, hodnoceni, odiovani a vztahy na pracovisti maji pozitivni vliv na
socialni klima organizace. Toto klima je mozZnécitym zpisobem ovliviovat i
podcdiovat. GGekavam, Ze interpersonalni vztahy na pracovisti gznamnymi prvky,
které velmi ovliviuji spokojenost i rozvijeni zafstnand. Vystupy praktickéasti prace
mohou byt vyuzity ke zjighi celkové atmosféry ve spdlesti a také odhali, zda obsah
stavajici  firemni kultury je na arovni firemni¢todnot, zda rozvoj firemni kultury je
orientovan spravnym sfrem dodrZovanim pruksocialniho klima (hodnoty, normy, styl

fizeni).
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7 v Z

V teoretické ¢asti vymezuji pojem a problematiku socialniho kljnfaemni kultury,
organizace a managementu, interpersonalnich wztazi zamistnanci, piblizuji firemni

kulturu ve spolénosti 1& C Energo a.s.

Socialnim klima se zabyvaji ve svych dilech psyobgol€, sociologové i socialni
pedagogové. Autg zabyvajici se touto problematikou, uzivaji vgavdilech ézné ahly
pohledu na toto zajimavé a velmileZité téma. R vybéru a sestavovani dostupné
literatury jsem se igswdcila, Ze této oblasti seémuje fada autakr ve svych odbornych
publikacich. V této praci vyhledavam a porovnavaohledy Gznych autoi na tuto
problematiku.

7

asti vyuzivam poznatky z odborné literatuy gistovani socialniho klima

Z w

V prakticke ¢
ve spolénosti | & C Energo a.s. Tato spotest gisobi na nasem trhu jako jedna
z generalnich dodavatelskych firem pro energetickkupinuCEZ, a.s. Rsobi na obou
jadernych i vSech klasickych elektrarnach, ale riahié sluzby i mimo tuto skupinu.
Zameiuji se na vliv socialniho klima na fungovani orgaatie, na spokojenost a vykonnost
zanestnand. Dulezitou zkoumanou oblasti, ktera bylm vypovidat o stavu socialniho
klima je systtm motivace, hodnoceni a e¢davani zamisthand. Zkoumam takeé
interpersonalni vztahy na pracovisti.

Stanovené hypotézy &tuje empirickd metoda dotaznikovéhoiéet. Empirickd metoda
je doplrena teoretickymi znalostmi z odborné literatury rétee zabyva danym tématem.
Oslovila jsem sto deset z&stnand spole€nosti | & C Energo a.s., ktepracuji na
Jaderné elektraénDukovany (dale jen EDU). Pracovnici byli vybrar@nzrné. Byli to
vykonni administrativni a administrati&ntechnéti pracovnici, ktd pracuji na denni
smenu a sidli viiznych budovéach elektrarny.

Zawry diplomové prace se tykaji vyznamu pozriato teorii i praxi, zji&nych a

aplikovatelnych ve zkoumané spétesti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 11

|. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI KLIMA

Socialni klima |ze také nazvat jako klima organizace, pracovimi&] podnikove progedi
nebo podnikové organizai klima. V odborné literatie se Ize setkat s ozfemim
atmosféra nebo nalada na pracovisti, socialni dizdsocialni pohoda/nepohoda na
pracovisti. Prvni kapitola pojednava o vymezerjimosocialniho klima, o vlastnostech a

typech klima, o klima na pracovisti a agobnosti klima.

1.1 Vymezeni pojmu

V. Cejthamr socialni klima ozfaje jako rco obtizr definovatelného i zaroviejasre
vnimaneho., Tyka se atmosféry, moralky, pocitu sounalezitosti, partntsisa wdomi
hodnoty firmy. Zatimco podnikova kultura popisuje vlastnostimfit socialni klima
vypovida o tom, co si o fighmysli jeji zamsstnanci.” (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 269)

V Cejthamr uvadi, Zgp riznivé pracovni klima nereaguje samo o&plySenim efektivity

vykonu, firma vSak bezmo nikdy nedosahne optimalniho vykonu.”
(Dédina, Cejthamr, 2005, s. 269)

Podle jeho nézoru je klima zaloZeno na vnimani ¥fijejimi zanméstnanci a sotasré

ovliviiuje jejich chovani. Ozrigaje ho jako relativa trvalou hodnotu vniniho prostedi.

Socialni klima je charakterizovangztahy mezi zanéstnanci a organizacj je mozneé je
chapat jako vzajemnouidéru mezi zamistnanci a managementem. Vztahy ifeehosti a
podiizenosti jsou weny vzajemnym jisobenim cil, formalnich strukturiidicich proces

a styli a chovanim lidi.

Pro zlepSeni socialniho klima je nutné se &itnna faktory zdraveho podnikového
prostedi (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 269) :

- ,Integrace osobnich a organizaich (firemnich) cil,

- organizani struktura odpovidajici pozadairk socio-technického systému,

- demokraticky fungujici organizace se skofgni moznostmi podilet se na
rozhodovani,

- spravedlivé zachdzeni s rovnymi podminkami prolwvgepracovniky,

- vzajemna fvera, uznani a podpora na vSech stupnich organizace,

- otevena diskuze o problémech, snaha o odgtnamoznych konfrontaci,

- manazerské chovaniraici styl odpovidaji konkrétnim pracovnim situgcim



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 13

- uznani psychologické umluvy mezi jednotlivci a nizgci,

- respektovani lidskych pab a a@ekavani, chapani individualnich roziila
vlastnosti,

- rovny systém v odiovani zaloZeny na pozitivni motivaci,

- zajem o kvalitu pracovnich podminek a smysluplp@stovni napla,

- prileZitost pro osobni rozvoj a kariérni postup, itli#mace s firmou, loajalita,

pocit, Ze jsem platnym a egrymclenem organizace.”

1.2 Socialni klima na pracovisti

Klima na pracovisti Ize firovnat k naladni pracovnik a celé organizace. Jako klima Ize
nazvat jakasi pomysina pohoda na pracovistiktati odbornici vidi klima jako
synonymum k atmosfé, kultde, prostedi. Sociadlni klima se tykad vztahmezi

pracovniky.

Smid upozatuje: ,kazda lidskéa cinnost, méa-li byt spol@&nsky uZitna a prospsna,
predpoklada jistou pracovni pohodu. Prace vykonavamédminkach nefznivych pro

pracovni vykon byva obvykle mélo kvalitiSmid, 1985, s. 68)

Podle mého nézoru je klima o tom, jaké hodnoty @nygsou v organizaciifjimany, jak
vystupuje organizace navenek, jak funguji nebomgaiji vztahy v organizaci a jak se v ni

zamgstnanci citi.

Slovnik pojmi k fizeni lidskych zdrdj uvadi charakteristiky,Socialni klima, téZ socialni
atmosféra; vytvéeno pod vlivem uité kvality socialnich vztahv organizaci (v socialnim
systému organizace). Socialni klima podléha /Amb vlivim (socialni struktura
zanestnana, pracovni podminky, systémcpéo zamdstnance) a wjSim vliwim (Zivotni

podminky pracovnik celkova hospoddéka a politicka situace statu atd.).”

(Dvorakov4, 2004, s. 115)

Lze tedy pedpokladat, Ze klima pracovniho tymu vznika jakosleglek psobeni
zamestnavatele a za¥stnand v urcitém prostedi, jeho podstatou budou vzajemné vztahy
a jedna se o trvalejsi socialni a émiocharakteristiku pracovniho tymu.
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1.3 Vlastnosti a typy socialniho klima

Zakladnimi parametry skupinového klima jsou podlezae: , éitelnost, hodnotnost
(smysl) a stabilita.(Rez&, 1998, s. 121)

Dale skupinové ovzdusSi charakterizuje dle bipo&rrikategorii:

- ,Svoboda projevu — konformismus,

- podpora (facilitace) — ztizeni (inhibice) sebeped,

- volnostéi omezovani ve vzajemnych vztazich,

- prijeti (akceptace) — odmitani individualnich prajevaktivit,

- citova rezonance — socialni chlad,

- divera — nedivéra k socialnim aktivitam jedince,

- afiliace (patelstvi) — hostilita (nefatelstvi).” (Rez&, 1998, s. 121)

Podle mého nazoru Ize klima vnimat z takovych Ilsieklijako je stalost, intenzita, kvalita,
atraktivita. Klima niize byt napiklad otewene, pozitivni, motivujici, tci, podrEtné,

zdrave, inspirujici aj.

Organiz&ni klima je tedy zevSeobe&mé naladni organizace, zahrnuje vztahy mezi
pracovniky, citové rozpolozeni, jejich hodnoty, togs, nazory,fizeni a vedeni aj.

Zakladnimi typy organizaiho klima jsou dle Nakoreého:

»orientace namoc (prisre autoritativni stylFizeni) — armada,
» orientace ndnterakci (mirn¢ neformalni styFizeni) — vyzkumné oééni,
» orientace navykon (spolu@ast a relativni autonomie zastnana) — prodejna
(Nakoneny, 2005, s. 109)

Klima miZzeme rozliSit zkznych pohled, a tim padem mame i rozliSné typy klima, které
jsou napiklad: otewrené (duvéra, spoluprace) nebozawené (nedivéra, lhostejnost,

nepochopeni).
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1.4 Risobnost socialniho klima

Dle vySe uvedenych informaci z odborné literatugplyva, Ze klima psobi na celou
organizaci. Ma vliv na motivaci pracoviiila na jejich spokojenostigobi na soudrznost
tymu, naieSeni problémovych situaci v tymu, na spolupradialvwy na pracovisti, vykon

pracovniki i na jejich osobni Zivot.
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2 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura je v manazZerské literaw pojmenovana také jako kultura organizace,

organizani, podnikova nebo manazerska kultura.

~Podnikovou kulturu Ize definovat jako viii hodnotu firmy neboli souhrn posioa
hodnot, ktery se vytvibtradici a je specificky pro konkrétni organizéci

(Sakslova, Simkova, 2009, s. 121)

2.1 Charakteristika firemni kultury

St s

kultura je vzorec zakladnich a rozhodujiciciegstav, které si dita skupina nalezlai
vytvaila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se n#la zvladat problémy \éjSi adaptace a
vnit'ni integrace a které se tak @siily, Ze jsou chapany jako vSeobéqgmatné. Novi

clenové organizace je maji pokud mozno zvladatpzmitse s nimi a jednat podle nich.”
(Schein, 1969, s. 3)

.Definic firemni kultury existuji v odborné literate desitky. Podnikova kultura je
definovana zejména jako ozieai uritych spolénych gistupi, hodnot, pedstav,

norem sdilenych ve fignDale tento pojem zahrnuje uémovani postaj, jednani

a chovani pracovnik prostednictvim uitych rituaki a symbal (znaky, loga, obkeni).

Podle echto nazoi# jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji vlastni,

originalni a nezarnitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, které s
projevuji ve shodnémi alespa: obdobném jednani jednotlivaivnit* podniku i srarem
viici jeho vregjSimu okoli. Ueity celek norem, hodnotovychiegaistav a mysleni
charakterizuji chovani pracovnika vSech stupnich a tim i ,t¢apodniku”.

(Sigut, 2004, s. 9)

Z&kladem podnikové kultury je celkovy pohled natsa pistup k Zivotu, k praci a

k lidem. Tento zaklad je zcela samejmy, neekdomy, automaticky a zahrnuje:

- vztah k okolnimu swtu, zejména podnikové okoli (ovhwujici faktory jsou izna

rizika, prilezitosti i moznosti dalSiho rozvoje),
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X4

- podnikové predstavy o povazeilovéka a pri¢inach jeho jednani (predstavy o
ostatnich spolupracovnicich (povaha lidi rozhoduj®m, zda jsou aktivni nebo
spiSe pasivni),

- predstavy o povaze mezilidskych vztah — zde jde o fedstavy o spravném
uspdadani socialnich vztahpodle ¥ku, socialniho fivodu nebo dosazeného
aspEchu, gedstavy o spolupraci nebo konkurenci, prace indifidi nebo tymova,

- predstavy o pravd (odpowdi na to, o co se spolupracovnik opitarpzhodovani,

co je pravdivé a spravné a naopak). (Sakslova k&i 2009)

nadnarodni kultura

narodni kultura
(spolecenska kultura)

Fegionalni kultura

podnikova kltura
procesy probihajici vné PODNIKOVA /
podnikn KULTURA
\ kultura managemen-
tu

procesy probihajici subkoualtury

uvnitf podniku

Obr. 1. Vychodiska formovéani organizé kultury (Sigut, 2004, s. 30)

~Firemni kultura vyjadfuje vzdy ugity charakter, duch podniku, vaiti pravidla hry, ktera
ovliviauji mySleni a jednani pracovriikale i celkovou atmosféru, ve které probiha vegker
vnitropodnikovy Zivot.“(Sigut, 2004, s. 9-10)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 18

E. Bedrnovda, stejnjako ostatni aut@ rozcluje firemni kulturu na tzv. ,silnou” a
.Slabou“. LiSi je od sebe rozsah a intenzita vivatizeni podniku a vlivu na jednani

zamgstnand.
Silna firemni kultura ma znaky:

- pregnantnost, jasné vyjéhi, co je a co neni Zzadouci,

- roz8tenost, prvky firemni kultury jsou rozéhy v celém podniku,

- zakotvenost, vysoka mira osvojeni hodnot, wzonorem, silna identifikace
s firmou,

- motivani obsah, odstialje piciny pracovni nespokojenosti a iniciuje a posiluje
motivatory. (Bedrnovéa, Novy, 1994)

E. Bedrnova fedkladaladné stranky silné firemni kultury :

- jasny, zjednoduSeny pohled na podnik, ktergihdpiehlednym,

- podminky pro pimou a jednoznanou komunikaci,

- rychlé rozhodovani, moznost odvolat se na sp@dodnoty a cile,

- plynula a rychla implementace, rozhodnuti magioldecnou podporu, spotey cil,
- niZz8i naroky na kontrolu pracoviiikkteri jsou ztotozani se spolenymi cili,

- zvySeni motivace a tymového ducha, ve spwevizi je sodasré velkd oddanost,
ochota angazovat se,

- stabilita socialniho systému, sp@ié cile a hodnoty redukuji obavyjrmseji jistotu a

sebedvéru.

Pojmenovava negativni stranky silné kultury:

- tendence k uzdgnosti, opovrhovani vlivz vrgjSiho prostedi,

- fixace na tradini vzory, nedostatek flexibility a blokovani novéentace,
- kolektivni snaha vyhnout se kritice, konflikt a vynutit si konformitu.

(Bedrnova, Novy, 1994)
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2.2 Prostedky a vyznam firemni kultury

Dulezitym prostedkem firemni kultury jsou symboly. Symbol je znakgjici komplexni
vyznamovy obsah snadny k pochopenaiZziel mit i materialni podobu. Pro firemni kulturu

jsou dilezité gedevsim symboly: (Bedrnovéa, Novy, 1998)

1. Verbalni symboly (slovni Hicky, historky)

REC je pirozenym prosedkem lidské komunikace a je povaZovana za nastroj
zprostedkovani norem a hodnot firemni kultury. Verbalyimboly umo#uji novym
zamestnan@m orientaci v organizaci. Nejsou to informace wgma slova smyslu, ale

symboly, které firemni kulturu zprdstilkovavaiji.

2. Symbolickd jednani(obyeje, ritualy, ceremonialy)

Ritudlem je napklad vyznamenavani nejlepSich zsmtmané, odchod vedouciho do
dachodu nebo schvalovanilézitych dokumenit atd. Ceremonialy jsou mé&rformalni,
jako nap. oslava vanoc, oslava zaloZeni organizace aiteZidé symboly, které vyjadji
socialni postaveni zafstnance, jsou tzv. statusové symboly (Ize j¢adia jako
symbolicka jednani a symbolické artefakty matefigovahy). Takovym symbolem je
treba tradini ozn&eni rekterych pracovnich funkci (inspektor, disponentprekmicky
rada) a materialnich pozitksluzebni auto, vizitky, mobilni telefon, velikastvybaveni

kancelde, finartni ohodnoceni atd.)

3. Symbolické artefakty materialni povahy(logo, barvy architektura)

Tyto prvky jsou praradoveho pracovnika nelbadoveho otana ze vSech symbliohejvice
viditeIné a nejsnaze pochopitelné.

Tyto predméty by mely vytvaiet ukity logicky systém, musi byt vyuzZivany trvale & p
kazdé pilezitosti. Mezi symbolické artefakty lze izalit architekturu staveb, vybaveni

interién, logo firmy, firemni barvy, propagai materialy atd. (Bedrnova, Novy, 1998)
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Vytvaieni a rozvijeni systému hodnot a rozvijeni kultarganizace neni jednoduché a
vyZaduje aktivitu od vedeni a také od samotn§lelni organizace. Toto Usili i aktivita se

vSak vyplati, neldvyznam kultury pro jedince i organizaci je nemalyiios Ize shrnout

v nasledujicich bodech:

.Kultura sjednocuje a koordinujgednani jeding i skupin,

umozuje lidempochopit smysl a ciléinnosti organizace,

* je vyznamnyniinitelemmotivacejedinai,

ovliviiuje formovéani osobnosiéleni organizace.”
(Sakslova, Simkova, 2009, s. 123)

»Zajem o podnikovou kulturu je silny nejen v akad&ém prostedi. Firemni

kultura je zkouména z hlediskaznych spoléenskych &. Podnikova kultura
predstavuje také:dezité pole podnikové praxe. Vzhledem k vyznamnilpmet kultury
pro rizzné podnikové procesy jsoul&Zitymi otazkami implementace a typologie

podnikové kultury.“ (Sigut, 2004, s. 24)

Uspédné organizace jsou si své kultury &domy a jejimu rozvoji vénuji velkou
pozornost. V téchto organizacich se obvykle vyskytuje nejvysSi amidentifikace

jednotlival s organizaci a na kgnosti sedSi vysoke prestizi.

~Firemni kultura je Gzce provazana s prosperitouisgrchem spolénosti. Tam, kde se
maji vynaloZzené prostdky a pracovni Usili vracet v podobspchu, je feba také sdilet
spole’né hodnoty. Teprve tehdy, jestlize se &dnanci ztotozuji s pistupem vedeni a
firemni kulturou celé spafeosti, mohou hodnoty uplaivat ve své kazdodenni praci. O
jakych hodnotach je vifpade firemni kulturyrec?

Spolenosti tSinou vyznavaji spataé hodnoty, jako je tymova prace a tymové mysleni,
rozvijeni divery, sdileni znalosti a zkuSenosti, @gnost a srozumitelnost v komunikaci

nebo spoléna odpovdnost za Usgeh ¢i nedasgch.” (www.asistentka.cz/node/12693)
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Obr. 2.Vliv podnikové kultury na fungovani a vykonnostrplal

(Lukaskova, Novy, 2004, s. 53)

Podnikova kultura wuje zakladni cile, zasady, formy a metoghersonalniho
managementu Stanovuje také kritéria, miruiatelnosti, z@isoby jednani a vedeni lidi.
Napiklad stanovuje kritéria a formy vylu a gijimani zandstnand, podili se na

spoluvytvéeni kritérii hodnoceni zaratnand aj.

Pro budoucnost dneSnich organizaci jsdské zdroje — neboli zdroje tvivosti, invence

a rozvojového potencialustale vyznamrgjsi.

Podle mého nazoruime nevhodnéizeni lidskych zdrdj firemni kulturu narusit, vychylit
ji z rovnovahy a mize také vést ke vzniku nezadoucich subkujtérojem firemni kultury
musi byt chapan jako nezbytailezity k pochopeni organizace a vSétimosti a proces

odehravajicich se uvifibrganizace a v souvislosti s organizadiBrooks, 2003, s.235)

Vedeni organizace si musiddomit, Ze firemni kultura f¥e byt zdrojemirstu hodnoty
firmy, a proto je nutné zajistit investice do ropyéiremni kultury, jako do kazdého jiného

rozvojového procesu. (Sakslova, Simkové, 2009)

Cilem organizace je nalezeni a rozvingfkb napodobitelné schopnosti organizace, které
ji v ocich zékaznik liSi od jejich konkurerit Podnikovéa kultura je odrézi lidské dispozice,
mysleni a chovani lidi v organizaci. Je produkt@nmosti z minulosti, je setr¢aa a proto

se také velmi&ko a dlouhodobmeni. (Trune€ek, 1997)
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Faktory okolniho prostredi podniku

Zakladni faktory
Ritualy a symboly
Osobni profily Komunikace
Strategie Ridici systémy
Org. struktury, procesy
Faktory managementu

SpoleCenské a kulturni podminky

Obr. 3. Determinanty vzniku podnikové kulturyg(i 2004, s. 13)

2.3 Typologie firemni kultury

Kazda typologie zjednoduSuje gedstavuje uiity idealni model. NiZze uvedené typologie

e

firemni kultury vychazeji z fiedpokladu existence omezeného okruhu tefitejSich

obsahovych momeint které kazda podnikova kultura obsahuije:
1. Zpisobzan¥stnavanispolupracovnik,

2. kritéria a zppsobrozhodovani

3. rozckleni pravomoci a odp@dnosti,

4. kritériahodnocenzaméstnané a dynamiku jejich kariéry,

5. styl Fizenia prevazujici zfsob kontroly,

6. interpersonalni vztahyBedrnova, Novy, 1998)
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velké

RIZIKO

malé

Obr. 4. Typologie podnikové kulturyypologie T. B. Deala a A. A. Kennedyho

»analyticko-projektova“

kultura

kultura ,vSechno nebo nic*
~procesni“ kultura
kultura .chléb a hry*

pomala

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 482)

DYNAMIKA

Podle tohoto obrazku a kritérii 1ze r@ht podnikovou kulturu na 4 druhy podle miry

rizika a dynamiky: (Bedrnova, Novy, 1998)

1.,VSechno nebo nic*(ozna&ovana také jako ,Kultura frajéft)

- Organizace je s¥em individualist a hwzd s velkymi idejemi,

- temperamentni a mladistvé jednani,

- komunikace je nekonveéni, fe¢ obsahuje velmiasto cizi slova,

- prenaseni osobnich probléne negipustne,

- uspEch ukuje vSe: autoritu, iflymy, moc, oblibenost, popularitu,

- kariéra ma podobu rychlého vzestupu (nebo padu),

- doba zamsstnani netrva dlouho,

- muzi i Zeny maji rovnopravné postaveni.
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2.,Chléb a hry*

- Silna extrovertni orientace —&\e plny moznosti, jen je vyuZzit,
- vysokou hodnotou jefptelstvi a sympatie podn@mé chovanim,
- spoluprace, tymova prace a &sip jsou nejdlezitejsi,

- neformalni obléeni, podnikovy Zargon,

- asté oslavy, vyznamenani,

- prevazuje vyznam socialniho prisedi,

- | pfes nespokojenost s odiiovanim — stabilita zaéstnang,

- hovait o osobnich zalezZitostech je mozné.

3. ,Analyticko-projektova kultura“

- Chybna rozhodnuti ohrozuji firmy — stale s¢écanalyza, dlouhodoba prognoza,
- hlavni ritual je zasedani sgsré urcenymi misty dle zasedacihoipdku,

- vSe je nutné zkoumat a to velmi dlouho, rychleesti vitdna - finasi povrchnost,
- rychla kariéra neni mozna, o soukromi se nefipvo

- oblezeni i slovni vyrazy jsou korektni.

4. Proces”

- VSechny aktivity se bezvyhra&gisousted’uji na proces,
- cil sdm o sobneni néim, ma podadnou roli,

- chyby se netlaji, vSechno se registruje,

- dalezit4 je mocenska hierarchie, ol#ai a vySe fijmu,

- 0 kazdém povySeni kazdy vi a vi také, co &oéynu ginese.
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flexibilita
interni zaméreni externi zardfeni
a integrace a diferenciace
klanova adhockraticka
kultura kultura
hierarchicka trzni
kultura kultura

stabilita a kontrola
Obr. 5. Typologie podle R. E. Quinna a jeho spapvniki

(LukaSova, Novy a kol. ,2004)

Klanovou kulturu, ktera je nazvana na zakéagodobnosti s organizacemi rodinného

typu, gredstavuje velmi fatelské pracovni prastdi.
Je to kultura, ktera jeffznatnym sclenim hodnot a ail, védomi ,my*, tymoveé mysleni

Hierarchicka kultura predstavuje formalizované a strukturované pracovosiadi, které

zduraziuje postupy aiedpisy, kde stmelujicim prvkem jsou formalni préeid

Pii adhockratické kultufe je pracovi& dynamickym podnikatelskym a drEim
prostedim. Lidé jsou ochotni riskovat, vedouci jsou oT&i a novatory.Trzni kultura je
charakteristicka pro organizaci, ktera se orienhgevysledky a lidé jsou v ni soupe a

zameteni na cile. (Luk&Sova, Novy a kol., 2004)
Typologie podnikové kultury podle Harrisona a Handyho

Zrejmé prvni zverejnénou typologii podnikové kultury byla typologie pedlRogera
Harrisona, ktera vysla poprvé v roce 1972. Harridefinovalctyii zakladni typy — kultura
moci, kultura Gkal, kultura roli a kultura osob. @yii roky pozdji (1976) na & navazal
Charles Handy &atyii z&kladni typy popsal pomoci piktogramkteré jsou umighy

v obrazku 6:
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kultura moci kultura tkold (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)
Obr. 6. Schematické znazemi organizanich struktur podle
Charlese Handyho (LukaSovéa, Novy a kol., 2004)

Kultura moci. V této spolénosti dominuji zarstnanci v centru organizace, Ktgveédi
vSechno* a ,mohou vSechno®. Za&stnanci jsou hodnoceni dle dosazenych vysledk
zpiusob dosazeni neniiézity. Existuje zde malo pravidel a byrokraciégrak je kladen
piedevSim na ochotu riskovat. Proto vyhovuje spiSgbéam nezavislym na jistota
bezpegi. Atmosféra v takové organizactqvaZzuje sowtiva, orientovand na moc. Tento
typ kultury je charakteristicky pro mensi firmy,eké se zabyvaji financemi nebo i pro

velké zla@inecké organizace.

Kultura roli . Tyto spolénosti kladou draz na dodrZzovéani pravidel, norem a [@la©d
jedince se fedevSim dekava, Ze se bude drzet své role v organizaci, 2edse budéidit
piesré stanovenym popisem prace a normami. Tato kulwrasgsna, pokud akceptuje

podminky stabilniho prostdi, pomalu reaguje na Znu.

Vyhovuje jedinédm neochotnym riskovat, preferujicim beZpeS touto kulturou se Ize

setkat ve statni spr&w armad.

Kultura dkol i. Vliv je v takové spolénosti zaloZzen spiSe na odbornosti nez na pozici

jednotlivce. Sted zajmu tvéi projekty, které maji byt realizovanyditou skupinou lidi.
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DuleZitou roli mé& flexibilita, rychla reakce na poza#ly vrejSiho prostedi, kreativita.

Typicka pro reklamni agentury.

Kultura osob. Sted zajmu spolaosti zaujima jedinec a na&m zavisi jeji existence.
Vztahy ¢leni jsou partnerské, moc jeildna jen v pipad nutnosti a pouze na zakkad
odbornosti. Spolmost existuje hlawhpro to, aby pomahala jediimm, ktei jsou jejimi
¢leny. (LukaSova, Novy a kol., 2004)

2.4 Firemni kultura ve spolé&nosti | & C Energo a.s.

Historie spoletnosti | & C Energo a.s.se datuje k roku 1993, kdy byla zalozena tehdy
svymi vlastniky skupinouCEZ, firmou Westinghouse Electric a firmou CME€DE.
Vznikla jako dc#&na spolénost skupiny CEZ delimitaci neboli fevodem ¢asti
zamestnand do no vzniklé spolénosti. Tehdy jiz zaptala swij vyvoj firemni kultura

nové organizace. Od vzniku spétesti prosla firemni kultura vyvojem do dnesni poyglo

Svym pa@tem vice nez 1 300 pracoviiila zastoupenim ve vice nez dvaceti lokalitach,
témst ve vSech regionecBieské republiky a také na Slovensku,ipai& C Energo a.s.
mezi nejétsSi firmy ve svém oboru. Své zakazky sgalest realizuje veiéch hlavnich
produktech: Servis, Investii dodavky a Optimalizace energetickych vyrober& IC
Energo a.s. igdstavuje inZzenyrsko — dodavatelskou spodst, kterd usfre piasobi na
pramyslovém trhu \Ceské republice i v zahratij a to zejména v elektroenergetickém
segmentu. Spoleost prioritré realizuje zakazky v oblastech dodavek, rekonsfrukc
modernizaci a udrzby pro technologické systémy idzeiai, systémy elektro a liniové
energetické stavby, systémy kontrafgeni, bezp&ostni a informéni systémy vetns

poskytovani systémove integrace a inZzenyrské @kimij podpory.

Komplexni poteby zakaznik jsou zajifovany vhodnou kombinaci hlavnich produkt
spole&nosti. Integrujicimélankem dodavek na Kili komplexnich sluzeb a integrovanych
feSeni je systémovytistup, kombinace znalosti @znych technickych a&dnich oboi,

tymovy @istup a aplikace modernich metod planovaizeni.

Dulezitym faktorem kvality poskytovanycteSeni je detailni znalost peb, proce$ a
prostedi zdkaznika, iledna navaznost na stavajici systémy, aplikacermar pouzivani
standard, strategie postupné modernizacéslddna dokumentace a dlouhodoba podpora.

Duraz je kladen na bezgmost vyroby a vyrobk, vcetrg vlivu na Zivotni prosedi.
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Rozsahlé uplatmi tohoto pistupu nachazi spaieost u provozovatélvelkych a slozZitych
technologickych struktur, jako jsou jaderné a kdeéivyrobny elektrické energie, teplarny,
dalsi paimyslové segmenty (vodni elektrarny, vodarenstvingenstvi a chemicky

pramysl) i v komunalni sfie.

Rist firmy je orientovan f@devsim na rozvoj schopnosti realizovat komplexwliagky na
Kli¢ a poskytovat svym zakaziiik integrovanareSeni. Dostatmy paiet projektant,
technilki a zkuSenych pracovnikdovoluje spolénosti | & C Energo a.s. realizovat své
dodavky a inZenyrsk&eSeni z pozice systéemového integratora vyznamnycbbuai a
dodavatel regul&nich, tidicich, inform&nich a bezp@mostnich technologii, kompondént
a systém. Oblasti fisobnosti | & C Energo a.s. jsou feay otevenymi, vysoce

konkurergnimi a liberalizovanymi trhy.
V navaznosti na kapacitni a odbornosmdizemi firmy je konkurenceschopnost

| & C Energo a.s. zaloZena na kvéliealizovanych dodavek, téicich fradu uspsSnych
referenci spolinosti. Prioritd uplafiovany, zakaznicky orientovanyiiptup utuje
zakladni parametr a cil nabizenye$eni — poskytnout zakaznikovi pro jefianost vyssi

efektivitu a snizeni nakléadpii dostaténé rychlé navratnosti investovanych piiestki.

(Roeni zprava 2011 spateosti | & C Energo a.s.)

Obr. 7. Logo spoknosti | & C Energo (Interni dokumenty | & C Energs)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 29

NaSe strateqgie - Spole principy

Hodnoty spol&nosti
NaSi zakladni prioritou je vytvéni hodnot.
* Dokonalost — Rychlost — Zakaznicky pistup

Stanovime si #&Sime obtizné ukoly.iPjejich feSeni usilujeme o dokonalost a odvadime

vzdy stoprocentni préaci.

Rychlost vnimame jako konkurém vyhodu, znamenajici vyznamnkimos.

VZdy usilujeme o zdkaznickyfistup — odmitame byrokracii a vSechny navyky byackr
piipominajici.

* Divéra — Odpowvédnost — Motivace

Mame divéru v ostatni a fgnasime napravomoci. Vyhybame seigkazkam, které

brani v komunikaci. Hiimame napady bez ohledu na jejich zdroj.

Uvédomujeme si svou osobni odgowost za dosaZzeni vyslad& své zavazky vyplyvajici

z davéry a prostedki nam s¥érenych. Podle toho se také chovame a rozhodujeme.
Nachazime v sabdostatek energie motivovat a povzbuzovat ostatni.
* Lidsky potencial

NaSi zandstnanci jsou tlezitym zdrojem naSi sily. Vytvlne gilezitosti pro jejich
seberealizaci, uspokojovani jejich fedt a podminky k prevenci vzniku Ufea poskozeni

zdravitizenim rizik v oblasti bezgaosti a ochrany zdraviipgpraci (dale jen BOZP).
* Setrnost k Zivotnimu prostredi

Vykonavame vSechny aktivity spéleosti s ohledem na ochranu Zivotniho piedit a jeho
udrzitelny rozvoj, trvale jefiezkoumavame z hlediska dofadha Zivotni prosedi s cilem
jejich minimalizace.

* Integrita

Smetujeme vesSkeré chovani a jednani jednotlivatvari spol€nosti ke spolenym cilim

spole&nosti, tymova prace jefpom dalezitym prostedkem dosahovani @il
* Rovné prilezitosti

Poskytujeme rovnéipezitosti, zdkladnim kritériem je vzdy schopnost.
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* Cestné jednani
Ctimecestné jednani jako zakladni moralni hodnotu.
*Zmény

Podporujeme z#my, nemame z nich strach a nenechame se jimi odhroaopak si v

nich libujeme. Vnimame zénu jako gilezitost, ne jako hrozbu.

Spole&nost uplaiiuje procesni fistup, a ten je jednim ze zakladnich prificiBrocesy jsou

definovany pomoci procesniho modelu spotesti.

Procesni model spaleosti identifikujed4 zakladni skupiny proces:

- Hlavni procesy— vysledkem jsou zakladni produkty poskytovanéazakam.
- Ridici procesy— umo#uiji efektivniiizeni spolénosti a proce’s
- Podpiirné procesy— vytvaeji predpoklad kvality hlavnich proces
- Procesy analyzy a zlepSovan+ zajifuji predpoklady pro neustalé zlepSovani
definovanych procés
(Roeni zprava 2010 spateosti | & C Energo a.s.)

Vize spolénostt

,Stat se vedle spotmosti skupiny CEZ nejvyznamnéj§im dodavatelem a
integratorem pri vystavbé, adrzbé a optimalizaci provozu energetickych vyrobnich
zdroji v Ceské republice a na Slovensku. {www.ic-energo.eu)

Imri-'.tiifrli d-Dl:-ﬁ vhy

o

Gptima-litac'e .
energetickych vyroben

Obr. 8. Fi hlavni produkty spol&osti | & C Energo (www.ic-energo.eu)
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Poslani spoknosti

.....

* pro zékazniky — byt Sptkovym dodavatelem nejefektigjSich reSeni a sluzeb
optimalizujicich  technicko-ekonomické ukazatelefi pvystavikE, obnog,
modernizaci a provozovani novych i stavajicich gegckych vyrobnich zdrgj
pii dodrzovani pravidel etiky podnikani, vSudigpmného zajmu o zakaznika a
s ohledem na ochranu Zivotniho ptedi a bezp@osti a ochrany zdravitippraci
(dale jen BOZP).

* pro zaméstnance— byt zangstnavatelem natmym, ale zaroue respektujicim a
ocawujicim pinos kazdého jednotlivce tak, aby bylo dosazenolaslou cifi
spol&nosti s pattbami zamstnané, zangstnavatelem, ktery posilujeédomi
odpowdnosti zamistnand za ochranu Zzivotniho prdgsdi a vytvéejicim
predpoklady pro Setrné chovangikotnimu prostedi a zajiBujicim BOZP.

(www.ic-energo.eu)

PROMYSLOVY
SERVIS

AINZENYRING

Obr. 9. Prezentace nové strategie spobsti | & C Energo generélninieditelem v

r. 2011 zarastnan@m EDU (http://portal/personalistika/Fotografie)
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Lidsky potenciél uznava vedeni spaiesti jako jednu z hodnot spoéfesti:

,Lidsky potencial: Nasi zardstnanci jsou zakladnim zdrojem nasi sily, splest vytvii

prrilezitosti pro jejich seberealizaci a uspokojovaeijich poteb.”

NaSe strategie

Investiéni dodavky: Stat se vedle spaieosti skupiny CEZ nejvyznamgsim a
nezavislym dodavatelem vybranych delk investEénich projektech vystavby, obnovy a
modernizace energetickych zdrop daldich energetickych staveb aizeni v Ceské
republice a na Slovensku.

Servis Stat se jedikou na trhuCeské republiky v oblasti pmyslovych sluZeb a Gdrzby
zejména pro elektroenergetické vyrobni zdroje.

Optimalizace provozu energetickych zdrofi a inZenyring: | & C Energo je vyznamnym
dodavatelem high-tech sluzeb (sluzbycEpvych, respektive vysokych technologii) a
feSeni optimalizujici provoz elektroenergetickychrobnich zdraj, ktery posiluje svoiji

pozici i rozsah poskytovanych sluzebedeni.

Mise: | & C Energo a.s. nabizi efektiviieSeni a sluzby optimalizujici technicko-
ekonomické ukazatele fiprystavi®, obnow¥, modernizaci a provozovani novych

| stavajicich energetickych vyrobnich zdrojwww.ic-energo.eu)
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3 ORGANIZACE A MANAGEMENT

Zaruba a kol. (1991) tpdstavuje management jako usgtany soubor poznatkpodle
urcitych hledisek, vypozorovanych z praxe a ktery marzovan formou navadpro
jednani nebo jako principy. Jedna se o proces p#rip organizovani, komunikovani,
rozhodovani a motivovani zaelem stanovit a dosahnout cile podnikiu gouziti vSech
jeho zdroj.

3.1 Vymezeni pojmu organizace,deni a jeji zakladni mySlenky

Edgar H. Schein definuje organizaci nasledo{@969, s. 15):

,Organizace je racionalni koordinaceéinnosti ur¢itého patu lidi k dosaZzeni uditého
spoleiného w@elu nebo cile na zakladdelby prace a funkci a na zaklachierarchie

autority a odpo¥dnosti®.
Blau a Scott (2003)di organizace détyr tiid podle toho, komuijspivaji:

1. Vzajemné si slouzici spol&nosti — pro ¢leny dané spotmosti (odbory, kluby
atd.).

2. Hospodaské koncerny— koncerny, banky, obchody, podniky atd.

3. Organizace sluzeb- slouzi svym zakaznikn, klientim (Skoly, Ustavy, nemocnice
atd.).

4. Verejné prospésné organizace- pro celou spotmost (policie, hasi atd.).

Dulezité je i usptadani vzajemnych vztéhv organizaci. Usp@dani nize vznikat

-----

1. Formalni vztahy vznikaji na zakla& souboru srérnic, predpigi a pravidel, kterymi se
¢lenové organizace édonx tidi. Pravidla a odpovidajici vztahy @nnosti tvai tzv.

formalni stranku organizace neboli formalni organiz

2. Neformalni vztahy prostupuji kazdou organizaci jako spontanni nosd vztahy,

subjektivni postoje, neformdlni jednani a tim vygjg tzv. neformdlni organizaci

Neformalni vztahy v organizaci jsou negtittlnou slozkou organizace a vyznatnn

ovliviji jeji fungovani. (Sakslova, Simkova, 2009)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 34

,Organizace firmy zahrnuje jeji organizai strukturu, politiku a organizai kulturu -
slozky, které se mohou snadno stat nefuiinki vlivem prudce sedniciho podnikatelského
prostedi. Zatimco organizai strukturu a firemni politiku Ize (i kdyzekdy obtizg)
znenit, dosahnout jiné organizai kultury je velmi &ké. Festo je tebarici, Ze pra¥
promena organizani kultury byvacasto kltovym pedpokladem ugné implementace
nové strategie.{Kotler, 1998, s. 71)

Zakladni mySlenky organizace

1. Koordinace usili fp vzajemné pomaoci.

2. Dosazeni witych spolénych cili nebo @elu. Nej\&tSi organizaci je spalaost, v jejim
ramci funguji ekonomické, politické, nabozenské&ans organizace. V jejich ramci pak

fada organizaci menSich, miapyrobni nebo prodejni odiéni v podniku.
3. Délba prace a funkci. Nejlepsi jélda dle Giznych dovednosti.
4. Idea hierarchie autority (odp&@inosti), tj. nutnost wité kontroly, vedeni.

(http://granty.vsers.cz/socialnisluzby/wp-contepldads/2010/11/)

3.2 Organizace jako systém, poslani firmy

Systém lze chépat jako celek, ktery odvozuje segjstenci od vzajemnéhoigobeni
svych¢asti. K systému pétiad a souvislosti, které se projevuji ve strigta vzajemnych
vztazich jednotlivych pruk systému. Chapani organizace nebo podniku jakcesyst

znamena schopnost ¥idcelek, aelit tak komplexnosti podniku a organizace.
(Asslander, Grin, 2008)

Vyznamné schopnosti pgebné pro zachazeni s komplexnim, Zivym systémenroa p

systematické vedeni druhych jsou fiklad:

»Schopnost zachazet s nejistotou,
» otevenost vici novym zkuSenostem,

* ochota neustale poskytovat gjpnat kvalifikovanou zginou vazbu,
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* otevené zachazeni s vlastnimi pocity i s pocity druhych
» schopnost vnimat affimat rozdily jako obohaceni, a nikoli ohroZeni,

» ochota neustéle se.” (Asslander, Grin, 2008, s. 111)

V souvislosti s poZzadavkem neustalého dadani se objevuje otazka, jak probudit

v zangstnancich firmy ochotudit se. Odpoud’ je prosté a jasna:

,Ochota uit se vznikd tam, kde panuje vzajemny vztah Uckde je respektovana
diistojnost a pakby jednotlivcé.(Asslander, Grun, 2008, s. 111)

Zameieni se na celek znamenéregevsim soustdini pozornosti na vSechny
zainteresované lidi. Jakakoli zZma na witém mist systému ovlivni celek i vSechny
zWastrené jednotlivce. Hesla ,Kazdy jeitbzity!”, ,Spravny¢lovék na spravném mist

timto ziskavaji vSeobecnou platnost. (AsslandeiinG2008)

»EXistujici mira spoluprace v podnicich — stapeyuZziti kolektivni inteligence — odrazi
stupe: rozvoje ¥domi jednotlivych zaestnana. Vyvoj ale musi zénat nahde, na
vrcholu organizace. Stary o&ieeny princip vedeni ,schody se obraceji shoraitiglati

i vtomto gipad. Podizeni nasleduji fedstaveného radi, pokud vnimaji, Ze je kousek
pred nimi a ze proklamované mysSlenky a ideje sanecsiinapliuje.”

(Asslander, Grin, 2008, s. 113)

Fungovani kolektivni inteligence je mozné pozorovatprirodé. Dobrym gikladem je
tkeba Zivot v mravenisti. Kolektivni inteligence jplathovana ve chvili, kdy vSechnyje
probihaji zarove a ve zdanlivém chaosu. Agsto vedou k smysluplnému vysledku, ktery
pak posune celek kiépdu. V lidskych spolkenstvich jsou tyto procesy vazany na
konkrétni podminky. Jsou GSmné za pedpokladu, Ze v konkrétnim spéémstvi viadne
atmosféra dvéry, jedinci maji prostor pro vlastni iniciativu a gde formulovan kodex

zavaznych hodnot. (Asslander, Griin, 2008)
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Valna hromada

Dozoréi rada

Predstavenstvo

GENERALNI REDITEL

11 (M) 12 000 13 000 15 000 17 000
Usek Usek Usek Usek Usek Usek
Generdlniho feditele  Nakup Obchod  Finance  Business Development  Sprava nemovitosti

Divize
Investicni dodavky
20 000

Divize
Optimalizace energetickych vyroben

Divize Divize Divize

Jaderny servis Dukovany Jaderny servis Temelin Priimyslovy servis
0] 45 000 70 (00

DCERINE SPOLECNOSTI

AFRAS Energo s.r.o. ENPRO Energo s.r.o. ENPROSPOL s.r.o.

Obr. 10. Organizéni schéma spafeosti | & C Energo a.s(www.ic-energo.eu)

Organizace existuji proto, abyao zabezp#@valy: vyrobu automobil, pajcovani pegz,
poskytovani sluzeb, ubytovani atd. — maji @aslani. Jejich specifickyucel nebo-li
poslani jsou jasné v okamziku, kdy firmy zahajwjojs ¢cinnost. Casem gkteti manaz#é
mohou ztratit o poslani zajem nebévpdni poslani riize vlivem zngn na trhu ztratit
smysl. Poslani kazdé firmy je vyf\eno @ti prvky:

» Historie — kazda firma ma historii svych &jlpolitiky a dosahovanych vysletik

« Aktudlni preference majitelia a manazei — jakmile vedeni spoteosti chce

zanechat dosavadéihnosti, n&lo by to ovlivnit formulaci jejiho poslani.
e Trzni prostredi.
» Zdroje — zdroje firmy utuji, ktera poslani jsou redlna.
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» Charakteristické kompetence— i uréovani poslani by #ta firma vychazet
Z toho, co dokazestht nejlépe.
Firmy vytv&eji sva poslani, aby ho mohly sdilet se svymi mangazzandstnanci a v
mnoha pipadech i se svymi zakazniky. Or@lzpracované poslani vyival zangstnané
pocit sounalezitosti se smyslem, zgemim a pilezitostmi firmy. Prohlaseni firmy o svém
poslani funguje jako ,neviditelna ruka“ vedouci geaficky rozptylené zasstnance

k tomu, aby pracovali samostata gitom kolektivné smérem k realizaci firemnich dil

Dobré poslani se vyzitiaji ttemi charakteristikami

1. Soustedit se na omezeny et cila,
2. poslani by nilo zdaraziovat hlavni politiku a hodnoty, které byla firma ctit,
3. poslani vymezuje poleigobnosti, v jehoZ ramci bude firma provozovat své
podnikatelské aktivity.
NejlepSi poslani se vytigyi na zaklad urcité vize, ktera fedstavuje ter& nesplnitelny

sen* a umoiuje zangiit aktivity spole&nosti na deset az dvacet let éeqhu.

Poslani by ne#lo podléhat fliS castym zmdnam. Organizace by vSakéha poslani
predefinovat, pokud ztraci smysl a pokud delSi dobuytyuje optimalni strategii pro

rozvoj spolénosti. (Kotler, 1998)

3.3 Jednotlivec v organizaci

Clovek v organizaci je jeji saidsti a zarove je sowasti procesitizeni, tj. koordinace,
kterou organizace zajije pomoci svyckileri. Ti, kdo maji moc rozhodovat, jsou

vedoucimi zadstnanci.“ (Sakslova, Simkova, 2009, s. 23)

Kazdy vedouci pracovnik ma o lidectzné gredstavy, které sobi jako mozna teorie,

podle které se rozhoduje, jak jednat sifm@hymi, podizenymi a s kolegy.

Efektivhost vedouciho za¥stnance zavisi zejména na tom, do jaké miry seuhpdho

piedstavy se skutaosti.

(Sakslova, Simkovéa, 2009)
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Edgar H. Schein (1969) definujeyti soubory pedstav o jedinci v organizaci:

1. Racionalrg ekonomicky élovék

- je motivovan ekonomickymi pobidkami (typ kalkuti),
- ¢lovek je jednotka pasivni, organizace s ni manipukgatroluje a motivuje ji,
- pocity ¢loveka jsou iracionalni a organizace je musi kontralpva

- fidici strategie matyii zakladni funkce: planovani, organizovani, motiaakontrolu.

2. Socialni (spoléensky)&lovék

- je motivovan spokenskymi patebami,

- ¢lovék je vnimawjsi na spol&ensky vliv spolupracovnik nez na kontrolu a zasahy

vedent,

- fidici strategie-je nutné, aby vedouci 2atnanci nezasgtovali svoji pozornost jen na

plnéni pracovnich Ukdl, ale aby ¥novali dostatek pozornosti gebam zaréstnand.

Umeli vyslechnout a porozu# jejich potebam a pocitm.

3. Sebeaktualizujici¢lovék

- i ten nejpodadrejsi ¢loveék hleda smysl prace, ma-li své nizsi socialnigiot a pateby
zabezpéeni vice mé&uspokojeny,
- ¢loveék sdm sebe kontroluje, motivuje, vyti&i dlouhodobjsi perspektivu,

- ¢lovek spoji dobrovola své zajmy se zajmy organizace,

- styl tizeni — vedouci pracovnik poskytne lidem moznogbegdnosti, motivace se i

z vrejSi na vnitni.
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4. Komplexni élovék

- ¢loveék vlastni mnoho moti a ty si usptadava do vlastni hierarchie (ta séninv rnizné

doke a situaci),
- motivy spolu souviseji a vzajerase kombinuiji,

- odpovidajicitidici strategie — uggny vedouci pracovnik musi byt dobrym diagnostikem

a u podizenych si vazit ducha zvidavosti.

Typy pracovnik dle Kaisera a Koffeyho:
Zakladem jsou dvvlastnosti:

- dominancdgzdrava sebad¢ra a dobré sebeédomi),
- pratelsky gistup (respektovani opra¥nych zajni, pozadavk, prani a pateb
druhych lidi).
Diktator —dominantni nefatelsky typ (jde mu o prestiz, penize, moc).

Byrokrat — podridivy negatelsky typ (agresivni, nédetivy).
Vykonny typ —dominantni patelsky typ (chovani asertivni, s respektem).

Socialni typ — podidivy pratelsky typ (pasivni, lakavy, souhlasi s druhyndie vzdy
s davem). (Sakslova, Simkova, 2009)

3.4 Management a efektivniizeni

Management nejlépe vystihuje ¢esky termin RIZENI. Problematika fizeni je
v sowtasnosti velmi specializovarignnost, bez které se neobejde zZadaggivorganizani
celek.Rizeni je dlezité ve vSech oblastech lids&é@nosti nap.: ve vyrobnich podnicich,

na Skolach, v armé&da dalSich organizacich.
Slovem management Ize ozita

a) Rizeni(oznaeni funkce),
b) Fidici zaméstnance(skupina lidi, kté& tyto funkce vykonavaiji),

c) védni disciplinu a predmét studia. (Sakslova, Simkova, 2009)
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V odborné literatie jsou uvedenyizné definice managementu. Vad&, Vod&kova

uvadi definice dznych autai.
.Napriklad:

* Management je urdni Fidit.

* Management znamena dosahovani podnikovychi gtos#ednictvim vedeni lidi.

 Management jako cilekdomé koordinované gsobeni na aktivitu lidi ke
zdokonaleni soiasného stavu.

* Management je proces tvorby a udrzovani presti, ve kterém jednotlivci pracuji
spole®né ve skupinach a éinné dosahuji vybranych cil.

* Management je proces planovani, organizovani, vedekontroly organiz&nich
¢innosti zangienych na dosazeni organidaich cili.”

(Vod&ek, Vod&kova, 1999, s. 15-16)

Komunikaceje prostedkem k vykonavani manazerskych funkci, rozhodojéusouasti

kazdéridici funkce a znamendbér jedné moznostiz nékolika dalSich.

.ManaZerské funkcecinnosti, aktivity) jsou typické ukoly, které vedouan¥stnanec
v procesu svéidici prace vykonava. Jedna se o: planovani, oyaréani, personalistiku,

vedeni a motivovani lidi, kontrolovani.

Uvedené manazerské funkce jsou v souladu se slelligfoh fazi celéhoridiciho
procesu.” (Sakslova, Simkova, 2009, s. 12-13)

Komunikace pedstavuje procesy &dvani (i sdileni), penosu a vyrny vyznant a
hodnot zahrnujici v SirSim z&o jak oblast informaci, tak i dalSi projevy a \edhy lidské
¢innosti, jako jsou nejizrejSi nabizené produkty, stéjrjako reakce zakaznikna re.
(Foret, 2008)

Rizeni lidskych zdrdj je sowasti strategickéhtizeni organizace, rozhodovani o lidskych
zdrojich se vice i@souva na liniové manazery. Organizace hledajiviakgistupy a
nastroje fizeni lidskych zdrdj, které by jim pomohly sladit zajmy z&stnané i
jednotlivych skupin fisobicich v rdmci organizace, s jejimi cili. Snaj@alepSeni vztahu

zanestnand k organizaci a zvySeni pracovniho vykonu.édba, Cejthamr, 2005)
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Cilem¥izeni pracovniho vykonuje spojit cile organizace a jednotlivych pracovingktim

tak zvysit jejich podil na pkni €chto cifi. Dosahnout tedy tohaby zaméstnanec

pracoval ne vice, ale efektiv§i. (Dédina, Cejthamr, 2005)

Cas je nutné soustadriidit. Musime, jde-li to, vyhledavat takowénnosti, které jsou

neproduktivni a znamenaji plytvatdsem. Takovycliinnosti je teba se zbavovat.
(Drucker, 1992)

Cile nebo i zarry definuji, co se planuje, Ze organizace dditardoby dosahnou.
Charakterizuji sir kam organizace sttuje. Je velmi dlezité propojeni cil organizace
s cily jednotlivce. Pro ztotoZni s cily organizace je dobré, kdyz se #amanec podili na
jejich tvorke. (Armstrong, 2002, s. 429)

Armstrongovo tvrzeni potvrzujed®hlavek F. ;U cast na stanoveni cile vede k g#imu
prijeti cile. PA pozitivnim gsobeni &chto skuténosti dochazi k vysokému Usili dosahnout
splreni ukolu.” (Bélohlavek, 1996, s. 83)

A prdw v problematice slashi zajmi zaméstnan@ i jednotlivych skupin v rdmci
organizace s jejimi zajmy a cili sp&t souvislost a propojeni s oborem,Socialni
pedagogikd’ Tato témata jsou prakticky ve vSech spotestech i firmach velmi aktualni

a dilezita a proto ma studium tohoto oboru mezi ostaitsivé nezastupitelné misto.

~Perfektni lidé pisobi na svoje okoli nelidsky. V dokonalosti neapaspohyb dojedu,
protoZze uz neni co rozvijet. NaSe nedokonalost dadéva rozrr lidskosti a vlastni
chyby z nas daji bytosti hodné lasky, zargdpokladu, Ze je dokazemeézpat. Pojem

dokonalosti se da vztahnout gakému konkrétnimu dilu, aléovek neni nikdy dokonaly.

Pravwe vrizeni a vedeni druhych lidi nejde o to, byt penfiektSéfem. Mnohem lepsi je
vykradit na cestu a pokusit se osvojit si dal3i krkzeni lidi z&ina u7idiciho cloveka

samotneho. Vést druhécneme tim, Ze vezmeme do rukou vedeni viastniha.zivo
(Asslander, Grin, 2008, s. 182)

Z nasledujiciho schématu jgemé, Ze dohoda (smlouva) o pracovnim vykonu a jeho
odpovidajicimu vz&lani i rozvoji pracovnika, se promita do stam¥odminy za

dohodnuty a potom za odvedeny vykon, a také dostibladtlavani a rozvoje pracovnik

Vv organizaci. Zde je nutné zajistit, abypsacovnik skuténé mohl osvojit patbné

a dohodnuté znalosti a dovednosti.
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Obsahuje tedy zavazky pracovnika na dané obdabidzky organizace, a v navaznosti i
vedouciho pracovnika, ktery s pracovnikem doh#dmlouvu uzaiel. Rizeni pracovniho
vykonu manazerovi dava za ukol zabezpmotivujici vedeni pracovnika atii€zné mu
poskytovat zptnou vazbu. Na za@v obdobi (nejastji na zaer roku) dochazi k

formélnimu prozkoumani i k &itému hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.

VySe uvedené je provazano s aghovanim pracovnika, i s jeho vddvanim a rozvojem.
S odngnovanim pracovnika samostatsouvisi i vzdlavani a rozvoj, protoze se v podstat

stavaji sodasti pracovnich povinnosti. (Koubek, 2004, s. 20)-

Principtizeni pracovniho vykonu je znazémna nésledujicim schématu:

Dohoda (smlouva)
0 pracovnim vy¥konu
a vzdélavani a rozvoji

1L

MOTIVUJICT VEDENI
ANEUSTALA KOMUNIEACE

1

Pracovni vykon pracovnika
v prithéhu roku
a jeho sledovani

Iy

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vy¥konu
pracovnikii a jeho faktori

Odménovani < > Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovniki

Obr. 11.Rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2004, s. 21)
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Rizeni pracovniho vykonu vychazi z motivénich teorii: (D&dina, Cejthamr, 2005)

Maslowova teorie pdeb — teorie, ve které jsou geby hierarchicky usgédany do i

arovni. Na nejnizSi drovni jsou fyzické peby, dale pdkba jistoty, lasky, vaznosti a
nejvySe polozena je paba seberealizace. Pokud je uspokojendepat nizSi Grow
prestadva fungovat jako motivator a tim se stavajirgigt z nasledujici vysSi Uro¥n
Maslow upozatiuje, Ze kazda z pitb nemusi byt uspokojena UgliMaslowova teorie ma
velky vliv na gistup managérk motivaci i na plany organizaci uspokojovat indiualni
potreby. (Dedina, Cejthamr, 2005)

Tab. 1. Seznam hlavnich og¢hra faktor: uzivanych k uspokojenianych paoteb
(Dedina, Cejthamr, 2005, s. 146)

Uroveii potiteb | Hlavni odmény Organizaéni faktory

1. Fyzické Jidlo, voda, sex, spanek.A plat

B prijemné pracovni podminky

C bufet
2. Jistota Jistota, bezp#, stabilita,| A bezp€né pracovni
ochrana. podminky

B podpora ze strany firmy
C jista prace

3. Socialni Laska, cit, patba - | A soudrZzny pracovni tym

kam nalezet. B pratelsky dohled

C profesni svazy

4. Ucta Sebelcta, respektA spole&enské uznani
k vlastni osob, prestiz,

postaveni B pojmenovani prace

C vysoce postavena prace
D zpetn& vazba od préce

samotné

5. Seberealizace Rust, pokrok, kreativita.| A prace vyzadujici ukoly
B prilezitosti ke kreativit
C Usgch v préaci

D postup v ramci organizace
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Potfeba seberealizace
{rozvo] csobnosti)

Potfeba uzndani
(sebeicta, uEnani; status)

Spoleéenské potieby
(pocit soundleZivosti, laska)

Patfeba bezpednost
(echrana, bezpedl)

Fyziologicke potreby
{had. Hzeri)

Obr. 12. Maslowova pyramida peb

(http://www.zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/maslowoysamida.htm)

Tato zékladni stupnice lidskych peb (hierarchie, pyramida) byla zformulovana
Abrahamem Herbertem Maslowem v USA v roce 1943 WtSina autoi ji vénuje
ponerné velky prostor.Lidské potireby sd&adil hierarchicky podle dilezitosti od téch
nejnaléhawjSich az po nejmér naléhavé. Snazil se objasnit, p¥ojsou lidé tazeni
urgitymi potiebami v uéitou dobu. Pro nagiklad jedenclovék vynaklada ¥tSinu svého
¢asu a energie na zafigi své osobni bezpeosti a jiny zase usiluje o0 spo@nské uznani.
Jeho vyswtleni je, Ze lidské peeby jsou fazeny podle wité hierarchie od éch
nejnaléhawjSich po ty nejméh naléhavé. Tato teorie @Wdziuje dva zakladni
piedpoklady: uspokojena feba neni motivatorem, a jakmile je jednai@béa uspokojena,
hned se objevuje jina a ro¥ih vyZaduje uspokojeni. Maslowova teorie pomaha
podnikatelim pfi motivaci zandstnané@ a @i pochopeni, jakizné produkty zapadaji do

plani, pozadavl, tuzeb a cil skut&nych i potencialnich zakaznik
(http://www.zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/maslowowagmida.html)

1. Fyziologické pofeby. primarni poteby lidského dla (jidlo, piti, pohyb, obl&eni,
bydleni, teplo, sétlo, prostor,...). Nejsou-li tyto p&eby uspokojeny, pak dominuji a Zadné

dalSi poteby¢loveka nemotivuii.

Jakmile jsou fyziologické p#tby uspokojeny, nasleduje nastup dalSi (vysSi) ndcov
2. Potireba bezpéi a existerni jistoty: stabilita a jistota zasstnani, zargstnanecké
vyhody, osvobozeni od strachu, feta p#adku, zakona, ochranargd nemocemi,

nezangstnanosti.
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3. Spola&enské potreby. tyto poteby se vztahuji ke spdalenské povaze lidi a jejich
potreb: sdruzovani a touze paatelstvi (dobré pracovni vztahy, sdruzovargtelstvi,
laska, informace, kontakt, spoénské uplaténi, stabilita pracovni skupiny figezitost k
socialni interakci,...). Neuspokojeni této ur®évpotteb mize ovlivnit duSevni zdravi
jedince.

4. Potreba uznani dosahnout usghu, respektu (vaznosti, lcty, ohledu), ipba
sebedvéry, samostatnosti, pozornosti, pochvaly,iejgé uznani dobrého vykonu,

powtovani odpowdnosti. Uspokojenithto poteb vede k pocitu seb&eiry a prestize.

5. Potfeba seberealizaceMaslow definuje tyto pdeby jako ,touhwloveéka byt vic a vic
nez je, byt vSimg¢im je ¢lovék schopen se stat‘. Znamend to, &eveék chce pli
realizovat svj talent a schopnosti. Jinymi slovyt’ g ¢lovék univerzitnim profesorem,
podnikovym manazerem, r@a@m nebo sportovcem, chce byt v této roli zdatng@diny
(potreba ¥déni, porozumini, ristu, estetické pegby, gilezitost k povyseni, motivace k
vySSim citim). (http://www.zrcadlo.blogspot.cz/2008/06/mastea-pyramida.html)

3.5 Systém motivace, hodnoceni, od#iovani a interpersonalni vztahy
na pracovisti

Motivace je hnacim motorem, silou, pohnutkou k jednanirjedi Je souborem poiti,
pohnutek, motiu, které podmiuji lidské jednani a chovarNiotivy — vnitini ¢initelé, ktei
vyvolavaji a fidi chovani ¢lovéka smérem k ugitym cilam. Motivy jsou zakladem

motivace. Zaréstnanci, kté jsou spravé motivovani, maji svou praci radi, nechodi do ni

se strachem a obavami a pogi uspokojeni z prace.

(www.cmkos.cz/data/articles/down_2533.pdf)

Bedrnova a Novy rozliSuji dvskupiny motivi k praci, dva typy pracovni motivace:

-,motivy, které souvisi s praci samotnou, tmotivace intrinsicka (pot-eba cinnosti

viibec, poteba kontaktu s druhymi lidmi, geba vykonu, touha po moci, peba smyslu

Zivota a seberealizace)

- motivy, které naopak ,lezi“ mimo vlastni pracgvt motivace extrinsicka,(potreba

perez, pofeba jistoty, poba potvrzeni vlastniutkzitosti, poteba socialnich kontadkt
poteba sounalezitosti, partnerského vztah(@B&drnova, Novy, 1998, s. 242-243)
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F. Vizdal uvéadi, Ze zvySeni platu neni mativian stimulem a to u pracovnikkteri jsou
po hmotné strance disbzabezpgeni a maji celkem vysoky plat. Pro pracovniky ki
platem vSak mize zvySeni platu bytéinnym stimulem ke zvySeni vykonnosti.

(Vizdal, 2007, s.183)

Hodnoceni pracovnik je posuzovani jejich vlastnosti, naxorpostofi, jednani a
vystupovani vzhledem k ¢ité situaci, ve které se pohybuji, vzhledensirnosti, kterou

vykonavaji, vzhledem k druhym lidem, s nimiz vstjiplo kontaktu.

Cilem hodnoceni je zjistit, do jaké miry zvladagmenik naroky svého pracovniho mista,
jakd je moznost dalSiho vyuziti v organizaci, cotjeba pro to uélat. Hodnoceni
seznamuje pracovnika s jeho perspektivou v podniddiviiuje pracovnillv zajem

v tomto snéru a diferencuje odeovani. (Edina, Cejthamr, 2005)

.Kli covou roli u v8ech forem hodnoceni pracoviniliraje bezprogtdni nadizeny

hodnoceného pracovnika(Koubek, 1997, s. 167)

Ve spolénosti | & C Energo a.s. funguje systém hodnocemiéztnand soukEzr¢ se
systémem odghovani. Systém je definovan ve &micich a pracovnich postupech, které

schvaluji pislusné organy a plati v celé spmiesti.

Vyuziti pracovniho hodnoceni ve spétesti

» ZlepSeni vykonu,

» zpétna vazba umaiuje zaméstnaném, vedoucim i personalistovi do vykonu
piisluSnymi kroky zasahovat a zlepSovat jej,

» vhodnéa odbornéaifprava a pdeby rozvoje,

= 3patny vykon mize znamenat i ptgbu prohloubeni nebo zvySeni kvalifikace, dobry
vykon miZe upozafiovat na potencial, ktery jéeba vyuzit a rozvijet,

= optimalni kariérniist,

» rozhodovani o pracovnimizzeni,

= povyseni, pefazeni, pelozeni, apod. se zakladaji na vysledcich vykopaaée

= uréeni odngny,

» pracovni hodnoceni je jednim ze vstygi rozhodovani o vysi mzdy,

» jdentifikace nedostatkve vykEru pracovnik,

= dobry nebo Spatny pracovni vykon naarja dobrou nebo Spatnou praci odvedenibu p
vybéru a dalSich navazujicich personalnfoinostech.
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Cile pracovniho hodnoceni ve spétesti

» Poskytnout zamgstnanci zptnou vazbu na jeho/jeji pracovni vykon, podporovat
uspokojivé vysledky aijimat opateni u slabého vykonu,

» podporovat rozvoj, odbornouripravu, odmdnovani a kariérnitst (pracovni postup)
zamgstnance,

= poskytnout zptnou vazbu personaligh o UsgSnosti personélnicéinnosti jako nap
nabor, vylksr, orientace, umishi, odborna fiprava, apod.

(Personalni informani systém spotamosti | & C Energo a.s.)

Dle mého ndzoru mé v systému hodnoceni své nezightdpmisto tzv. sebehodnoceni*.
(Priloha P 1V) Sebehodnoceni z&stnance je prvni fazi pracovniho hodnoceni a priovad
ho zangstnanec pisendna to na formuld “Sebehodnoceni zafstnance”, ktery obdrzi od
sveho natizeného (= hodnotitele). Vypiny formul& predava hodnotiteli vigdstihu dle
podminek definovanych hodnotitelem. Hodnotitel eeehodnoceni vychaziipptipraw

na hodnotici pohovor a v jehotpghu. V sebehodnoceni seibe zangstnanec vyjait

k vlastnim dosaZzenym vysleitk, osobnim i pracovnim @éin, pracovnim bariéram,

ocekavanim, apod. Sebehodnoceniijpgavou na hodnotici pohovor.
(Personalni informmi systém spotaosti | & C Energo a.s.)

Odménovani_je nezbytnou a iezitou personalnicinnosti, bez které neni mozné

fungovani organizace. Zakladnimi problémy &tovani jsou dosazeni souladu mezi
ekonomickymi moZzZnostmi organizace a pozadavky ¢gamand, zajiS€ni motivani
funkce odndn a zabezpeeni konkurenceschopnosti o8imvzhledem k v&Simu okoli.

Moderni pojeti odrovani:

- Odmény penézni neboli mzdové (mzda, prémie, podil na ziskKiplatky atd.).
- Odmény neperézni neboli hmotné (forma naturalni mzdy).
- Odmény nehmotné(motivuji a finaseji uspokojeni z prace).
(Sakslova, Simkové, 2009)
,Cile odnyrnovani: Hlavni cile, které sleduje proces e@owvani, Ilze formulovat

nasledove:
- odn¥iiovat za dosazeny vykon @ipospro organizaci,

- ziskatkvalifikované zagstnance,
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- udrZetsi sowasné zam@stnance,

- zajistit konkurenceschopnost o#hm

- motivovatk vySSimu vykonu,
- posilovat zadouci chovani

- podrecovat zajem o zvySovani kvalifikace

- zajistit rovnovahunezi mzdou a hodnotou prace atd.

Krom¢ vySe uvedenych gilje samoizejmosti hospodarné nakladani s presiky V.

dodrzovani platnych zakérma predpisi.* (Saskova, Simkova, 2009, s. 101)

Zakladnimi systémy odéiovani jsou

1. Odménovani v podnikatelské sfée je MZDA - soukromy sektor, uphatji ho

zantstnavatelé. Na od#&ovani v mzdoveé oblasti se vztahuje Zakoi/1992 Sb. o mzg

odnmeng za pracovni pohotovost a aiprerném vydlku.
2. Odménovani v nepodnikatelské sfiée je PLAT - odnenovani v této oblasti definuje

Zakon ¢. 143/1992 Sb. o platu a odné za pracovni pohotovost v rozfiovych a

n¢kterych dalSich organizacich a organech.

K nejznangjSim formam odrxiovani pati:

- ¢asova mzda- nejpouzivaiSi zakladni forma mzdy, vySe zavisi na odpraconadase

= patet odpracovanych hodin x hod. mzdovy tarif,

- Ukolova mzda— uziva se udnickych kategorii, zavisi na skétg@m mnozstvi vykonané

prace,

- podilova mzda- vhodna v obchodnictinnostech nebo ve sluzbach, stanovi séym

procentem na dosazeném vysledku.inag trzbach,
- smiSena mzda kombinaceasové mzdy s ukolovou nebo podilovou.
(http://granty.vsers.cz/socialnisluzby/wp-contepldads/2010/11/)

Ve spolénosti | & C Energo a.s. vySe mzdového fondu spadsti vychazi z finatniho
planu spolénosti a pro BZny rok schvalenémipdstavenstvem spdaieosti v souladu se

stanovami spolmosti.
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Mzda pracovnika ve spaleosti se sklada ze slozek

a) Smluvni (z&kladni) mzda

b) Priplatky

c) Bonusy a odrny
Smluvni mzda aifplatky jsou narokové slozky mzdy. Bonusy a @édgnjsou nenarokové
a jsou odminou nad narokové slozky mzdy za dosazeni stanofierifficnebo mimeadny

piinos pro spoknost.

Ostatni (mimomzdova) motivace: spiiest poskytne za#stnanédm dalSi pe&Zni a
neperzni vyhody, jejich narokéerpéni, pidéleni) vyplyva zejména z Kolektivni smlouvy
a dalSich vninhich gredpigi.

Ve spol€énosti se pouZzivaji jako zastnanecké vyhody tz\benefity. Jsou to nastroje
moderniho managementu lidskych zdrojyto vyhody umoituji ve spolénosti zvySovat
spokojenost a motivaci pracoviik jejich loajalitu. V naSi spotmosti jsou zastoupeny
benefity jako: penzijni ipojisténi, bezaroéné mjcky zangstnaném, pispivek na
stravovani, vzé&lavani (profesni, jazykove, zajmové), mobilni tetef, pispivky na

nadstandardni zdravotnigéhmotné darky apod.
(Personalni informmi systém spotaosti | & C Energo a.s.)

Interpersondlni_vztahy na pracovisti jsou ve Vykladovém slovniku Lidské zdroje

popsany jako vztahy mezi &wa a vice lidmi, které vznikaji opakovanym socidni
stykem. Tyto vztahy jsouipovnavany k prosedi ve Skole;vazby vznikaji meziditelem
(lektorem) a posluch@ i mezi poslucha navzajem a vytv&@ji klima skupiny idy).
Mohou byt kladné i zaporné(Palan, 2002, s. 88)

V pracovnim prosedi hov@ime o vazbach mezi pracovnikem aifiaeghym a pracovniky
mezi sebou. Vazby vznikaji socialnim stykem a EdrBeva definuje socialni styk jako
vzajemné psobeni lidi na sebesecialni interakce— které je podmino jejich poznava-
nim — socialni percepce— a probihd prostdnictvim jejich vzajemné komunikace —
socialni komunikace Autorka zdiraziuje dilezitost socialniho styku, kontaktu ve vSech

oblastech Zivota jednotlivid spol&nosti jako celku.
Kazdodenni¢innost manazér firem je socialni interakci neustale obsazena.s8gni
podiizenymi komunikuji, fi této komunikaci je uswmiuji, koordinuji jejich¢innosti a

ovlivauji je.
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Pfi tom vS8em by rdli manazéi své podizené co nejlépe poznat aédemit si pisobeni
fakton, které @isobi na socialni chovanizenych pracovniki na sebe sama. (Bedrnova,
Novy, 1994)

Pti praci v organizaci vznikajiizné vztahy, které Koubeleni jako:

a),Vztahy mezi zagstnancem a zagstnavatelem, tedy tzv. zéstnaneckeé vztahy,

b) vztahy mezi zafstnancem a za#Btnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory nebo

komorami zarstnand,

c) vztahy mezi odbory, paginymi druhy sdruzeni zafstnana a zandgstnavatelem, pop
vedenim organizaceéi sdruzenimi zadstnavated, pro tyto vztahy se pouZiva termin

kolektivni pracovni vztahy,

d) vztahy mezi na@tzenym a padzenym,

e) vztahy k zakaznikovi aregosti,

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizazially mezi spolupracovniky.*
(Koubek, 2003, s. 304-305)

G. T. Milkovich a J. W. Boudreau \ebnici Rizeni lidskych zdrdjoznauji vztahy na
pracovisti jakozaméstnaneckeé vztahy Dilezity je hlav piistup zamgéstnavatele ke
vztahiim mezi zan¥stnanci. Cinnosti, které psobi na zagstnanecké vztahy, by i byt

jako ostatntinnosti v personalni oblagfizeny snérem k cifim organizace.

(Milkovich, Boudreau, 1993, s.685)

Armstrong (2002) se vztahy mezi zé&stnanci zabyva v SirSim dfitku. Zantfuje se na
formalni procesy uznani odhigrkolektivniho vyjednavani geSeni spdr. Odpovdnost za
vytvoreni a udrZzeni pozitivni atmosféry zé&tnaneckych vztahv organizaci, fiklada
piedevsim vrcholovému vedeni a personafistPodle autora je atmosféra silovlivnéna
chovanim liniovych manazéra vedoucich tymu. Personalni ébishi pomaha zefektivnit
jejich chovéani definovanim a identifikaci pelbnych schopnosti, vySkolenim, podporou

vytvareni proces fizeni pracovniho vykonu.

Armstrong (2002) zastava nazor, ze atmosféraégaraneckych vztahodrazi nazory

managementu a pracoviika ukazuje moznostizeni zamistnaneckych vztah
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Nastiiuje chovani mezi pracovniky, vzajemnoiwéru ¢i nedivéru, miru otevenosti i

jednani vedeni se za&stnanci, mezi zasstnanci navzajem, agobyieSeni konflikd.

Pozitivni atmosféry lze dosahnout vyteaim a dslednym dodrZzovanim a uph@yvanim

slusné a spravedlivé politiky za&stnaneckych vztaha postup.

Armstrong se podolkinjako jini autdi vénuje etickému pFistupu v podnikani. ,Mezi
napliovanim podnikovych @il a socialnimi a etickymi zavazky organizacéciv

pracovnilim mize vzniknout jisté nap.” (Armstrong, 2002, s. 679)

Podle autora by sh management bytipraven naslouchat a nazory pracovnse ifidit.
Pokud to neni mozné, vzdy vydht duvod, pr@ k ucitym opatenim dochazi. Déale
navrhuje zachovani politiky plné z&stnanosti, jestlize jsou pro to spravné podminky.
(Armstrong, 2002)

V sowasné dob stimto nazorem nelze souhlasit, peadZz je doba tvrdého
konkurergniho boje na otéeném trhu a proto neni mozné vést takovou politikera by
smefovala ke krachu spaleosti a tim sotasré ke ztraé zanestnani stavajicich
pracovniki. Je velmi nutné divat se do budoucnostdpidat a analyzovat. | nazor autora,
Ze by se ™ managementidit nazory pracovnik je z mého pohledu odvazny. Je pravda,
Ze management bydnbrat v Gvahu nazory pracovriikAvSak je logické, Ze siznymi
nutnymi, ale nepopularnimi kroky nebo rozhodnutipnécovnici nebudou souhlasit.

.Pohoda a spokojenost v praci a s praci se promiaj vykonuloveka, souvisi s jeho
motivovanosti a motivaci, projevuji se v Urovni{k¥ i kvanti¥) odva@né prace.
Zanestnavatelé (mana#@ si uwdomuji se staledtSi naléhavosti, Ze pro prosperitu své
firmy a efektivitu vykonu svych zestnand (tj. i snizeni nakladovych poloZzek v pomk
zisku) je feba "reco” ucklat.

Aby pracovnik podaval dobry @ekavany vykon, aby byla spokojenost na obou sttanac

je treba:

« Vyuzivat kvalifikace, odbornych znalosti a potelng@acovnika

- zaradit jej na spravné pracovni misto ve figm

« oceiovat jeho praci (vykon) tak, aby odnma mela pro pracovnika vyrazny
motiva’ni charakter,

« uplatzovat diference v od#&iovani, aby i srovnhavani se pracovnikmezi sebou

tyto rozdily citili,
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« pracovniky hodnotit a za jejich praci je nejen ntdne odneiovat, ale i chvalit,
aby n#li zpétnou vazbu o svém dobrém vyk@nahovani,

« dat zandgstnanci navic i perspektivu "kariéry - postupu'l(zhilezité pro mladée
lidi), bude-li pracovat nad ¢ekavani doke, bude-li agilni, tvavy, nara‘né ukoly

pro r¢j budou vyzvou.“ (http://www.ace-consulting.cz/pracovni-klima.asp)

Nalada (pohoda), v jaké traviovék v praci cca polovinu dne, jeikkzitym ukazatelem
"klima pracovist" a ukazatelem silnych a slabych stranek pracéwvighalost klima
pracovist je pro manaZera velmiatezZitym prvkem, ktery ovliiiuje fizeni proces a

vedeni lidi.* (http://www.ace-consulting.cz/pracdklima.asp)
3.6 Rizeni kvality, ochrany Zivotniho prostedi a bezpénosti prace

Od roku 2008 je vytven Integrovany systém managementu (ISM) | & C Eoeacs.,
ktery v solg integruje Systém managementu kvality, Systém enwientalniho
managementu a Systém managementu ldapgé prace.

Integrovany systém managementu byl v roce 200&Simspprowien recertifik&nim
auditem, provedenym mezinar@édmznavanou certifikani organizaci Bureau Veritas
Certification Czech Republic, s.r.0. Integrovanystéyn managementu je na zakiad
strategickych rozhodnuti spoteosti budovan, udrzovan a zdokonalovan v souviskst
meénicimi se pdebami, cili, poskytovanymi produkty, definovanymopesy a zrénami

organizani struktury spolénosti.

Zakladni principy integrovaného systému managemgsatw deklarovany Politikou
integrovaného systému managementu | & C EnergovatdaSenou vedenim | & C

Energo a.s. v souladu se Strategii | & C Energo a.s
Systém managementu kvality

| & C Energo je certifikovanou spaleosti dle ISO 9001:2008 (auditem z unora 2009).
Systém managementu kvality byl ve sgaolesti zaveden jiz v roce 1999 podle standard
noremiady 1ISO 9000. Vychazi z legislativnich poZzadagkrespektuje pteby zakaznii.

Systém je pravidethkontrolovan zakaznickymi audity.
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Kvalita uplahovaného systému managementu kvality | & C Energadg&larovana
z&kaznikm prostednictvim hlavnich procés systétm managementu spwolesti —
Investiéni dodavky, Servis a Optimalizace provozu energetkych zdroju a

inZenyring.

Politika kvality | & C Energo je saiasti politiky Integrovaného systému managementu.
Systém environmentalniho managementu - ochrananzhmprostedi. Mezi priority

spole&nosti neodmyslitel pati ochrana zivotniho prasdi.

Dtkazem toho je ikledné naplovani poZzadavk systému environmentalniho
managementu (EMS), certifikovaného dle 1ISO 1400042€ertifikatnim organem Bureau
Veritas Certification Czech Republic, s.r.o. SysteMS byl v roce 2006 integrovan se
systémem managementu jakosti. Environmentalni ik@lit & C Energo je sotésti
politiky Integrovaného systému managementu. Deldamakladni zavazky spdaleosti

| & C Energo pro ochranu Zivotniho priesdi, kam pat:

Setrnost k Zivotnimu pros¥edi
VSechny aktivity spoknosti jsou vykonavany s ohledem na Zivotni pemt a jeho
udrzitelny rozvoj a jsou trvaletpzkoumavany z hlediska dogexa Zivotni prosedi s

cilem jejich minimalizace.

Respektovani zakonnych, jinych a obeanhplatnych predpisi, uplatiovanych v ramci
ochrany Zzivotniho prostredi. Ovliviiovani zangstnanai a obchodnich partnei.
Spole&nost posiluje ¥domi odpo¥dnosti vSech zadstnané za stav Zivotniho prastdi a
vytvari predpoklady pro Setrné chovani k Zivotnimu piedt tento postoj prosazuje a

pozaduje i u svych dodavaiel
Systém managementu bexpesti prace - Bezpgaost a ochrana zdraviFppraci

Nedilnou soutasti systému managementutijeeni bezpénosti a ochrany zdravitippraci,

které grispiva k naplani legislativnich a dalSich pozadaykminimalizaci rizik poskozeni
zdravi zamstnand@ a zlepSeni pracovnich podminek.caikem roku 2009 byl systém
managementu BOZP Gspe certifikovan dle pozadawkCSN OHSAS 18001:2008 a stal

se sodasti integrovaného systému managementu.
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Politika BOZP je integrovana do politiky Integrovdm systému managementu a

piedepisuje zakladni zavazky spmlesti k bezpénosti a ochradzdravi i praci:

Dat stejnou prioritu bezpetnosti a ochrarg zdravi jako ekonomickym, provoznim a

jinym hlediskam.

VSechny aktivity spoknosti jsou vykonavany s ohledem na ochranu zdrawvigtnand i
vefejnosti, ochranu Zivotniho présti a majetku a jsou trvalégzkoumavany z hlediska
dopadi na zdravi zagstnand i verejnosti s cilem jejich minimalizace.

Respektovat zakonné a obedyplatné piredpisy uplatiované v ramci BOZP.

Posilovat Wdomi odpowdnosti zaméstnanai a dodavateti za ochranu vlastniho
zdravi a jejich spolupraci pii zvySovani Urovré BOZP.

(www.ic-energo.eu)

Neustalé zlepSovani spotaosti
Spole&nost | & C Energo a.s. si j@doma dilezitosti stalého zlepSovani efektivhosti svého
systému managementu. ZlepSovani je povazovano dau jee zakladnich hodnot

spole&nosti.
LProfesionalita:

NaSe sluzby jsou technicky vysfé, wasné, kvalitni a ekonomicky vyhodné a jsou

podrobeny neustalému procesu zlepSovani.”

Procesy analyzy a zlepSovani jsou ustanoveny ja#ing z kategorii procesniho modelu

spole&nosti | & C Energo a.s.
Ke zlepSovani efektivnosti systému managementysziva gedevsim:

= politiky systému managementu a cil
= vysledki audita

= analyzy udaji

= opatireni k napravé

= preventivnich opatieni

= pirezkoumani managementu

Jsou udrzovany pi#bné zaznamy podle pozadausO 9001.

(Ra¢ni zprava 2011 spateosti | & C Energo a.s.)
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Tab. 2. Analyza SWOT (Interni dokumenty

| & C Boax.s.)

Vy¢et silnych stranek

Vycet slabych stranek

Kvalita sluzeb a individualniifstup k zakaz
nikovi s podgrnymi sluzbami

Pomala restrukturalizace profesniho sloze
inZenyrsko dodavatelska firma

ni

Finartni stabilita a dostupnost kapitalu

Budovani partnerskych vztah- distribuwni
kanaly

Kvalifikovany personal

Nejasna technicka politika

Komplexnost produkit

Nelinna a malo diferencovanaanketingové
komunikace/ prezentace prodakt

PokrytiCR

Nekoordinované vyhledavani novych zak
niki doma i v zahragi

az-

Vysoka uspsSnost nabidek

Podil udrzby

Vycet prilezitosti

Vycet hrozeb

Rekonstrukce VVER elektraren ve vycho
Evrope

Ztrdta trzniho podilu v GdrgbCEZ (SP
8JS...)

Novy zakon o zadavani k&nych zakazek

Odchod kléovych kvalifikovanych pracovn
ka

Prevzeti kvalifikovanych lidi od konkurence

RozhodnutiCEZ zaji¥ovat inzenyrské&in-
nosti jinou firmou

Zajem renomovanych vyrobco spolupréaci
ICE (ABB, Siemens..)

Budovani /posileni inzenyringuiipo u vy-
robal (Siemens, ABB, Johnson Control..)

Obnova klasickych zdrdj

Snizené vstupni bariéry u 5 REAS
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. PRAKTICKA CAST
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4 PRIPRAVNA CAST VYZKUMU

4.1 Vybér zkoumanych oblasti

Socialni klima je spojeno s pojmem firemni kultufdavzajem se spolu prolinaji a
ovliviiuji se. Mohou se tedy spdle také charakterizovat. Dle zj@&tych informaci
z odborné literatury, firemni kulturu lze definovjako firemni sdilené normy, hodnoty,
vzorce chovani, spaieé cile, vize, principy, strategie. Socialni Kliygo dilci skupiny
odrazi v podob vniméni pracovnik a jejich pocit a prozZitki. Socialni klima je
atmosféra, t@ivéra v management a spolupracovniky, dobfdev moréalka, pracovni

spokojenost i nespokojenost, Urévaocialnich vztalatd.

Zkoumani socialniho klima ve fiknl & C Energo a.s. praihlo ve vybranych oblastech
motivace a hodnoceni pracoviijkv oblasti firemni kultury, v oblasti interpersdmigh
vztahl na pracovisti, a zda dochazi k dodrzovani uziyawka socialniho klima ve

spole&nosti.

PokouSim se najit vliv socialniho klima na efekiifumgovani organizace. Na efektivnim
fungovani organizace ma strategicky podil schoprgnagement, ktery musi ovladat
odborné a technické znalosti i dovednosti a zniafmstchologické, socialni, styizeni,

stanovenou strategii organizacéeliou stimulaci a motivaci pracovitik

4.2 Cil Sefeni a stanoveni hypotéz

Hlavnim cilem vyzkumu diplomové prace je zjistikkgasocialni klima, jaka firemni
kultura frevliadé ve zkoumané spoiesti, jak kulturu vnimaji zaéstnanci organizace, ve

které pracuiji.

Cilem prace je také zjistit, zda socialni klima wvhg na vykon a spokojenost z&stnand,
tzn. zda motivace, odovani, hodnoceni a vztahy na pracovisti maji viav socialni
klima organizace, a zda tim tyto oblasti okliyi zarovés spokojenost a chovani
pracovniki i jejich ekonomickou Urove

Stanoveni hypotézpro vyzkumnouwast me prace jsem si stanovila&distedni hypotézy

actyti sekundarni hypotézy.

Sekundarni hypotézy fwkumu jsou dogpiujici slozkou usednich hypotéz a maji
poskytnout ucelefSi obraz o socialnim klima organizace, kde budgkuyn probihat.
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Ustiredni_hypotézaé. 1: Socialni klima je dilezitou podminkou pro dobré a efektivni

fungovéni organizace.

Sekundarni hypotézy:

1.1 Firemni kultura spodeosti je zamsiena na firemni cile spot@osti, na vykonnost

zanestnand i na rozvijeni lidskych zdrdj

1.2 Prvky sociélniho klima, jejich spravné dodrzamiva uzivani (hodnoty, normy, styl

fizeni) davaji spravny smrozvoiji firemni kultury.

Ustiredni _hypotéza &. 2: Socialni klima ma vliv na vykonnost a spokojenost

zaméstnanai.

Sekundarni hypotézy:

2.1 Motivace a hodnoceni zastnand, finarcni i moralni, pozitiveé ovliviwuji jejich

pracovni vykonnost, spokojenost a tifispivaji k pozitivnimu klima organizace.

2.2 Interpersondlni vztahy na pracovisti vyznanomliviiuji spokojenost zasstnand i
jejich vztah ke spotmosti.

K potvrzeni hypotéz slouzi nasledujici podminky

- Ustredni hypotéza bude potvrzena,iippd: potvrzeni obou sekundarnich hypotéz.

- Sekundarni hypotéza bude potvrzena, jestlize \@éepplovina oslovenych
responderit, ktefi dotazniky odevzdaji, odpovi tak, aby odgdwySla pozitivié
(kladné tvrzeni-ANO, zaporné tvrzeni-NE) minim#fra polovinu z uvedenych
moznosti.

Zarazeni tvrzeni podle hypotéz je uvedenaioRe P |.

4.3 Tvorba dotazniku

Dotaznik je nejasgji pouzivanou formou pro &b dat v iznych typech empirickych
vyzkumi. Je zaloZeny na met®disemného zadéni otazek, pomoci kterych ziskdme

informace, nutné pro vyzkumné &ati konkrétniho tématického celku.

Potebna data ziskame jednoduchymiisgbem prosgednictvim dotazniku, a jelikoz jsou

dotazniky z velké€asti anonymni, respondenti nemaji obavy vijélij vlastni nazor.
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Po ziskani teoretickych poznétkterminologie a stanoveni zkoumanych oblasti, jgem
kazdé oblasti firadila tvrzeni. Tvrzeni jsem formulovala jak poazitly tak i negativa.
» Zanmerem je, aby pozorovatel/gtial pfi hodnoceni d¥ hlediska, coz zabralje tomu, aby

upadl do stereotypniho vyjvani skal.” (Gavora, 1996, s. 45)

DulezZité také je, aby dotaznik byl srozumitelny, kehmchopitelny i fmérens dlouhy.
.Formulace otdzek musi byt jasna, neproblematiak&)a’ nemame moznostippouziti
této techniky dodat@¢ vysvtlovat pripadné nedorozueni.” (Zich, 1976, s. 182)

Dotaznik (Riloha P II) tvdi Uvodni osloveni a sklada se ze dv@sti. V prvni, obecné
¢asti, se odpovida zatrzenim nejvhg8n alternativy symbolem ,x“. Tat@ast zjiFuje
Udaje o pohlavi, &ku respondenta, dosazeném &ladi a pdétu let odpracovanych ve
spole&nosti | & C Energo. Ve druhéasti dotazniku se odpé¥ ozna&i presSkrtnutim
piislusnéhctisla, dle stupovani 1 — 5. Zde se nachazi celkeioet jedna vyrolt a Skala

vyjadiujici stup@& souhlasu/nesouhlasu s vyrokem.
Stanovila jsem Skalu g stupni:

ANO - SPISE ANO — SPISE NE - NE - NEVIM

4.4 Soubor respondent

Sestaveny dotaznik, jeho finalni verzi jsem zaslalektronickou poStou sto deseti
zanestnanédm spolé€nosti | & C Energo, pracujicim v lokalitJaderné elektrarny
Dukovany. Jednalo se o zémy vybdr vzorku respondefif vykonnych administrativnich
pracovniki a to z konkrétnich pracovtSoddileni nadkupu, odéleni obchodu, oddeni
fizeni lidskych zdrdi, odctleni technické podpory, odi@éni projekKnich¢innosti, oddleni
jakosti a kvality, ekonomické odini a controlling, odéleni fizeni investic, odgdeni
archivnich sluzeb. K vysu téchto pracovnil jsem se rozhodla, pévadz pracuji stegh
jako ja na EDU, pracuji jen na dennié&m a jsou to administrativni a administratévn
techntti pracovnici. Lokalitu EDU jsem si vybralargulevSim pro moznost osobniho

kontaktu s vybranymi pracovniky.

Hlavni vyhodu, kterd se mi nakonec potvrdila, jsedgla predevsim v moznosti nastimi
problematiky a v moZznosti dosaZzenét8iho pochopeni, iéry a préé to piznivé

ovlivnilo navratnost dotaznik
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5 SHIR, ZPRACOVANI A INTERPRETACE DAT

5.1 Navratnost dotazniki

Dotazniky byly navraceny v ptu 68%. Nejvice dotaznikbylo navraceno hned druhy a
treti den po rozeslani respondent Celkem to bylo 45 dotaznik Prvni den to byly 2
dotazniky. Doitinacti dni po rozeslani to bylo zbylych 28 dotazinik

Pocéet dotaznik U

30

25

20

15 —

10 —

poéet vracenych dotaznik 0

Obr. 13.Casovy harmonogram navraceni dotaznikednotlivych dnech

5.2 Struktura respondenti

Z navracenych dotaznikjsem vypracovala rozbor respondemtodle kategorii:
pohlavi, vzdlani, Wk, délka trvani pracovniho pamu u spolénosti.
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O Zeny

B muzi

Obr. 14. Rozdeni responderitpodle pohlav{zdroj dotaznik)

V¢tsi ¢ast respondetitoyli muzi.

0%

1% O zakladni

B stfednivzdélanis vyuénim listem
0O stfednivzdélani s maturitou

O vyS$Siodborna Skola
53% . i
B vysokoSkolské

3%

Obr. 15. Rozdni respondent podle vzdiani (zdroj dotaznik)

Nejvétsi skupina oslovenych respondemta stedni vz@lani s maturitou, hned nasledu;ji
respondenti vysokoskolsky vddni.
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16% 21%

o veék 19 - 30
mvEk31-40
Ovék 41 -50
Oveék5lavice

25%

Obr. 16. Rozdeni responderitpodle ¥ku (zdroj dotaznik)

Respondenti vedku 31 — 40 let tvhli nejpocetrsji zastoupenou skupinu.

4%
17%

@ do 1 roku
m1l-5Ilet

06 -10 let
011 -19 let

43%

Obr. 17. P@et rok: odpracovanych ve spaigosti

| & C Energo a.s. (zdroj dotaznik)



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

Nejvétsi mérou byly mezi oslovenymi respondenty zastoupenypsku zangstnand
pracujici ve spolmostil & C Energo a.s6 — 10 let a 11 — 19 let.

5.3 Zpracovani a interpretace dat

Prvni zkoumanou oblasti ve vztahu k socialnimu &linylo zjiS&ni zangtenosti firemni
kultury spolé€nosti. Zjis€né vystupy byly pevedeny do graf Pro tuto oblast byly

stanoveny hypotézy:
1. Sociélni klima je dilezitou podminkou pro dobré a efektivni fungovani gganizace.

1.1 Firemni kultura spoleosti je zamifena na firemni cile spaieosti, na vykonnost

zanestnand i na rozvijeni lidskych zdrdj

Tvrzeni:

a) Existuje ve spotmosti dokument fehledr shrnujici cile a poslani spoéteosti?
b) Prenasite své zkuSenosti na své spolupracovniky?

c) Ozn&il (a) byste komunikaci mezi zaistnanci za vyhovujici?

d) Ma dle Vaseho mémi firemni kultura vliv na usgnost Vasi firmy?

e) Uspschy firmy povazujete i za své Gshy.

f) Domnivate se, Ze povySovanifijimani a hodnoceni lidi probihda ve spwiesti

nespraved|iv?
g) Myslite si, Ze mate ve spétesti moznost seberealizace a dalSiho rozvoje?

h) Jste celko¥ spokojen/a se svym zastnanim v této spoteosti?
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Odpowdi k oblasti firemni kultury (zdroj dotaznik)

50

Pocet odpov édi

Existuje ve spole énosti dokument
pfehledn é shrnujici cile a poslani
spole €nosti?

40

30 1

20

10

i _

Ano Spise ano Spise ne Ne

Nevim

Pfenasite své zkuSenosti na své
spolupracovniky?

Pocet odpov édi
n
S

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 18. Tvrzeni a)

Tab. 3. Existuje ve spalrosti dokument fehledré

shrnujici cile a poslani spéheosti? (Obr. 18)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Ney
Paiet odpoedi | 46 22 5 2
Tab. 4. PenaSite své zkuSenosti na své
spolupracovniky? (Obr. 19)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Ney
Paiet odpoedi | 35 28 9 3

Obr. 19. Tvrzeni b)

60

50

Pocet odpov édi

Oznac€il (a) byste komunikaci mezi
zaméstnanci za vyhovuijici?

40

30

20

10

0 =

Ano Spise ano Spise ne Ne

Nevim

M4 dle Vaseho min éni firemni kultura
vlivna Gsp éSnost Vasifirmy?

Pocet odpov édi

10 T
o — |
‘ L =

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr.

20. Tvrzeni c¢)

Obr. 21. Tvrzeni d)
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Tab. 5. Oznél (a) byste komunikaci mezi zafstnanci
za vyhovuijici? (Obr. 20)

Nevim

[+
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Paiet odpoedi | 50 19 6

Tab. 6. Ma dle Vaseho ngini firemni kultura

vliv na Usgsnost Vasi firmy? (Obr. 21)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm

Paiet odpoedi | 42 20 10 2 1
Uspéchy firmy povazujete i za své Domnivate se, Ze povySovani,
Uspéchy. pfijimani a hodnoceni lidi probiha ve
spole ¢nosti nespravedliv é?
35
30 1 ] 25
= B 20 1 |
g 21 ;E 15 ] Bl
S 151 E
£ o] ﬂ 5071
5 - R
. [ = , ]
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
Obr. 22. Tvrzeni e) Obr. 23. Tvrzeni f)

Tab. 7. Uspchy firmy povazujete i za své Gshy.
(Obr. 22)

Ne Nevjm

[]

Typ odpoxdi Ano | SpiSeanq SpiSern

Paiet odpoedi | 33 25 13 3 1

Tab. 8. Domnivate se, Ze povySovatiijjmani a
hodnoceni lidi probiha ve spét®sti nespravedI|s?
(Obr. 23)

Ne Nevjm

[]

Typ odpoxdi Ano | SpiSeanq SpiSern

Patet odpowdi | 15 22 18 16| 4
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Myslite si, Ze mate ve spole €nosti Jste celkov é spokojen/a se svym
moznost seberealizace a dal$iho zaméstnanim v této spole ¢énosti?
rozvoje?
45
5 40 T—
35
© ] —— 3 30 1+—
3 %] 2 o]
3 20— g 20
B 15 3 .1 |
8 _ S 15
£ 10 T— 10
51 5
0 | || 0 |
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
Obr. 24. Tvrzeni g) Obr. 25. Tvrzeni h)

Tab. 9. Myslite si, Ze mate ve sp#lesti moznost

seberealizace a dalSiho rozvoje? (Obr. 24)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm

Paset odpoedi | 29 27 13 3 3

Tab. 10. Jste celkéwspokojen/a se svym z&stnanim
v této spolénosti? (Obr. 25)

Nevim

[+
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Patet odpoedi | 43 30 2

Grafy znazatuji miréni responderit o fungovani spolmosti, jejich informovanosti a
znalosti firemni kultury spot@mosti. Udaje Ize interpretovat tak, zétdina pracovnik

(88%) vi o existenci legislativy tykajici se cilepaslani spoknosti (Obr. 18) a taktéz
funguje komunikace na jednotlivych pracovistich predavanim zkusSenosti sluz€bn

mladSim kolegm.

Uspssnost firmy povaZzuje 77% oslovenych zmtmand i za swj Gspsch (Obr. 22) a

vétSina z nich se domniva, Ze na &spost ma nemaly vliv i firemni kultura.

V nazoru na spravedlivéripmani, hodnoceni a povysovani lidi ve sgolesti (Obr. 23),
se skupina responddéntozdlila a zhruba polovina se domniva, Ze je konana\sgliv
a polovina tvrdi, Ze nespravedliv75% respondeat predpoklada, Ze maji ve fin

moznosti dalSiho rozvoje a seberealizace.
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Ténet vSichni respondenti jsou celk®gpokojeni se zaéstnanim v této spataosti.
(Obr.25).
Stanovena kritéria byla sgina a sekundarni hypotéza:

1.1 Firemni kultura spolénosti je zamwena na firemni cile spaleosti, na vykonnost

zanmestnana i na rozvijeni lidskych zdrédjbyla potvrzena

Druha zkoumana oblast se tyka pindocialniho klima a byla stanovena tato tvrzeni:

1.2 Prvky socialniho klima, jejich spravné dodradva uzivani (hodnoty, normy, styl

fizeni) davaji spravny simrozvoji firemni kultury.

a) Byli jste dostat&né seznameni s hodnotami firmy a jeji filosofii?
b) Styl vedeni Vasehatimého natizeného odpovida Vasim gebam

¢) Nedodrzovani a zamneé poruSovani firemnich norem (pravidel chovaeig¢ strany

spole&nosti sankcionovano.

d) Domnivate se, Ze vedeni spwolesti poskytuje zagstnan@m o ¢innosti spolénosti

informace otekens a was?

e) Jsou Vasi natzeni gipraveni vyslechnout Vas, kdyz to pelbujete?

f) Vite co se ve spotaosti &je a jaké jsou jeji dlouhodobé zény?

g) Vybaveni VasSeho pracow&fmaterial, pracovni pofitky) je na dobré Grovni?

Odpoveédi k oblasti prvk i socialniho klima(zdroj dotaznik)

Byli jste dostate ¢né seznamenis Styl vedeni Vaseho p fimého
hodnotami firmy a jeji filosofii? nadfizeného odpovida Vasim
potfebam.

45

40 —
351

40

35 —
30 30

25 25

20 20 4+—1
15 1 54—
104 S 104
5 54—
— o | -

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Poéet odpov édi

Poéet odpov édi

Obr. 26. Tvrzeni a) Obr. 27. Tvrzeni b)
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Tab. 11. Byli jste dostate¢ seznameni s hodnotami
firmy a jeji filosofii? (Obr. 26)

Nevim

[+
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Paiet odpoedi | 21 39 13 2

Tab. 12 . Styl vedeni VaSehtimého natizeného
odpovida Vasim pé¢bam (Obr. 27)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm
Paiet odpoedi | 34 38 3
Nedodrzovani a zam érné porusovani Domnivate se, Ze vedeni spole €nosti
firemnich norem (pravidel chovani) je poskytuje zam éstnanc tm o ¢innosti
ze strany spole €nosti spole €nostiinformace otev fené a
sankcionovano. véas?
70 30
60 25 S —
3 50 3 50
3 40 3 —
o < 157
© 30 1 ©
,‘§ 201 ‘§ 10
e ] 2 5]
E ] . =
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
Obr. 28. Tvrzeni c) Obr. 29. Tvrzeni d)

Tab. 13. Nedodrzovani a z&mé porusovani
firemnich norem (pravidel chovani) je ze strany

spolenosti sankcionovano. (Obr. 28)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSerle Ne Nevjm

Paiet odpoedi | 63 12

Tab. 14. Domnivate se, Ze vedeni spuieti
poskytuje zarstnan@ém o ¢innosti spolénosti

informace oteterg a Was? (Obr. 29)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm

Paiet odpoedi | 24 26 17 3 5
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vyslechnout Vas, kdyz to

potfebujete?

Jsou VaSinad Fizeni pFipraveni

35
30
25 7
20
15 1
10

Pocet odpov édi

Ano

Spise ano Spise ne

50

45
40
35 1
30 1
25
20
15
10

Pocet odpov édi

Vite co se ve spole €nostid éje a jaké
jsou jeji dlouhodobé zam éry?

] —

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 30. Tvrzeni e)

Tab. 15. Jsou Vasi néideni gipraveni vyslechnout

Vas, kdyz to pdebujete? (Obr. 30)

Typ odpodi

Ano

Spise ang

Spise n

0]

Nev

Pacet odpoedi

27

30

10

Tab. 16. Vite co se ve spot®sti dje a jaké jsou jeji
dlouhodobé zaary? (Obr. 31)

Typ odpodi

Ano

SpiSe ang

Spise n

Nev

Pacet odpoedi

45

21

6

Vybaveni VaSeho pracovist &
(material, pracovni pom tcky) je na
dobré arovni?

70
60
50
40
30 1
20

Pocet odpov édi

10 7

Ano

il

Spise ano Spise ne

Nevim

Obr. 32. Tvrzeni g)

Tab. 17. Vybaveni VaSeho praco¥i§material,

pracovni ponacky) je na dobré Grovni? (Obr. 32)

Typ odpodi

Ano

Spise ang

Spise n

e

N

e

Nev

Pacet odpoedi

69

6

Obr. 31. Tvrzeni f)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 70

DalSi zkoumanou oblasti ve vztahu k rozvoiji firerkaltury byly prvky socialniho klima,
jejich powdomi, dodrzovani a uzivani. V grafech jsou zn&soyrodpodi responderit

na uvedena tvrzeni. Z uvedenych odfmiwyplyva, Ze jsou pracovnici, 80%, dostatea

véas seznamovani s cily a z&mya s legislativnimi dokumenty firmy i firemnimormami

a jsou si ¥domi nasledk, pokud by tyto firemni dokumenty, normy a&mice poruSovali
nebo je ignorovali. Osloveni respondenti (96%, (t#) jsou ve ¥tSiné spokojeni se
stylem fizeni svého fmeého natizeného. Vybaveni svého pracovidladne hodnoti
takika vSichni respondenti (Obr. 32).

Stanovena kritéria byla sgina a sekundarni hypotéza:

1.2 Prvky socialniho klima, jejich spravné dodrzamva uzivani (hodnoty, normy, styl

Fizeni) davaji spravny sfinrozvoji firemni kultury byla potvrzena.

2. Socialni klima ma vliv na vykonnost a spokojersi zamgstnanai.

Tvrzeni k oblasti:

2.1 Motivace a hodnoceni zastnand, finarcni i moralni, pozitiveé ovliviwuji jejich

pracovni vykonnost, spokojenost a tifispivaji k pozitivnimu klima organizace.
a) Myslite si, Ze jste dostét® motivovan/a?

b) Probih& ve spateosti hodnoceni (zna vazba) mezi zagatnanci a vykony, kdyz jsou

vykony dobré, neutralni nebo i Spatné?

c¢) Finartni ohodnoceni za moji practipnivé ovliviiuje moji vykonnost.

d) ZvySeni mzdy ma pozitivni vliv na Vasi pracogpiokojenost.

e) Jestlize jsemip praci chvalen/a, océn/a, pracuji s $Si chuti.

f) Domnivate se, Ze za svoji praci nedostavate widiagici odnénu?

g) Myslite si, Ze jste hodnocen/a objekti(spravedl|i¥)?

h) Ugastnite se spatenskych akci, které pada vedeni spataosti?

i) Benefity, poskytované zafstnavatelem jsou nedostgici z VaSeho pohledu?

j) Motivuje Vas systém od&tovani k vySSim vykoim?



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyd studii Brno

71

Odpovédi k oblasti vlivu socialniho klima na vykonnost aspokojenost zanéstnanai

(zdroj dotaznik)

Myslite si, Ze jste dostate €né

60

Poéet odpov édi

50

40

30 7

20 7

10 7

motivovan/a?
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Probiha ve spole énosti hodnoceni
(zpétna vazha) mezi zam éstnancia
vykony, kdyz jsou vykony dobré,
neutralni nebo i Spatné?

Poéet odpov édi

Hm o

[

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 33. Tvrzeni a)

Tab. 18. Myslite si, Ze jste dost&t& motivovan/a?

(Obr. 33)
Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Ney
Paiet odpoedi | 59 14 3

Tab. 19. Probiha ve spdleosti hodnoceni (2pna

vazba) mezi zad#stnanci a vykony, kdyZ jsou

vykony dobré, neutralni nebo i Spatné? (Obr. 34)

Typ odpoxdi

Ano | SpiSeanqg SpiSerne Ne

Nev|

Paiet odpodi | 47 15

m

Obr. 34. Tvrzeni b)

70

Poéet odpov édi

Finan éni ohodnoceni za maji praci
pfiznivé ovliv uje moji vykonnost

60

50

40

30

20

10

-

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

ZvySeni mzdy ma pozitivni vliv na
VaSi pracovni spokojenost.

Poéet odpov édi
S
&

[

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 35. Tvrzeni c)

Obr. 36. Tvrzeni d)
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Tab. 20. Finaéni ohodnoceni za moji praciipnivé

ovliviiuje moji vykonnost. (Obr. 35)

Nevim

[+
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Paiet odpoedi | 60 14 1

Tab. 21. ZvySeni mzdy ma pozitivni vliv nadv/

pracovni spokojenost. (Obr. 36)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm
Paset odpoedi | 67 8
Jestlize jsem p Fipracichvalen/a, Domnivate se, Ze za svoji praci
ocenén/a, pracujis v étsi chuti. nedostavate odpovidajici odm énu?

30 40

25

20 T—

15—

10— $ 157
10 1
51— 5
0 =

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Poéet odpov édi
N
3

Poéet odpov édi

Obr. 37. Tvrzeni e) Obr. 38. Tvrzeni f)

Tab. 22. Jestlize jsenfipréaci chvalen/a, ocen/a,

pracuji s ¥tSi chuti. (Obr. 37)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeanq SpiSern Ne Nevjm

[]

Patet odpowdi | 28 21 13 2 11

Tab. 23. Domnivate se, Ze za svoji praci nedostavat
odpovidajici odrnu? (Obr. 38)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeanq SpiSern Ne Nevjm

[]

Patet odpodi | 15 36 21 1 2
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Myslite si, Ze jste hodnocen/a
objektivn & (spravedliv &)?

35

30

25

20

15 1

Pocet odpov édi

10 7

Ano

Spise ano Spise ne

Nevim

Ugastnite se spole éenskych akci,
které po fada vedeni spole €nosti?

Pocet odpov édi
w
8

20
10

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 39. Tvrzeni g)

Tab. 24 . Myslite si, Ze jste hodnocen/a oljekt

(spravedli¢)? (Obr. 39)

Typ odpodi

Ano

Spise ang

Spise n

0]

Nev

Pacet odpoedi

24

32

16

Obr. 40. Tvrzeni h)

Tab. 25. @astnite se spatenskych akci, které pada

vedeni spolknosti? (Obr. 40)

Typ odpodi

Ano

SpiSe ang

Spise rie

Nev

Pacet odpoedi

53

22

11

Benefity, poskytované

z VaSeho pohledu?

zameéstnavatelem jsou nedosta é€ujici

20

15 1

104

Pocet odpov édi

Ano

Spise ano Spise ne

Nevim

Motivuje Vas systém odm énovani k
vy§§im vykon m?

Pocet odpov édi

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 41. Tvrzeni i)

Tab. 26. Benefity, poskytované zsstmavatelem

jsou nedostaujici z VasSeho pohledu? (Obr. 41)

Typ odpodi

Ano

Spise ang

Spise rie

Ne

Nev

Pacet odpoedi

19

14

15

17

10

Obr. 42. Tvrzeni j)
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Tab. 27. Motivuje Vas systém odiovani k vySSim
vykonim? (Obr. 42)

Nevim

[+
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Paiet odpoedi | 26 33 11 4 1

V této oblasti grafy znazowji vliv motivace a hodnoceni z&stnané na jejich pracovni
vykonnost, spokojenost a pracovni pohodu. Z vysleatkpovdi Ize odvodit, Ze finami,
ale i moralni hodnoceni oviije pracovni vykonnost a spokojenost. Vice nez \poto
responderit se pracuje |épe, jestlize jsou za praci pochvalguu timto povzbuzeni
emotivre i fyzicky k vySsi vykonnosti. (Obr. 37)

Dulezita je i motivace. Pokud je za&stnanec dostate¢ motivovan, ovliviuje to jeho
pracovni vykon, chii do prace i spokojenost s praci. (Obr. 33)tSiha oslovenych
responderit, 97%, je peswdcena o dostatmé motivaci zarstnané ve spolénosti.
Hodnoceni ve spotmosti probih& pravidetna je zamistnanci pijimano jako zgtna vazba
ve vztahu k préaci.(Obr. 34) Hodnoceni je povazovaacspravedlivé vice nez polovinou
oslovenych respondant Finartni ohodnoceni p#t mezi zamdstnanci ke krokm, které
piiznivé ovliviiuji vykonnost i pracovni spokojenost zgstmand@ (Obr. 35). \&tSina
zanestnand, 68%, se domniva, Ze by za svoji pradlirdostavat ¥tSi finaréni odn&nu
(Obr. 38). Akce, pi@adané vedenim, jsou mezi z&stmanci oblibené a hajn
navstvované (Obr. 40 ). Benefity, poskytované zamavatelem polovih responderit

vyhovuji a polovig se zdaji nedostajici (Obr. 41).
Stanovena kritéria byla sgina a sekundarni hypotéza:

2.1 Motivace a hodnoceni z&stnana, finareni i moralni, pozitive ovliviuji jejich

pracovni vykonnost, spokojenost a tifispivaji k pozitivnimu klima organizace

byla potvrzena.
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2.2 Interpersondlni vztahy na pracovisti vyznanomliviiuji spokojenost zasstnand i
jejich vztah ke spotmosti.

a) Castji byste grivital/a moznost spoluprace se zkujgimi kolegy?

b) Jste spokojen/a siptupem Vasehotpného natizeného?

c) Jste pes\wdceni, Ze ve firmd viAdne atmosféra kamaradstvi, druznosti a spotefra
d) Spatné vztahy na pracovisti mezi kolegy zhondijipracovni vykon.

e) Spatné mezilidské vztahy na pracovisti vedougkpnacovni nespokojenosti.

f) Komunikace mezi zatstnanci a vedenim spdaleosti je nevyhovuijici.

Odpovédi k oblasti interpersonalnich vztahi na pracovisti (zdroj dotaznik)

Castéji byste p Fivitalla moZnost Jste spokojen/a s p Fistupem VasSeho
spoluprace se zkuSen éjSimikolegy? pfimého nad Fizeného?
45 40
40 35 —
35 7 30
E 304 ;E 25 |
o 251 o
g 20 ] g
§ 15 1 § 157
T 101
] .—| 5 |—|
Z . . — . . | 0 . . . .
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
Obr. 43. Tvrzeni a) Obr. 44. Tvrzeni b)

Tab. 28 Castji byste givital/a moZnost spoluprace
se zkuSegSimi kolegy? (Obr. 43)

Nevim

@
=
1)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSern

Patet odpodi | 41 22 2 3 7

Tab. 29. Jste spokojen/aigtupem VaSehoipmého
nadizeného? (Obr. 44)

Typ odpoxdi Ano | SpiSeanq SpiSern Ne Nevjm

[]

Paiet odpoedi | 28 34 6 2 5




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyd studii Brno

76

Jste p fesvédéeni, Ze ve firm é vladne
atmosféra kamaradstvi, druznosti a
spoluprace?

35

30
25

20

15 1

Pocet odpov édi

10

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Spatné vztahy na pracovisti mezi
kolegy zhorSuji m @j pracovni vykon.

Pocet odpov édi

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 45. Tvrzeni c)

Tab. 30. Jste ipswdceni, Ze ve firi vladne

Obr. 46. Tvrzeni d)

atmosféra kamaradstvi, druznosti a spoluprace?

(Obr. 45)
Typ odpoxdi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm
Paset odpodi | 22 31 15 2 5

Tab. 31. Spatné vztahy na pracovisti meziedyl

zhorsuji niij pracovni vykon. (Obr. 46)

Typ odpodi Ano | SpiSe ang

Spiserje  Ne Ney

Paiet odpodi | 42 16 13 4

Spatné mezilidské vztahy na
pracovisti vedou k mé pracovni
nespokojenosti.

60

50

40

30 1

20 7

Pocet odpov édi

10 7
0

Ano Spise ano

Spise ne Ne Nevim

Komunikace mezizam éstnancia
vedenim spole €nostije nevyhovuijici.

Pocet odpov édi
=
S

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Obr. 47. Tvrzeni e)

Obr. 48. Tvrzeni f)

Tab. 32. Spatné mezilidské vztahy na pracovist

vedou k mé pracovni nespokojenosti. (Obr. 47)

Typ odpodi Ano | SpiSe ang

Spiserje  Ne Ney

Paset odpoedi | 48 22 4 1

m
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Tab. 33. Komunikace mezi z&stnanci a vedenim

spolenosti je nevyhovujici. (Obr. 48)

Typ odpodi Ano | SpiSeang SpiSerje Ne Nevjm

Patet odpowdi | 15 18 19 12| 11

Grafy vyjaduji nazory respondeinina to, jak ovlivuji interpersonalni vztahy spokojenost
zantstnand. Ze ziskanych odp@&di lIze odvodit, Ze za#éstnanci (80%) jsou spokojeni
s pistupem pimého naéizeného (Obr. 44), Zeipitaji spolupraci se zkus&simi kolegy
(Obr. 43). 71% oslovenych zastnand je preswdéeno, Ze ve firh panuje patelska
atmosféra. Spatné vztahy mezi kolegy zhor3uji 7@#gtnané pracovni vykon, u 22%
pracovniki nemaji Spatné vztahy na pracovni vykon vliv. Velké&Sin¢ vadi Spatné
mezilidské vztahy na pracovisti.(Obr. 47) Polovioslovenych zawstnané povazuje
komunikaci s vedenim spdleosti za vyhovujici, polovina ji pokladad za nevybjei.
(Obr. 48)

Stanovena kritéria byla sgina a sekundarni hypotéza:

2.2 Interpersonalni vztahy na pracovisti vyznanowliviiuji spokojenost za#stnana i
jejich vztah ke spotmosti byla potvrzena.

VSechny sekundarni hypotézy byly potvrzeny,¢ obstiedni hypotézy je mozné

verifikovat :

Ustiredni hypotézaé. 1: Socialni klima je dileZitou podminkou pro dobré a efektivni

fungovani organizace.

Ustiredni hypotéza &. 2: Socidlni_klima ma vliv_na_vykonnost a spokojenost

zaméstnanai.
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5.4 Shrnuti vysledki vyzkumu, potvrzeni hypotéz

Na zavr Izeftict, Ze ol Ustedni hypotézy: Socialni klima je dilezitou podminkou pro
dobré a efektivni fungovani organizace" a ,Socialnklima ma vliv na vykonnost a

byly potvrzeny.

(N1}

spokojenost zangstnanai
Vysly z potvrzenych sekundarnich hypotéz:

- oFiremni kultura spolénosti je zamfena na firemni cile spaleosti, na vykonnost

zanestnand i na rozvijeni lidskych zdréj*

- ,Prvky socialniho klima, jejich spravné dodrzovéam uzivani (hodnoty, normy, styl

fizeni) davaji spravny smrozvoji firemni kultury.”

- ,Motivace a hodnoceni zasstnand, finarcni i moralni, pozitivé ovliviuji jejich

pracovni vykonnost, spokojenost a tifispivaji k pozitivnimu klima organizace.”

- ,Interpersonalni vztahy na pracovisti vyznamowvliviuji spokojenost zadstnand i

jejich vztah ke spotmosti.”

Podle ziskanych vysledkmiZzeme posoudit, Ze finani ohodnoceni maifznivy vliv na
vykonnost respondeint vétSi paet z nich se vSak domniva, Ze za svoji praci nédagt
odpovidajici odrenu. Vykonnost pracovnika vyrazrnovliviiuje motivace a neméni
pochvala nebo océni. Z toho usuzuiji, Ze je Zadouci hodnotit nejerarféne, ale také je
dobré ¢lovéka pochvalit, ocenit. Firemni kultura ma velky viiva UspsSnost firmy.
Dulezité je chovani pracovnika hlavié nadizenych pracovnik V naSi spolénosti
pievliada demokraticky stylzeni. Spolénost dba na dodrzovani firemni kultury, fHafad
vydanim smirnice “dress code” Pravidla oblékani zagstnané (Priloha P Ill). Firma ma
své logo (Obrazek 7), pod kterym vystupuje. Steangech cili a strategie spoteosti,
které jsou zagiené na produkty spaleosti, zakaznika a trh i na rozvoj a zlepSovani, se
pracovnici snazi dosahovat. Vedeni spodssti klade draz na efektivni komunikaci uviit
firmy i navenek. Vyzyva pracovniky, aby vyjdd nadzory a pedkladali pod#ty ke
zlepSovani komunikace i dalSich pracovnich podmimekkového pistupu.

Zamestnanci jsou ke spalaosti ve ¥tsSing loajalni, je pro & dilezité, zda je firma usna

a svym spravnym jednanim a chovanim ji reprezentu;ji
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Ve spolénosti je kvalitt vedena legislativa atdledrg se dba na to, aby se informace
dostavaly k zagstnaném was. DodrZovani firemnich norem a hodnot se povazaje

samozejme.
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ZAVER

V dnesSnim technickém a obchodnimétsy kde je jednim z nejdezit¢jSich ukazatéi

ekonomicka urovig jsou firmy hodnoceny ipdevSim podle vysledk a prosperity.
Konkurence a trzni pragdi nuti spolénosti a firmy zansfovat se pedevSim na vykon.
Firmy se snazi dosahovat maximalniho vykoni, minimalnim pd&tu chyb a za
rozumnych naklail Toho vSeho rize spolénost dosahnout prasdnictvim jak kvalit-
nich materialnich a inforndaich zdroji, tak zejména kvalitnich lidskych zdéoj—

zanestnand.

Diplomova préce je zaghena na socialni klima organizace. V teoreti¢ésti je srovnavan
pojem socialni klima, firemni kultura pohledefizmych autoll odborné literatury. Déle je

popsana firemni kultura spéteosti | & C Energo a.s.

Atmosféra v pracovnim prasidi vypovida o kultte v dané organizaci. Ukazuje to, jak
zanestnanci vnimaji kulturu, kde se odrazi vSe podétato se ve spalaosti odehrava.
Firma | & C Energo je #dre velka spolénost, peva si stanovuje své cile, které se ji
i vlastnim zamistnan@dm dd&i plnit. Firemni kultura spot@osti se zarfuje na strategie

plnéni stanovenych ail na vykon pracovnik a na rozvijeni lidskych zdrinj

Praktickd cast pojedndva o zjidti jaké sociélni klima, firemni kulturargvlada ve
zkoumané spotmosti. Jak vnimaji za#stnanci organizaci, ve které pracuji, hodnoty
firemni kultury. Vyzkum mndl owv¢fit, zda socialni klima je idezité pro fungovani
organizace a zda ma vliv na vykonnost a spokojemmsacovnik. Tyto vSechny
predpoklady byly potvrzeny.

Pro firemni kulturu i klima spot@osti maji stzejni vyznam lidské zdroj&izeni, rozvoj

a usngrnovani €chto zdroyi ve snéru dosahovani Zzadouciho chovani, firemni kultuku ja
posiluje, tak se diky tomu dosahuje i planovanyeftrz Pojmy firemni kultura, socialni
klima i fizeni lidskych zdrdj nejsou zase tak staré a na jejickeditost a vyznam se klade
duraz az v poslednich letech, kdy se neustale zvysugky na pracovniky, kiese podili
na dosahovani stanovenychucilfyto kladené naroky na pracovniky se tykaji zejmé

oddanosti, angaZzovanosti, ogovani, vzélavani, motivovani atd.

Nemér dulezité jsou i nazory, postoje fiptupy osobnosti, pémadz je doba, kdy si
vedouci mana#e zatinaji uwdomovat, Ze naslouchani a poznavani svychipedych

pracovniki a koled jim snad®ji a rychleji zajisti plgni jejich predstav.
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Stanovené hypotézy &kila empirickd metoda dotaznikovéhoigef.

Bylo osloveno sto deset zéstnand spolé&nosti | & C Energo a.s., ktiepracuji na
Jaderné elektraérDukovany (dale jen ,EDU"). Pracovniky jsem vybral@nerné. Byli to
vykonni administrativni a administrati&ntechnéti pracovnici, kt& pracuji na denni
smeénu a sidli viiznych budovéach elektrarny. Dotaz@ikylo vraceno celkem 75, coz je
68% z celkového pitu. Vzorek respondeinttedy nebyl velky a vyzkum nebyl opakovan
z ¢asovych i praktickych wroda. Pro SirSi pouziti a hlubSi proniknuti do problému
zobecrini, by bylo Zadouci vyzkum zopakovat a roizSV této zajimavé problematice se
objevuje mnoho témat a tim i prostoru pro dalSi most zkoumani.

Konkrétni vystupy diplomové prace se tykaji pozhagko teorii i praxi, zji&nych a
aplikovatelnych ve zkoumané spétesti.

Pro efektivni a dobré fungovani organizace je nupiédem uspokojovat piaby
zanestnand, jako je osobni rozvoj a seberealizace, uznamaicquni postaveni, dale pak
informovat je pébézné o novinkach, z#mach, cilech, zasmech a dalSich &cech, o

kterych by informovani byt #li. Nemére je dilezita komunikace mezi pracovniky.

Jsou to pra¥ vedouci pracovnici, kie by mgli vnimat poteby svych potizenych.
Abychom nastavili kulturu vysoké vykonnosti, je mutpodnitit ty poteby, které
pracovniky motivuji k vySSi vykonnosti. U vedoucighacovniki, ktei obvykle jsou
v oboru odborniky, by se ne&fn zapominat na zvySovani kvalifikace &kterych

humanitnich oborech jako je socialni pedagogikgcipaslogie, sociologie.

Cil mé diplomové préace zjistit zda je socialni kdirdilezité pro fungovani organizace a
zda mé vliv na vykonnost a spokojenost pracoyniil z mého pohledu spin. Vysledky
mohou slouzit k dalSimu rozvoji a postupu v obldstdovani firemni kultury kizeni
lidskych zdroji.
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RESUME

V diplomové praci se zabyvam socialnim klima orgaoe. Praci tvo teoreticka a

praktickacast. Teoretick&ast mait kapitoly a praktickaast ma de kapitoly.

V uvodni kapitole je vymezen pojem socialniho kljndale jeho fisobnost, vlastnosti a

typy. Také popisuji socialni klima na pracovisti.

Druha kapitola charakterizuje firemni kulturu, jejiostedky a vyznam. Je zde popsana
typologie firemni kultury. Na zav kapitoly popisuji firemni kulturu ve spdleosti | & C

Energo a.s.

Treti kapitola pojednava obecn pojmu organizace, jejineléni a zdkladnich myslenkach
a 0 pojmu management. Déle je organizace pops&oasjgstém, poslani firmy. V této
kapitole je dale zmimo postaveni jednotlivce v organizaci, definovannagement a
efektivni fizeni. Oilezity je i systém motivace, hodnoceni, agiovani a interpersonalni

Zmeny na pracovisti.

Zawr kapitoly se ¥nujefizeni kvality, ochrany Zivotniho préstli a bezp#osti prace.

Praktickd ¢cast se ¥nuje vyzkumu sociélniho klima ve spétosti | & C Energo a.s.
v lokalit¢ Jaderné elektrarny v Dukovanech. #iji, zda je socialni klima idezité pro

fungovani organizace a zda ma vliv na spokojerastztnand a jejich vykon.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK

EDU Jaderna elektrarna Dukovany

BOZP Bezpeénost a ochrana zdraviippraci
ISO Integrovany systém ochrany

SWOT Silné a slabé strankyfifezitosti, hrozby

w

CSN Ceska statni norma
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PRILOHA P I: ZA RAZENI TVRZENI PODLE HYPOTEZ

1. Socialni klima je dilezitou podminkou pro dobré a efektivni fungovani oganizace.

Tvrzeni k oblasti:

1.1 Firemni kultura specnosti je zamifena na firemni cile spaieosti, na vykonnost
zanestnand i na rozvijeni lidskych zdrdj

- Existuje ve spoliosti dokument fghledrt shrnujici cile a poslani spotesti?

- Prenasite své zkusenosti na své spolupracovniky?

- Ozn&il (a) byste komunikaci mezi zarstnanci za vyhovujici?

- M& dle Vaseho mimi firemni kultura vliv na as@nost Vasi firmy?

- Uspschy firmy povazujete i za své Gshy.

- Domnivate se, Ze povysovantijijpnani a hodnoceni lidi probih& ve spolesti
nespraved|ig?

- Myslite si, Ze mate ve spdleosti moznost seberealizace a dalSiho rozvoje?

- Jste celko¥ spokojen/a se svym za@stnanim v této spoteosti?

Tvrzeni k oblasti

1.2 Prvky socialniho klima, jejich spravné dodranva uzivani (hodnoty, normy, styl

fizeni) davaji spravny smrozvoji firemni kultury.

- Byli jste dostatén¢ seznameni s hodnotami firmy a jeji filosofii?
- Styl vedeni VaSehotpmého natizeného odpovida VasSim pebam

- NedodrZzovani a zamme poruSovani firemnich norem (pravidel chovaeiz¢ strany
spole&nosti sankcionovano.

- Domnivate se, Ze vedeni spolesti poskytuje zagstnan@m o ¢innosti spolénosti
informace otetere a was?

- Vite co se ve spotaosti tje a jake jsou jeji dlouhodobé zéry?
- Vybaveni VaSeho pracovisfmaterial, pracovni poticky) je na dobré arovni?
- Jsou Vasi nadlzeni gipraveni vyslechnout Vas, kdyz to pebujete?

2. Socialni klima ma vliv na vykonnost a spokojenostaaméstnanai.

Tvrzeni k oblasti:

2.1 Motivace a hodnoceni zastnand, finareni i moralni, pozitiveé ovliviuji jejich

pracovni vykonnost, spokojenost a tifispivaji k pozitivnimu klima organizace.



- Myslite si, Ze jste dostates motivovan/a?

- Probiha ve spotmosti hodnoceni (Zna vazba) mezi za¥atnanci a vykony, kdyz jsou
vykony dobré, neutralni nebo i Spatné?

- Finareni ohodnoceni za moji praciipnivé ovliviiuje moji vykonnost.

- ZvySeni mzdy ma pozitivni vliv na Vasi pracovpbkojenost.

- Jestlize jsemip praci chvalen/a, océn/a, pracuji s $si chuti.

- Domnivate se, Ze za svoji praci nedostavate ddpgei odnénu?

- Myslite si, Ze jste hodnocen/a objektiispravedli¢)?

- Ugastnite se spatenskych akci, které pada vedeni spotaosti?

- Benefity, poskytované zasstnavatelem jsou nedostgici z VaSeho pohledu?
- Motivuje Vas systém od#étovani k vysSim vykoitm?

Tvrzeni k oblasti

2.2 Interpersondlni vztahy na pracovisti vyznanomliviiuji spokojenost zasstnand i

jejich vztah ke spolaosti.

- Castiji byste givital/a moznost spoluprace se zkuggimi kolegy?

- Jste spokojen/a giptupem Vasehoifmeého natizeného?

- Jste peswdceni, Ze ve firmd viadne atmosféra kamaradstvi, druznosti a spote@ra
- Spatné vztahy na pracovisti mezi kolegy zhonuiji pracovni vykon.

- Spatné mezilidské vztahy na pracovisti vedou kpnag€ovni nespokojenosti.

- Komunikace mezi za#éstnanci a vedenim spgleosti je nevyhovujici.



PRILOHAP Il :

Dobry den,

Studuji magisterské kombinované studium oboru 8ocpedagogika na IMS Brno.
Dotaznik je anonymni, vSechny udaje budou vyubitye pro poeby diplomové préace.
Ma dw césti. V prvni, obecne@dsti, se odpovida zatrzenim nejvhégdn alternativy

symbolem ,x“. Ve druhé&asti dotazniku se odpé&¥ ozna'i preskrtnutim pislusnéhasisla,

dle stugovani 1 - 5.

DOTAZNIK — 1. &ast

DOTAZNIK

Za V&scas a ochotu Vam velméekdji

dovoluji si Vas oslovit a pozadat o laskavé a kibyai vyplreni dotazniku.

Bc. Hana Pliskova

Pohlavi: | zena| ] Vzdélani: | zakladni ]
muz | [] stredni vzélani s vygnim listem| ]
stredni vzélani s maturitou ]
vySSi odborna Skola ]
vysokoskolské ]
Veék:: 19-30 |[J
31-40 |O
41-50 |[]
51 avice |[]

Jak dlouho pracujete ve spolénosti | & C Energo?

[l

do 1 roku

1-5let

6 - 10 let

O g

11 — 19 let




1. Existuje ve spol€nosti dokument pirehledné shrnujici cile a poslani spolénosti?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

2. Prenasite své zkuSenosti na své spolupracovniky?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

3. Ozn&il (a) byste komunikaci mezi zanéstnanci za vyhovujici?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

4. Byli jste dostatelné seznameni s hodnotami firmy a jeji filosofii?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

5. Myslite si, Ze jste dostat&né motivovan/a?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

6. Ma dle Vaseho mirni firemni kultura vliv na Usp éSnost Vasi firmy?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

7. Probih& ve spolénosti hodnoceni (zgtna vazba) mezi zanistnanci a vykony,
kdyzZ jsou vykony dobré, neutralni nebo i Spatné?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

8. Jste spokojen/a s pistupem Vaseho pimého nadizeného?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

9. Nedodrzovani a zanirné porusovani firemnich norem (pravidel chovani) ¢ ze
strany spol&nosti sankcionovano.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM



10. Styl vedeni Vaseho pimého nadrizeného odpovida Vasim pdaebam.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

11.Jste preswdéeni, Ze ve firmg vladne atmosféra kamaradstvi, druznosti a
spoluprace.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

12.Finanéni ohodnoceni za moji praci fiznivé ovliviiuje moji vykonnost.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

13. Jste spokojen/a s pistupem Vaseho pimého nadfizeného?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

14.Nedodrzovani a zanérné porusovani firemnich norem (pravidel chovani) ¢ ze
strany spol&nosti sankcionovano.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

15. Styl vedeni VaSeho pimého nadizeného odpovida Vasim pdebam.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

16. Jste preswdéeni, Ze ve firmé vladne atmosféra kamaradstvi, druznosti a
spoluprace.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

17.Finanéni ohodnoceni za moji praci fiznivé ovliviiuje moji vykonnost.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM
18. Uspéchy firmy povazujete i za své Gsgchy.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE E N 5. NEVIM



19.Vybaveni VaSeho pracovidt (material, pracovni pomicky) je na dobré
arovni?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

20.Vite co se ve spolmosti déje a jaké jsou jeji dlouhodobé zandry?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

21.Motivuje Vas systém odnéiovani k vysSim vykoram?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

22.Domnivate se, Ze vedeni spd®osti poskytuje zangstnanaim o ¢innosti
spolanosti informace otewerg a Was?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

23.Myslite si, Zze mate ve spoémosti moznost seberealizace a dalSiho rozvoje?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

24.Spatné vztahy na pracovisti mezi kolegy zhor3uji &j pracovni vykon.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

25.Benefity, poskytované zamsstnavatelem jsou nedostéujici z VaSeho pohledu?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

26. Jste celko¥ spokojen/a se svym za#istnanim v této spolénosti?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

27.Domnivate se, Ze za svoji praci nedostavate odposjiti odménu?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM



28.Zvyseni mzdy ma pozitivni vliv na Vasi pracovni spkojenost.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

29.Jestlize jsem i praci chvalen/a, ocein/a, pracuji s WtSi chuti.

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

30.Jsou Vasi nadrizeni pFipraveni vyslechnout Vas, kdyz to patebujete?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM

31.Domnivate se, Ze povySovanifpimani a hodnoceni lidi probih&a ve spolénosti
nespravedliv?

1. ANO 2. SPISE ANO 3. SPISE NE NE 5. NEVIM
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1. Ueel:

Stanoveni hlavnich zasad a pravidel oblékanicsamand | & C Energo a.s.
2. Platnost:

Dokument je zavazny pro celou Spmiest

3. Pojmy, zkratky, symboly:

3.1. Pojmy
Nazev popis
Dress code Soubor pravidel oblékéni
Business Style Formalni styl
Casual Style Neformalni styl
Workwear Pracovni obl&eni
Spol&nost | & C Energo a.s.
(organizace)

3.2. Zkratky

GR Generalnieditel

IS Informatni systém

ISM Integrovany systém managementu

OOPP Osobni ochranné pracovni pooky



4. Pravomoci a odpo¥dnosti
4.1. Vlastnik procesu

Garant pro oblast 10.

4.2. Matice odpo¥dnosti

Organiza¢ni jednotka/Funkce
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C. Cinnost

1. | Stanoveni rozhodnuti O|S

2. | Kontrola dodrzovani rozhodnuti 1| O S

3. | DodrZzovani rozhodnuti (@]

4. | PFidéleni OOPP I |O

Pozn.: O odpovida
S spolupracuje

I je informovan

4.3. Pravomoci

Pravomoci pracovnikjsou stanoveny organizaim a podpisovynitadem Spolénosti. Ve
spornych pipadech rozhoduje s kaftou platnosti generalibgéditel.



5. SOUBOR PRAVIDEL OBLEKANi ZAM ESTNANCU | & C
ENERGO A.S. (DRESS CODE)

Ve Spol€nosti | & C Energo a.s. se zastnanci oblékaji podle charakteru své prace nebo
pracovniho z&azeni v ramci formalniho stylu (Bussines Stylefprmaalniho stylu (Casual
Style) nebo pouzivaji pracovni obémi (Workwear) poskytované Spétmsti.

5.1. Zarazeni zangstnanai do jednotlivych skupin

a) Reditelé Usew/divizi a zandstnanci, kt# prichazeji do kontaktu s obchodnimi
partnery spolénosti, jsou povinni nosit obdeni veformalnim stylu (Business
Style).

b) Zamgstnanci, kt& jsou povinni podle své pracovni pozice, vykond& amnosti
nebo prosedi pouzivat spotmosti poskytnutéracovni obleteni (Workwear) a
ochranné pracovni paioky dle interni legislativy

c) VSichni ostatni jsou povinni nositeformalni styl (Casual Style)resp. formalni
styl (Business Style) podle vykonavanenosti

Vedouci zamsstnanci kontroluji dodrZzovani tohoto rozhodnutipzgiuji podizené na
jeho poruSeni. DodrZzovani tohoto rozhodnutizenbyt jednim z kritérii pro nenarokové
ohodnoceni zagstnance.

Vyjimky ze zarazeni

a) V piipad, Ze je pracovnik dle charakteru pracovni n&ppovinny oblékat
Business Style a neni vimém kontaktu s klientem, e dle svého uvazeni volit
kategorii ogdvu Casual.

b) V piipadt, Ze setkani s klientem je neformalniho charaktemize pracovnik
s povinnosti oblékat Business Style volitéwds ohledem na povahu setkani,
nehled na to, zda setkani probih&a v obvyklou pracovniudolmimo ni.

c) V ptipadt, Ze pracovnik vykonava jinou praci, nez odpovidpigu jeho pracovni
naplrg, je povinen zvolit o&v prislusny k povaze prace.

5.2. Definice styli obleteni uzivanych ve Spolénosti
5.2.1. Formalni styl (Business Style)

Jedné se o elegantni a reprezentativni stykehieuzivany zagstnanci | & C Energo a.s.
pro denni noSeni afipformalnim obchodnim styku s klienty spétesti nebo f

prezentaci.



Priklady vhodnéhoobleaieni pro Business Style:

Hlavni zasady oblékani pro Zeny — Business Style:

» Kombinovatelny kostym nebo Saty vjednotném barevnd materidlovém
provedeni

Sukre v délce ne kratSi nez ménad kolena

Purtochové kalhoty nebo pdachy jsou podminkou

Barevre sladné blizy nebo koSile

Uzawend damsk& obuv volena s ohledem néirmbdobi (lodiky, polobotky,
vysoké boty)

Hlavni zédsady oblékéni pro muZze — Business Style:

Oblek - sako a kalhoty klasickéhaiBt v jednotném barevném a materidlovém
provedeni

Kravata (je podminkou)

KoSile s dlouhym rukavem v odstinu ladicimu k t@leku

Klasicka uzayena obuv, vysSi ponozky v odstinu, ktery odpoviaadodkvu

Ve stylu Business neni dovoleno uZivat dZzinovirmanSestr, neni mozny sportovni styl
oblékani.
V tropickych letnich dnech je mozné zvolit i velstBusiness obk&eni volrgjSiho stihu,

podminkou nejsou p@ochové kalhoty a uzéena obuv u Zen.



5.2.2. Neformdlni styl (Casual Style)
Odév meére formalniho charakteru &eny pro denni noseni.

Priklady vhodnéhoobleeni pro Casual Style:

Ptiklady nevhodnéhooblgteni pro Casual Style:

Hlavni zasady oblékani pro Zeny — Casual Style:

e Sukrg, Saty nebo kalhoty vhodnéhdikt, materialu a barvy
e Barevrt i stiihové slacné blizy, koSile, topy nebo pulovry
» Purtochové kalhoty nebo pdachy jsou doporteny, ale nejsou povinnou S@sti
odévu
» Damské obuv volena s ohledem nanicobdobi (lodiky, polobotky, vysoké boty).
Vyjimeéné je mozno zvolit elegantni paskovéestice nebo gtvice s volnou patou
Hlavni zasady oblékani pro muze — Casual Style:

* Oblek mize byt volen i volgjSiho stihu — jednotna barevna a materidlova
kombinace neni podminkou



* Povoleny jsou dlouhé kalhoty v@isiho stihu
* KoSile sdlouhym i kratkym rukavem klasického nelsportovniho sthu,
polokosile, triko nebo pulovr vZdy v barevném soula ostatnim obéenim
» Sako a kravata jsou dop@any, ale nejsou povinnou s@sti odvu
» Uzawené nebo elegantni boty ve vhodném barevném odafjfjinecné je mozno
zvolit elegantni panskeé letni polobotky.
Ve stylu Casual neni povoleno nosit roztrhanou, sepranou, obnoSenou nebo vyrazné zdobenou
dZinovinu.
Doporuéeni pro oba styly oblékani

s v L

» VeSkerécasti odvu musi bytcisté a upravené, barvy a materialy jsou voleny tak,
aby vytv&ely harmonicky celek, 8hy jsou stizlivé, decentni a vkusné
 Duraz je kladen na upraveny ze&jgek (Gprava vlag voudi a neht musi
odpovidat pozadovanému stylu odivani), dkpljsou sladné s odvem bareva i
typowe
Co neni vhodné pro oba styly oblékani

- Vyzyvavé obleéeni a dopiky—sukré nebo Saty kratSi nez mé&mad kolena, velké
vystiihy, obleeni odhalujici ramena nebo spodast trupu, Sortky,leginy,

- nepadnouci obteni,

- nevhodné materidly, barvy a vzory — imitac&é& a zwveci srsti, lesklé a psvitné
materialy, vyrazné napisy a motivycetre reklamnich), obk&eni utené na sport,

- vyrazné a nevkusné dagly,

- Army/Cargo styl,

- sandaly, doméaci obuv,

- viditeIné zdobenidta - piercing a tetovani,

- vystredni &esy, neupravené vlasy a nehty.

5.2.3. Pracovni obléeni (Workwear)

Pracovni odv urceny pro dinické a jiné profese poskytovany zé&tnavatelem nebo

zakaznikem - pravidla jsou stanovena v IS Sjraseti

* Pracovni odv, obuv a ochranné pracovni pocky jsou zamistnanci pidéleny
podle vyhodnoceni rizik s ohledem na pracovriazeni, vykonavanodinnost a
pracovis¢ — odpovida fimy nadizeny zamstnanec (za nakup, skladovani a vydej
pracovniho obk&eni, OOPP, §etreé evidence odpovida usek Nakup).

» Pracovni odv - pracovni kalhoty s laclem nebo do pasu, trikkragskym nebo
dlouhym rukavem, bunda, pracovni platebo vesta bez rukéypracovni obuv
(viz seznam IS Helios — pada Katalog Pracovniho vybaveni)

 Podminky a pravidla poskytovani @& a ochrannych pracovnich péoek
v kontrolovaném pasmu jadernych elektraren jsooostany v IS Spolkénosti

Co neni dovolenoipuZivani pracovniho obteni:

» Upravovat pracovni @ jinak, neZ jsou nezbytné Upravy velikosti.
» Péarat rukavy nebo je zkracovat nadé&sip
» Zkracovat délku kalhot na % délkyna kra’asy



» Odstraovatci zakryvat logo spoknosti
Priklady pracovniho oblaeni poskytovaného zaréstnanaim spolenosti:

- Pracovni oblégeni ukené pro prace ve viiitich prostorech a venkuiptiznivych
teplotach

- Pracovni obl&eni utené pro prace venkuimizkych teplotach

I&C | ' '
(]




- Obleteni poskytované zakaznikem pro prace v ciirém pasmu JE

!

s A
e

Pozn.: Zdroj fotografii: - www.halens.cz (styl féimi a neformalni), vlastni fotografie
porizené v ramci spateosti I&C Energo a,s. aut@ Leo$ KoSin, Jina Smejkalova

(pracovni obléeni)

6. Souvisejici legislativa
6.1. Interni leqislativa

SM0001 ~Rirucka integrovaného systému
managementu | & C Energo a.s.”

SM0201 »2organizani rad"

PS1811 ~Poskytovani osobnich ochrannych

pracovnich progedki a mycichgisticich a
desinfeknich prostedki*

Dalsi legislativa v IS

6.2. Externi leqgislativa

CEZ_ME_0411r011 ,Poskytovani OOPP, mycichiisticich a
dezinfeknich prostedki v JE*

Dalsi legislativa v IS



PRILOHA P IV: SEBEHODNOCENI ZAM ESTNANCE

[.C

Energo
e e |

Sebehodnoceni zafstnance

Jméno a fimeni Osobni

hodnoceného islo

Pracovni misto Casové
obdobi

Jak hodnotite vysledky své prace za uplynulé obdobiCo se vam podglo? Co se vam

nepoda‘ilo? V éem vidite pri¢iny?

Jaka je vasSe jedstava o odniné za vasi praci (peizni i neperézni)?

Jak a kam chcete sridfovat svoji perspektivu? Uvital/a byste djaké zmény ve vasi

profesni draze a jaké?

Co by pro vas mohla spolénost | & C Energo (divize, oddleni, dilna) udélat, abyste

mohl/a dosahovat lepSich pracovnich vysledi?

V jakych oblastech byste se cRt/a vzdélavat, abyste vyho¥l/a rostoucim

pozadavkim na zastavané pracovni misto?




Jaké jsou vaSe starosti, pochybnosti a obavy ve wahu k VaSemu pracovnimu
uplatnéni?

Které vasSe schopnosti a dovednosti nejsou v S&snosti vyuzity a pra?

Jaké si kladete cile pro pisti obdobi?

DalSi poznamky, ugresrgéni

podpis hodnoceného



