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ANOTACE

Prace je zamé&fena na studium podnikové kultury firmy. Nejprve budou vymezena teoreticka
vychodiska vztahujici se k danému tématu. Pozornost bude vénovana typologiim podnikové
kultury, vzniku, vyvoji a vlivu podnikové kultury na zaméstnance. Analyticka ¢ast prace se
zam¢fi na identifikaci obsahu a sily podnikové kultury a na vybrané faktory, které ji ovliviuji.

KLICOVA SLOVA

podnik, kultura, hodnoty, predpokiady, normy, artefakty

TITLE

Resources, formation and development of corporate culture company
ANNOTATION

The work is focused on the study of the corporate culture of the company. First, they defined
the theoretical background related to the topic. Attention will be paid to typologies of
corporate culture, origin, evolution and impact of corporate culture on employees. The
analytical part will focus on the identification of a strength of corporate culture and selected
factors that affect it.

KEY WORDS

company, culture, values, assumptions, standards, artifacts
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Uvod

Podnikova kultura firmy je nehmotnd vlastnost podniku, kterd ale ma urcity vliv na jeho
fungovani a na jeho uspésnost. Podnikova kultura totiz ovlivituje zaméstnance podniku, ktefi
jsou hlavnim zdrojem jeho tspésnosti. Podnik se také musi snazit pomoci podnikové kultury

pusobit dobrym dojmem na své okoli, ve kterém se nachdzi jeho potencialni zakaznici.

V prvni ¢asti prace bude pfiblizena teoreticka problematika tykajici se podnikové
kultury. Bude zde pojednano o celkové definici podnikové kultury a o jejich zéakladnich
prvcich. Dale zde bude vysvétleno, které vnitini a vnéj$i zdroje maji vliv na podnikovou
kulturu. Popsana bude také jeji sila a nékteré druhy typologii, na které se podnikova kultura
¢leni.

Dalsi ¢ast prace bude obsahovat charakteristiku podniku. Konkrétné jeho historii,
spolupréci s piibuznymi podniky, jeho angazovanost v projektech. Zjistovano bude také, jak
se za posledni obdobi vyvijel stav jeho zaméstnancti, aktiv a dilezity ukazatel hospodaiského
vysledku. Tyto vysledky budou také pouZzity pro srovnani se zkoumanymi jevy podnikové

kultury.

V zavérecné Casti nejprve charakterizujeme metodiku pro zajisténi potiebnych udaja.
Déle budeme interpretovat zjisténé vysledky z analyzy podnikové kultury vybraného podniku.
Hlavn¢ zde bude popsano, jaké jsou v analyzovaném podniku zdkladni predpoklady
podnikové kultury a jaké vnitini a vnéjsi vlivy maji dopad na jeho podnikovou kulturu.

Nasledné zde budou popsany ptipadné navrhy na zlepSeni a doporuceni.

Vypracovani tohoto tématu bylo vybrdno, protoze podnikova kultura je jeden
z n¢kolika jeva, ktery ovliviiuje fungovéani podniku. V posledni dob¢ se na tento jev vice
zamétuji 1 samotné podniky, protoZe zjiStuji, Ze silna podnikova kultura méd pro firmu
vyznamny piinos. Na podnikovou kulturu ma také vliv i narodni kultura, ktera se diky stéale

rostouci globalizaci neustale vyviji.

Cilem této bakalarské prace je provedeni analyzy zaméfené na identifikovani faktort,

které ovliviuji obsah a silu podnikové kultury, podnikovou identitu a podnikovou integritu.
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1 Zakladni pojmy podnikové kultury
1.1  Kultura

Vseobecné oznacuje jisty specifikovany zpusob organizace, realizace a rozvoje ¢innosti, které
jsou zahrnuty ve vysledcich fyzické a dusevni prace. Ze sociologického pohledu se jedna o
autonomni adaptivni systém svymezenym obsahem. Kultura tedy vznikla za 0Géelem
popisovani a pochopeni podobnosti ¢lentt v dané skupiné a hleda tak rozdily mezi ostatnimi
skupinami. Na zaklad¢ téchto rozdili lze jednotlivé skupiny porovnavat a vyhodnocovat,

ktera je v ¢em lepsi nebo naopak horsi.

Kulturu Ize také brat jako existujici vlastnost jednotlivého ¢lovéka. Pozorovanim této
vlastnosti mizeme poznat stav chovani jednotlivce, zjistit jaké ma hodnoty, nazory, ptistup
Kk feSeni problémi. Tyto své vlastnosti se dale snazi sdilet s ostatnimi ucastniky v e svém

okoli. [1s. 17]

1.2  Historie podnikové kultury

ey e

stava predmétem zajmu na zacatku let 80. v cemz se Lukasova, Novy shoduji s Tureckiovou.

,,Jednou z pricin, proc¢ zejména americti manazeri a organizacni teoretici zamérili
koncem 70. let a na pocatku 80. let svou pozornost na kulturni aspekty organizaci, byl
,.japonsky ekonomicky zazrak*, ktery znamenal pro americky priumysl velkou vyzvu. Japonsky
ekonomicky riist generoval otazky tykajici se efektivnosti zapadnich manazerskych technik a

podnitil zjem o filozofii japonskych firem a jejich zpuisob rizeni. “ [1 s. 20]

1.3  Zpisoby definovani podnikové kultury

Lukasova, Novy uvadi nékolik zptisobu definice: [1 s. 21-22]

a) zpiisob A jako sdileni ur¢itych nazord, myslenek, postoji, hodnot, o¢ekavani norem,

které jsou soucasti pracovnikid v ramci dané firmy,

b) zpiisob B postoje, zpusoby, jaké skupina pouziva K feseni problému ¢i zadanych

ukolt, dale rozhodovani o postupu, zodpovédnost,

C) zpusob C prubéh jednotlivych vzniklych situaci uvnitt podniku, tzn.: co je pro

danou firmu typicke, jaky ma k danym situacim postoj a jak je zvykla je fesit,
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d) zpiisob D vzorec nazort, hodnot a naucené zpUsoby, jak zvladat dané situace, kde

tyto zpusoby jsou zaloZeny na zkuSenostech z minulosti

Lang uvadi podnikovou kulturu jako souhrn vSech norem a hodnot, které popisuji
organizaci podobn¢ jako c¢loveka. Charakterizuji tedy ducha organizace a jeji celkovou

osobnost. [2 s. 104]

Charakteristika podnikové kultury dle Siguta zni: ,, Podnikova kultura vyjadiuje vidy
urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera oviliviiuje mysleni a jednani
pracovnikil, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot.“ [3 s.

9-10]

Podle vySe uvedenych definic miizeme konstatovat, ze vSichni tfi autofi se v podstaté
pii charakterizovani podnikové kultury shoduji. VSichni berou v ivahu, ze nejdilezitéjsi jsou
V podniku normy a hodnoty, které jsou na pracovisti zavedeny a dale ovliviuji celkovy chod
podniku at’ uz pozitivné, ¢i negativn€. Pokud jsou tedy uzivany spravné hodnoty a normy

uvniti podniku, je spravny 1 zpisob vystupovani podniku vici svému okoli.

1.4 Vymezeni podnikové kultury

Podle Lukasové, Novy existuji dva zakladni zpusoby, jak 1ze podnikovou kulturu vymezit a
to: [1s. 20-21]

a) interpretativni, pfedevsim vyjadiuje podnikovou kulturu jako to, ¢im organizace je.
Kulturu zde miZzeme povazovat za celkovou charakteristiku dané organizace. Podnikova

kultura je tak chapana, jako systém sdilenych vyznamu.

b) objektivisticky, kde se podnikova kultura povazuje jako to, co organizace vlastni. Je
zde brana jako proménna (jedna z mnoha), ktera ma vliv na chod a uspé$nost podniku. Lze ji

také védomé menit a upravovat.
Sigut uvadi nasledujici faktory, které kulturu v podniku vymezuji: [3 s. 14-15]

a) faktory okolniho prostredi, které obsahuji napiiklad vyvoj statniho hospodaistvi,
nové technické a technologické novinky. Jako dal$i zde plisobi i socidlni faktory, které sleduji

socialni procesy a ukazatele.

b) zakladni faktory, kde se sleduji osobnosti fidicich pracovnikd, jejich schopnosti a

dovednosti. Nasleduji ritudly a symboly, coz jsou zplisoby chovani pracovnikli uvniti 1 vné
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podniku. Déle sem patii komunikace, kde se sleduje zptisob ptenosu informaci uvniti podniku

a také schopnost dorozumivani se s podnikovym okolim.

c) faktory managementu, tyto faktory zahrnuji jednotlivé podnikové strategie
(marketingové, obchodni, vyrobni), strukturu podniku a podnikové procesy. Jako posledni
jsou uvedeny tidici systémy, které zahrnuji technické vybaveni systému, reakci systému na

ruzné podnéty, typy systémi, jejich rozsah apod.

Vymezeni podnikové kultury podle Lukasové, Novy lze chépat jako celkovou

charakteristiku a vlastnictvi podniku.

Sigut charakterizuje vymezeni podnikové kultury vice specificky. Pfedev§im pak tim,
ze uvadi, které faktory maji vliv na tvorbu kultury v podniku. Jako vnitini a ovlivnitelné
mizeme oznacit zakladni faktory a faktory managementu. Vngjsi a $patné ovlivnitelné jsou

faktory okolniho prostiedi.

1.5  Vnitini prvky podnikové kultury

Predstavuji zaklad kulturnich systémi. Ve firmé za tyto prvky povazuji Lukasova, Novy: [2 s.
23-24]

a) zakladni predpoklady, coz je néco, co je ve firmé brano jako nezpochybnitelné
fungovani vzZitych piedstav o fungovéani reality. Tyto pfedpoklady jsou brany jako

samoziejmost.

b) hodnoty, jsou prvkem, kterému skupina ¢i jednotlivec piiklada urCity vyznam
dalezitosti. Dle hodnot se provadi vybéry fesSeni, postupy. Hodnoty mohou také znazoriovat,
jaka panuje v podniku duvéra vaci zaméstnanctim.

C) postoje, vyjadiuji vztah k dané situaci, hlavné jak je dany problém, ukol vniman,

d) normy chovani, jsou brany jako nepsana akceptovana pravidla pro sdruzené skupiny
o tom, jak se chovat v konkrétnich situacich, jak mezi sebou komunikovat apod.

Nedodrzovani je skupinou trestano vyloucenim jednotlivce, odmitanim a nepfijetim. Naopak

dodrZovani norem je pfijiméano kladnég a ten, kdo je dodrzuje, je odménén piijetim do skupiny.

e) jazyk, fe¢ pouzivana v podniku. Odraz piedpokladi a hodnot, které podnik zastava,
odrazi také zpusob formalnosti ¢i neformalnosti vztahti. Vymezuje vzajemné dorozumivani

mezi pracovniky v podniku.

13



f) historky a myty, maji pivod v minulosti podniku, snadno zapamatovatelné, plni

motivacéni funkci
g) zvyky, ritualy, ceremonidly, urc¢ité opakujici se tradice uvniti podniku.

Stejné prvky podnikové kultury uvadi také Tureckiova jen s tim rozdilem, ze zvyky,
ritualy a ceremonialy oznacuje jako symboly. ,, Symboly jsou konkrétnim vyjadrenim néjakeé
abstraktni skutecnosti a nositeli vyznamu, ktery je casové a prostorové omezen na skupinu
lidi, jez ho vytvorili, pouzivaji ho, a kteri symbol na zdikladé dohodnutého vyznamu

interpretuji. ““ [4 s. 135]

Pokud se v podnikové kultufe vyskytuji problémy, muzeme je diky vymezeni

jednotlivych prvka sndze odhalit a zajistit tak efektivni feseni.

1.6 Vnéjsi prvek podnikové kultury

Za vngj$i prvky se povazuji artefakty. Piedstavuji vefejny vystup podnikové kultury.

Lukasova, Novy ¢leni artefakty na 2 druhy a to: [1 s. 22-23]
a) materialni = budovy, vybaveni podniku, pfedmét vyroby, letaky, aj.

b) nematerialni = jazyk uzivany na pracoviSti (zalezi, jak se v organizaci
dorozumivame), firemni historky (pfibéhy, které se nékdy v minulosti ve firmé odehraly) a
myty (li§i se od historek tim, Ze jsou prevazné smyslené), hrdinové (jsou davani za ptiklad
zaméstnanclim, maji je motivovat), ritualy (naptiklad zpisob pozdravu, rozlozeni pracovnich
potieb na stole pii piichodu do prace) a ceremonialy (narozeninové oslavy, rozlu¢kove

oslavy, firemni vecirky).
Oproti vySe popsanému déleni Tureckiovéa artefakty popisuje pouze jako symboly
materidlni povahy, které jsou brany jako lidské vytvory. Podle této autorky artefakty odlisuji

podnik od jinych firem a maji vliv na potencionalni zakazniky. [4 s. 136]

Rozdil je zde patrny hlavné v rozd€leni, protoze nematerialni artefakty uvadi
Lukasova, Novy. Nematerialni artefakty obsahuji ¢ast vnitfnich prvkt podnikové kultury, kde
tyto prvky jsou dilezité pii vyvoji podniku. Druha autorka tyto prvky oznacuje samostatné

jako symboly.

1.7  Struktura podnikové kultury

Nejznaméjsim model vytvofil Edgar Schein. Ten popisuje podnikovou kulturu jako firemni
jev, ktery se déli na 3 ¢asti: [1s. 26-27]
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a) artefakty, nejlépe pozorovatelné pro okoli podniku (zachycuji, jak se kultura
podniku projevuje na vnéjsi prostiedi), 1ze je snadno ovlivnit

b) zastavané hodnoty, normy chovani, rovina, ktera je pro vnéjsi Cinitele jen ¢aste¢né
zietelna, ovliviiovat ji Ize méalo

C) zdkladni predpoklady, jsou zndmy jen pro ucastniky podnikové kultury. Tyto
ptedpoklady jsou jiz vzité a funguji automaticky. Lze je meénit jen tézce, protoze maji

v podniku stabilni postaveni.

1.8  Scheinuv (zjednoduseny) model podnikové kultury

ARTEFAKTY

HODNOTY a NORMY

ZAKLADNI PREDPOKLADY

Obrazek 1: Scheiniv model podnikové kultury

Zdroj: (Lukdsova, Novy s. 27)

Uvedeny model znazorfiuje, Ze nejsvrchnéjsi vrstva obsahujici artefakty ptsobi na druhou
vrstvu, kterd obsahuje hodnoty a normy. Tyto hodnoty a normy dale pusobi na nejhlubsi
vrstvu, tedy zakladni piedpoklady. Zpisob ovliviiovani v modelu funguje i opacnym smérem.

Z modelu Ize také odvodit, Ze vSechny tfi vrstvy jsou vzajemné provazané.

1.9  Organizaéni urovné podle Wendy Hall

Urovné jsou &lenény nasledovné: [1 s. 31]

uroven A: obsahuje artefakty a etiketu (oslovovani, oblékani, zptisob pozdravi, apod.),

tato uroven je nejlépe viditelna,

uroven B: zahrnuje chovani a jednani (zptsob, jakym se ve firmé fesi vznikleé situace),

tuto uroven lze pozorovat, pro pozorovatele je ale jiz mén¢ Citelna,
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uroven C: zde jsou zékladni morédlni normy, ndzory a hodnoty (v této Urovni je
definovano, co je spravné, co nespravné, co je $patné a dobré), Spatn¢ viditelna Groven pro

pozorovatele, prevazné neménna.

1.10 Struktura sloZek a prostifedkii podnikové kultury

symboly statusu, symbolicka jednani

normy (projevy chovani)

hodnoty,
predstavy,
postoje

artefakty materialni povahy

Obrazek 2: Struktura sloZek a prostiedki podnikové kultury

Zdroj: (Tureckiova s. 136)

Vyse uvedena ¢lenéni struktury podnikové kultury jsou v podstaté totozna. Rozdily lze
pozorovat jen v malych detailech. V podstaté ve vSech uvedenych ¢lenénich se jako prvni a
nejvice Citelné pro okoli uvadi artefakty, které znazoriiuji urcity obraz firmy pro vetejnost.
Méné dostupné pro vnéjsi okoli jsou uvadény normy feseni problémd, které jsou obsahovany
v druhych vrstvach struktur. Nejhlubsi téeti vrstva obsahuje pro okoli takika nedostupné

zakladni hodnoty, postoje, ndzory jednotlivych ¢lent podniku.

1.11 Sila podnikove kultury

Lukésova, Novy popisuji silu podnikové kultury jako parametr, ktery podminuje funkce
podnikové kultury v organizaci. Vyjadtuje, jak jsou v organizaci sdileny dané normy, hodnoty

a predpoklady. Pokud jsou sdileny silné, je podnikova kultura také silnd a mé znacny vliv na
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fungovani podniku. Pokud jsou normy, hodnoty a piedpoklady sdileny malo, je kultura

podniku na slabé drovni.

Sigut uvadi vyznam podnikové kultury jako zlepSovani efektivnosti podniku.
Podnikova kultura je také silna pii fizeni zmén, které mohou mit v budoucnu velky dopad na
cely podnik. Varuje ale také pied tim, ze ,,..podnikova kultura miiZe piisobit i
kontraproduktivné, nejsou-li jeji obsah i forma utvareny s ohledem na konkrétni cile a

strategii kazdé organizace.“ [3 s. 70]

Z uvedenych informaci Ize odvodit, ze sila podnikové kultury ma pro podnik velky
vyznam, a proto je potieba ji udrzovat a snazit se ji posilovat. Pokud nebudeme mit silnou
podnikovou kulturu, firmé se nebude dafit, protoze pracovnici mezi sebou nebudou dobie

komunikovat, budou mit rozdilné ndzory a postoje.

V piipad¢ silné podnikové kultury by mél podnik dosahovat tspécht na trhu. Bude
také pusobit dobrym vlivem na své okoli, ¢imz pfilaka nové zakazniky. Pracovnici spolu sdili

dilezité vnitini postoje, moralni a jiné hodnoty, prace je bavi.
1.12 Zdroje podnikové kultury
Za nejcastéjsi zdroje jsou povazovany nasledujici: [1 s. 33-36]
a) Prostredi (ndarodni kultura, podnikatelské prostredi, konkurence)
b) Viiv viastnika ¢i zakladatele firmy
c) Velikost podniku a doba, po kterou je provozovan
d) Technologie, které jsou v podniku pouzivany

Tyto zdroje jsou podrobnéji popsany nizZe.

1.13 Vliv narodni kultury
Jedna se 0 hodnoty, normy a zptisob chovani jednotlivych obéanti konkrétniho naroda, které
jsou prostiednictvim pracovnikl pienaseny do podniku, ktery v dane zemi funguje. Napiiklad
némecké firmy v Némecku, kde se pevné dodrzuji pravidla, v Ceské republice berou

zaméstnanci véci vice s nadhledem.

Vliv na podnikovou kulturu popisuje ve své publikaci také Zuzék, a to tak, ze

podnikova kultura kazdé spolecnosti je dlouhodob¢ formulovana tim, Ze na ni pisobi fada
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hodnoty, rozhodovani a dalsi faktory. [5 s. 125]

1.14 Podnikatelské prostredi

Firma se snazi ptizpisobit své hodnoty a predpoklady mistnimu prostiedi. Diky tomu je pak
1épe piijata vetejnosti. Pokud se podniku nepodaii na pracovisti zavést pozadované hodnoty a

ptedpoklady, je Zivotnost firmy ohrozena.

1.15 Konkurence

Podnik se snazi co nejlépe konkurovat tim, Ze se snazi vypozorovat hodnoty a predpoklady u
jinych konkurent. Pokud se podniku podaii identifikovat, jaké hodnoty a piedpoklady uziva
konkurence pro dosazeni setrvani na trhu, zacne se je snazit pouZzivat i ve svém vlastnim
prostiedi. Dale je také muze vylepSovat a ptizpusobovat tak, aby v organizaci fungovaly, co

nejlépe.

1.16 Vliv vlastnika, ¢i zakladatele (viidce) podniku

Tato role je v dané organizaci unikatni. Zakladatel ma jiz své pevné piedstavy a normach,
hodnotach a ptedpokladech, které chce v podniku zavést. Takto stanovené normy, hodnoty a

predpoklady vymezuji podnikovou kulturu ptedevSim v nové vzniklé organizaci.
,Zpusob  formovani kultury ma pritom svuj specificky priibéh. Pri zakladani
organizace ziskaji zakladatelé pro svou vizi nékolik dalsich lidi, kteri uveri, Ze idea

zakladatele je dobrad a realizovatelnad a Ze stoji za to investovat do ni penize, cas a energii.

[15s.35]

Pti zakladani podniku je tfeba feSit pocateCni problémy. Pokud zakladatel ptichéazi
s feSenimi, kterd jsou UCinnd, jsou tato feSeni zaclenéna do zdkladnich pfedpokladii nové

vznikajici podnikové kultury.

1.17 Velikost podniku a delka provozu

Tento zdroj podnikove kultury vychazi z vyvojovych fazi podniku. Jedna se o fazi pocate¢ni,

kdy se organizace snazi prosadit. Je zde rozhodujici vliv zakladatele.

Dalsi faze se nazyva stiedni veék organizace, kdy podnik ptisobi na trhu jiz delsi dobu.

Snazi se udrzet si svou pozici a dale se rozvijet. Je zde vyzadovéna jiz pevné zavedena
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organizacni struktura. V této Casti se ale také zacinaji vytracet spolecné cile a pfedem dany

smysl existence. Pokud v8ak podnik v této fazi neselze, postoupi k posledni fazi.
Posledni faze je popisovéana jako organizacni zralost. V tomto okamziku je jiz firma
stabilni. Svoji pevnou podnikovou kulturu se jiz snazi jen chranit a dodrzovat.
1.18 Pouzivané technologie

Technologie, které se v podniku uzivaji, maji vliv na pracovni procesy a vnitini chod
organizace. Ovliviuji také to, jak je vniman chod organizace vnéj$im okolim. Jedna se
naptiklad o to, jak jsou ve firmé piredavany informace (vnitini komunikace). Vnitini

komunikace ma vliv na komunikaci s okolim firmy.

Vsechny vySe uvedené zdroje se pii vzniku a formovani podnikové kultury kombinuji.
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2 Vznik, funkce a typologie podnikové kultury
2.1 Vznik a vyvoj podnikové kultury

Hlavnim prostfedek pro vznik a tvorbu podnikové kultury je uceni se novych znalosti a
zkusenosti. Toto uceni se probiha v procesu vnitiniho zaclefiovani a externiho adaptovani.
., Zdakladem organizacniho uceni jsou pritom dva hlavni principy: redukce Uzkosti a pozitivni

posilovani.“[1s. 37]

Princip redukce Uzkosti je definovan tak, Ze na zacatku utvafeni podnikové kultury
V podniku jsou ¢lenové podrobovani rtiznym tukolim a problémim. Tato zkuSenost
zapii¢inuje stresové situace, které se musi pracovnici naucit fesit. Jakmile pfijdou na to, jak
dany problém co nejlépe odstranit, stane se pro né toto feSeni v budoucnu piirozené. Budou
také schopni tyto situace predvidat a minimalizovat jejich vznik. Tim pddem uz jsou schopni

si s nastalou situaci efektivné poradit a potlacovat negativni pocity.

Pozitivni posilovani znamena, ze se pracovnici nauci spravny postup feseni problémd,
ktery funguje a upusti od postupu, ktery fungoval dfive, ale na nastalou situaci uplatnit nelze.
Uzivanim spravného postupu je zaroven posilovano sebevédomi pro feSeni vzniklych potiZi.
Diky tomu se posiluje podnikova kultura a také se zlepsuji vysledky fungovani podniku. [1 s.
37]

2.2  Podnikova kultura kontra jednotlivec

Tato problematika se zkouma u lidi, ktefi se zajimaji o misto v daném podniku. Sezndmeni
S podnikovou kulturou probéhne jiz pifi pocatecni navstéveé podniku. UchazeC se sezndmi
predevsim s nejvrchnéjsi vrstvou kultury podniku, tedy s artefakty, které jsou (jak je jiz vyse
uvedeno) nejlépe Citelné 1 pro Sirokou vefejnost. Zajemce si tedy po prvni navstéve firmy

odnasi své prvni dojmy o podnikové kultuie daného podniku.

V dalsi fazi se jiz jedna o adaptovani norem, hodnot, ptedpokladli podnikové kultury
na nového pracovnika. Ten se tyto stanovené pozadavky uc¢i dodrzovat a respektovat.
V opa¢ném piipadé¢ je novymi spolupracovniky nepfijat a miize se citit odstréeny. Ve vétsich

spolecnostech je nova pracovni sila vétSinou pfedmétem zacleniujiciho procesu.

Doba potfebnd na zaclenéni do podnikové kultury je zavisla jednak na ztotoznéni
pracovnika se stanovenymi hodnotami, normami, ptedpoklady, ale také na fungovéani

zaclenujiciho procesu daného podniku. [1 s. 37-38]
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2.3 Funkce podnikové kultury

Tyto funkce se v podniku vymezuji jak ve vztahu k organizaci, tak ve vztahu k jednotlivci.

Nize uvedeny funkce podle Lukasova, Novy: [1 s. 40-41]

a) Vliv na pracovniky = snizovani nerozhodnosti a nejistoty pracovniki, vliv na jejich
vnitini klid a spokojenost s praci. ,, Pracovnici se uci vnimat realitu v souladu s organizacni
kulturou, osvojuji si predpoklady tykajici se toho, co je dillezité, jak se veci delaji a jak je
obvyklé se chovat. *“ [1 s. 41]

b) Konkurencni nastroj = pokud je podnikova kultura vyspéla a silna, predstavuje
dobrou vyhodu proti konkurenci. Silnd podnikova kultura je takova, kde se dodrzuji dané
hodnoty a ptredpoklady, funguje zde komunikace a spoluprace mezi pracovniky. Toto ma za
nasledek, ze zaméstnance prace bavi, jsou spokojeni a odvadi ji poctivé a dobfe. ZvySuje se

tim tedy efektivnost celého podniku.

C) Motivacni funkce = podnikova kultura slouzi jako zdroj motivace. Zaméstnanci maji
radi svoji praci, napliuje je. Pokud sviij tkol poctivé plni, jsou nalezit¢ odmenovani, coz je
motivuje.

d) Eliminace konfliktii = snizuje vnitini konflikty v organizaci. Pokud uvniti podniku
funguje silnd kultura, wvnitini problémy jsou feSeny spolecng, protoZze zaméstnanci
spolupracuji jako spravné fungujici celek. Navic vyfeSeni danych problémi posiluje vnitini

vztahy a vylepSuje tak podnikovou kulturu jako celek.
Lang uvadi jako funkce podnikové kultury nasledujici: [2 s. 105 ]

a) poradkova = chapéna jako spole¢né kulturni hodnoty, které maji vliv na chovani
zaméstnanct a na jejich celkovou spolupréci,

b) stabilizacni = pokud je kultura stabilni, dodava pti vyvoji podniku urcity pocit
jistoty,

¢) zprostiedkovani cile podnikani = ptedlozeni norem a hodnot uzivanych ve firmé,

které napomahaji k pochopeni podnikatelského jednani. Pracovnici jsou tak motivovani

k préaci a ztotoziuji se s podnikem,

d) racionalizacni = pomoci spolecnych norem a hodnot lze racionalngji fesit

rozhodovaci procesy.
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Ve vyse popsanych funkcich podnikové kultury se oba autofi v podstaté ztotoziuji.
Lze zde najit shodu ve funkci motivacni a ve funkci racionaliza¢ni pfi postupu feSeni
problémi. Obdobné je Ize povazovat za shodné vlivy hodnot a norem na rozhodovani a tim

padem na chovani zaméstnanci.
MiZzeme tedy tvrdit, Zze pokud podnikovéa kultura v podniku spravné plni vSechny vyse
uvedené funkce, je to vyhodné pro jeho rozvoj a upeviiovani jeho pozice na daném trhu.
2.4  Typologie podnikove kultury
Dle Lukasové, Novy existuji zatim dva vyznamy zkonstruovanych typologii a to: [1 s. 75]
a) teoreticky — typologie, ktera identifikuje klasicky obsah podnikové kultury,

b) prakticky — vedeni podniku muiZe porovnavat obsah kultury vlastniho podniku
s typickymi pfipady, které se v okoli vyskytuji. Prakticky vyznam je bran jako teoreticky

zaklad pro dalsi vyvoj diagnostickych nastroji, které 1ze vyuZzit v poradenské ¢innosti.
Lukasova, Novy také dale uvadi ¢lenéni typologii do ti zakladnich skupin. [1 s. 76]
1.) ve vztahu k organizacni strukture,
2.) ve vztahu K viivu prostredi a reakci organizace na prostredi,

3.) ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

2.5  Typologie ve vztahu k organizacni struktuie

Jedna se o typologii R. Harrisona a Ch. Handyho. Tato typologie rozd¢luje podnikovou
kulturu na ¢tyti zékladni typy. [1S. 77-78]

a) kultura moci - v této kultufe existuje jedinec, ¢i jedinci, ktefi maji dominantni
postaveni. Je zde malo byrokracie a pravidel, podnik je zavisly na vzijemné duvéie a
komunikaci. Jedna se o silnou a pruznou kulturu, ktera je vnimana jako tvrda, ale za to
uspésna.

b) kultura roli - tato kultura je zaloZena na urcitych planech, postupech, normach a na
logice. Jednotlivymi rolemi se rozumi chovani pracovniki na danych pozicich. Tento typ
kultury se uplatiluje ve stabilnich podminkach. Jako stinnou stranku kultury roli lze brat

pomalé rozpoznani zmeén a néaslednou reakci.

¢) kultura ukolu — zamétuje se na plnéni kol a projekta. Plati zde, ze pravomoc je

spojena vice s odbornosti, nez s pozici. Ukolem vedeni je soustied’ovani se na dané ukoly a
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projekty, pro které vybira vhodné tymy s pfislusnymi zdroji. Aby tato kultura fungovala
efektivné, je nutné, aby se jednotlivi pracovnici respektovali a méli mezi sebou dobré vztahy.
Tento typ by se mél pouzivat tam, kde je dllezitd pruznost a ptizpiisobivost trhu. Problémem
muze byt nedostatek zdroji, protoZze se zacnou projevovat individudlni navrhy z tad

vedoucich tymu, coz ma za nésledek pokles pracovni moralky.

d) kultura osob - za stied veskerého déni se bere jednotlivec. Vznika tak, ze
jednotlivci se spolu dohodnou na spojeni, protoze je to pro né vyhodngjsi. Clenové této

kultury sdili pravomoci v daném podniku. Zaklad moci je odbornost jednotlivce.

2.6 Typologie formulovana ve vztahu k prostredi a k reakci

organizace na prostredi

Tuto typologii navrhli v roce 1982 panové T. E. Deale a A. A. Kennedy, protoze tvrdi, ze
podnikové kultura je nejvice ovlivilovdna Sir§im socidlnim a podnikatelskym prostiedim.

V této typologii jsou uvedeny ¢tyii druhy: [2 s. 80-81]

a) kultura drsnych hochu — v tomto typu kultury jsou individualisté, kteti podstupuji
vysokeé riziko a potiebuji co nejdiive védet, jak byly jejich aktivity uspesné. Tito lidé jsou ve
firmé pod velkym tlakem, protoze se nedovoluje zavahani ani chybovost. Déle je to také

soupefivost mezi dal$imi individualisty na pracovisti.

b) kultura tvrdé prace - tato typologie se vyskytuje u firem, které maji malou miru
podnikatelského rizika a rychlou zpétnou vazbu na trh. Klade se zde diraz na aktivitu,
iniciativu, tymovou praci. Dilezita hodnota této kultury je zaméteni na zédkaznika a na jeho
pozadavky a potteby. V tomhle typu kultury se uplatiiuji hlavné aktivni lidé se zaméfenim na

ptitomnost a vykon spojeny se zabavou.

c) kultura sazky na budoucnost — existuje ve firmach, ve kterych je vysoké riziko
rozhodovani a velmi pomalé zpétna vazba. Pracovnici, ktefi maji na starost rozhodovani, maji
zodpovédnost za budoucnost celé firmy. Pro fungovani v této kultufe je nutné respektovat
hierarchii, autority a technické kompetence. Dale také schopnost fungovani pod tlakem
Z narocnosti rozhodnuti. Kvili vysoké zodpovédnosti jednotlivcll je zde velmi pomaly

kariérni postup.

d) procesni kultura - je vlastni pro podniky s nizkou mirou rizika a pomalou zpétnou
vazbou. Lidé v této kultuie se hlavné soustiedi, jak véci délaji. Za hodnoty se v této kultuie

povazuje hlavné technickd dokonalost, zaméfeni na pfesnost a detaily a spravny postup. Za
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uspéch se povazuje kariérni postup. Tato kultura funguje ve stabilnim a ptedvidatelném

prostiedi, reaguje ale pomalu na zmény.

2.7  Typologie formulovana ve vztahu k chovani organizace

V tomto druhu se typologie zaméfuje na chovani organizaci vii¢i jinym podnikiim a také na

chovani organizace na trhu. Déle sleduje chovani pracovnikl vici sob¢ a vici firme.

Tuto typologii popisuje Wendy Hall kompasovym modelem, ktery je znazornén nize.

mala mala
citlivost — asertivita
opatrny, presny,
metodicky
vyzadujici, loajalni,
kontrolujici, zapad vychod duvetivy,
autoritativni tymovy
jih
rychlost zmén,
nepiedvidatelny,
5 dynamicky
velka y y velké
asertivita citlivost

Obrazek 3: Kompasovy model Wendy Hall

Zdroj: Lukdsova, Novy (2004 s. 88)

Tento model je vychodiskem sledovani rozdilt v partnerskych interakcich. W. Hall pti
svém vyzkumu pouzila model MIR (Managing Interpersonal Relations), ktery se zaklada na
dvou dimenzich. Jedna se o asertivitu a citlivost. ,,Vyzkumy potvrdily, zZe skutecné existuji
konzistentni vzorce chovani jednotlivych zkoumanych segmentii, které mohou byt zachyceny

pomoci dvou jmenovanych dimenzi.““ [1 s. 85]
Asertivni dimenze znazoriuje prub¢h, ktery odrazi miru vnimani chovani firmy jako
vynucujici a direktivni. Firma, kter& ma vysokou asertivitu, je vnimana jako rychld a

rozhodna. Jsou také povazovany za lidry trhu. Jinak je tomu u firem s malou asertivitou, které

se jevi jako pomalé a stalejsi, ale jsou také brany jako firmy s velkymi zkuSenostmi. [1 s. 85]
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Dimenze citlivosti charakterizuje, v jak vysoké mife se bere chovani firmy za
emocionalni. Podniky s vysokou citlivosti se chovaji ptatelsky k zaméstnancim, jsou v oboru
oblibené a pii rozhodovani se fidi spiSe svymi pocity. Za to firma s nizkou citlivosti je k okoli
uzavienéjsi s patficné vybudovanym respektem. Tyto podniky se rozhoduji dle faktt a jsou

také vice predvidatelné. [1 s. 85]

Kombinace téchto dimenzi jsou brany jako nasledujici vzorce chovani firem: [1 s. 88—

89]

a) Severni kulturni styl (mal& asertivita, mala citlivost) — podniky s timto stylem jsou
dikladné, rozhodnuti délaji po podrobném prostudovani faktt. Zistdvaji u ovétenych a

otestovanych postupti. Svoji ¢innost se snazi vykonat spravné hned napoprvé.
b) Jizni kulturni styl (vysoka asertivita, vysokd citlivost) — tyto firmy jsou vice
spontanni v rozhodovani, smélé a maji dobry instinkt. Jejich vyhodou je nezavislost a

kreativita. Hlavni motivaci je pro tyto podniky, Ze ¢eli rizikiim a vyzvam.

c¢) Vychodni kulturni styl (malé asertivita, vysoka citlivost) — u tohoto stylu se firmy

snazi budovat ze svych zaméstnanct harmonicky tym s kladnymi vztahy. Vystupuji skromné

spolupréci s témito podniky je loajalita a harmonické vztahy.

d) Zapadni kulturni styl (vysok& asertivita, mal& citlivost) — pti svych postupech se
snazi neztracet ¢as. Rozhodovani je zalozeno na faktech a také na porovnavani miry rizika.
Zamétuji se spiSe na své ukoly. Problémy, které se vyskytnou, se snazi vyfeSit ihned a

efektivné.

2.8  Typologie dle vztahu k organiza¢ni zméné

Tento druh ¢lenéni typologie podnikové kultury, ktery vychazi z prace R. Milese a Ch. Snowa
uvadi ve své knize Rizeni a rozvoj lidi ve firmach Michaela Tureckiova. Kulturu rozdéluje do

téf druhd, které jsou uvedeny a popsany nasledovné: [4 s. 139-140]

a) obrannd - firmy se stabilnim postavenim, zaméfeni na planovani a detailni

organizace ¢innosti, podrobna kontrola ¢innosti. Tyto firmy jsou vétSinou k okoli uzaviené.

b) akcni — ptevazné podniky, které jsou nové na trhu a hledaji si své postaveni. Jsou

také brany jako dravéjsi, zivejsi, Castéji meéni své cile. Patii k oteviengjsim vaci svému okoli.

25



c) analytické — v tomto druhu kultury se firma snazi zavadét zmény opatrné a tim

padem i pomaleji. Problémy analyzuje a snazi se nic neriskovat.

Vyse popsané typologie jsou jen vybrané, protoze existuje jesté celd fada dalSich typi
podnikovych kultur. Autofi je nazyvaji rizné, ale v podstat¢ maji uvedené typologie velmi
podobny zéklad. Jsou zde rozdily v ¢lenéni a to, ze se typologie muze délit dle okolniho
prostiedi, vztahu ke zménam v podniku, k organiza¢ni struktute, apod. Jadro problematiky se

ale moc neméni.

2.9 Podnikova identita a integrita

Sigut popisuje podnikovou identitu jako cilevédomé utvafeny strategicky koncept vnitini
struktury, chodu podniku a jeho vné&jsi vystupovani v trznim prostiedi. Jako hlavni prvky,

které identitu utvafeji, popisuje podnikovou komunikaci, design a jednani. [3 s. 15]

., Firemni identita zahrnuje historii firmy, filozofii i vizi, lidi patrici k firmé i jeji etické

hodnoty.” [6 s. 14]

Mezi zékladni prvky podnikové identity fadime design, komunikaci, kulturu a

produkty nebo sluzby podniku. [6 s. 40]

Podnikova kultura mé na identitu vyznamny vliv. Ovliviiuje totiz vystupovani podniku
vuci okoli. Dle pozndvani, jak firma navenek vystupuje (pfedev§im diky komunikaénimu

prvku identity) lze ptiblizné€ ur¢it, jaka kultura v podniku vlastné funguje.

Integrita je tvofena pomoci samotné podnikové kultury, protoze je zde snaha
zaclenovat nové etické kodexy, které by odpovidaly stavajicim dodrzovanym hodnotam. [7 s.
87 ]

Etiku je v podniku potieba brat jako soucast formovani podnikové kultury. Je tomu tak
kvali tomu, ze zpusob etického vystupovani na pracovisti ma vliv na chovani jednotlivych
pracovnikii. Chovanim se pak projevuji projevy jednotlivel a vykazuji tak zplsob svych

postojil a norem.

Integrita je v podniku pfevazné chapana jako respektovani danych norem, které si
uklada bud’ jedinec, nebo cely podnik z divodu vnitiniho ztotoZznéni. Tato integrita stoji, na

nekolik faktorech, jako je legitimnost, legalnost ¢i upfimnost. [8]

Vlivy ptisobici na identitu jsou zptsoby podniku viici svému okoli. Na integritu zase

pusobi vnitini vedeni firmy a zpiisob, jakym jsou dodrzovany prvky podnikové kultury.
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3 Charakteristika podniku Evektor, spol. sr. o.
3.1 Vybrané podniky
O spolupraci na této praci byly pozadany 3 podniky:
- PAS Zabieh na Moravé, a. s.
— Slovéackeé strojirny, a. s.
— Evektor, spol. s r. 0.

Prvni oslovena spole¢nost projevila ze své strany zdjem o spolupraci, nicméné po
pochopeni ¢eho se prace tyka ze strany vedeni firmy, bylo zjisténo, ze problematika
podnikové kultury neni v této firm¢ nijak zasadné sledovana a definovana. Z tohoto diivodu

nebylo mozné zajistit potiebné udaje.

Spole¢nost Slovacké strojirny, a. s. také projevila zajem o podileni se na spolupraci.
Bohuzel ale z casové zaneprazdnénosti dotdzaného pracovnika nebylo mozné rozhovor

uskutecnit.
Jedind z dotazanych spoleénosti, ktera projevila zajem, a bylo mozné uskute¢nit sbér
udaju, byla firma Evektor, spol. s r. 0., ktera je podrobnéji popsana dale.
3.2  Charakteristika vybraného podniku Evektor, spol. s r. o.

Firma Evektor vznikla v roce 1991 a od nasledujiciho roku 1992 pusobi v oblasti vyvoje a
konstrukce letadel. Sidlo firmy se nachézi v Kunovicich. Pii zaloZeni spole¢nosti byl slozen
zakladni kapital ve vysi 105.000 K¢ tfemi spoleéniky, kdy kazdy ma tietinovy podil. [9]

3.3 Zivnosti podniku Evektor, spol. s r. 0.

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona - Zivnosti

ohlasovaci volna
- vydavatelské ¢innosti, polygraficka vyroba, knihatské a kopirovaci prace,

- vyroba, vyvoj, projektovani, zkousky, instalace, Udrzba, opravy, modifikace a
konstrukéni zmény letadel, motort letadel, vrtuli, letadlovych casti a zafizeni a leteckych

pozemnich zaftizeni,
— velkoobchod a maloobchod,
— poradenska a konzulta¢ni ¢innosti, zpracovani odbornych studii a posudki
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— ptiprava a vypracovani technickych navrhi, grafické a kresli¢ské prace,
—vyzkum a vyvoj Vv oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spolecenskych véd.

Nakup a prodej, pajCovani, vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, uschovavani, skladovani,

pieprava, znehodnocovani a ni¢eni bezpecnostniho materialu - zivnost koncesovana.

Cinnost uUcetnich poradctli, vedeni uGcetnictvi, vedeni daflové evidence - zivnost ohlasovaci

vazana. [9]

Ve druhé poloving devadesatych let spolupracovala se spole¢nosti Aero Vodochody na
vyvoji malého dopravniho letounu Aero Ae 270 Ibis. Evektor se v tomto projektu podilel na

konstrukci draku letounu spolu s jeho systemy.

Za dobu sve existence se firma stala hlavnim vyvojovym a konstrukénim centrem
leteckého pramyslu v Ceské republice a je brana jako spolehlivy partner v oblasti vyvoje
automobilovych casti a samotnych automobili. Podnik se za dobu své Cinnosti podilel na
vyvoji kazdého vyznamngjsiho letadla v Ceské republice. V soudasnosti spoleénost Evektor
vyviji vlastni letouny EV-55 Outback a VUT 100 Cobra.

Mezi dilezité milniky spoleénosti patii napiiklad navazani spoluprace se Skodou Auto
pfi vyvoji automobiltt vroce 1996, zapoceti spoluprace s rakouskou firmou VIKING na
vyvoji zahradni techniky v roce 1998. Neméné dulezité je také odkoupeni 100 % podilu ve
spole¢nosti Aerotechnik CZ, s. r. 0. Zatim posledni vyznamny bod v historii firmy, ktery je na
webu spolecnosti je zroku 2011, kdy bylo pofizeno a zprovoznéno pracovisté pro 3D

skenovani.

Cinnost firmy Evektor neni jenom v leteckém primyslu, ale také roste mira spoluprace
s vyznamnymi evropskymi automobilkami. V této oblasti se spole¢nostmi Spolupracuje
hlavné na vyvoji interiérii a karoserii automobild. Spole¢nost také spolupracuje i s firmami

z jinych odvétvi strojirenského pramyslu. [10]

Kromé sidla v Kunovicich, kde se nachdzi i letiSté pro testovani letouni mé pro svoji

ginnost Evektor tfi dal§i pobocky v CR. Nachazi se v Brné, Mladé Boleslavi a ve Zling.

3.4  Spoluprace
Firma Evektor spolupracuje s nasledujicimi podniky: [11]
Letecky priimysl
— Aero Vodochody, a. s.,
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— AERNNOVA, Spanélsko,

- Walter, a. s.,

— Marshall Aerospace, Velka Britanie,

- Vulcanair, Italie,

- E. L. S. Aircraft, Némecko

— Socata, Francie,

— Myasishchev Design Bureau, Rusko
Automobilovy priimysl

— Skoda Auto, a. s.,

- Volkswagen AG,

— Audi AG,

— Adam Opel AG,

- Kovovyroba Hoffmann, s. r. 0.,
Ostatni prumysl

— Andreas Stihl,

- Viking,

— Seele Pilsen,

Na zakladé popsané spoluprace lze konstatovat, Ze podnik se snazi navazovat
partnerstvi jak s tuzemskymi podniky, tak i se zahrani¢nimi spole¢nostmi. Z vySe uvedeného
vyctu je také patrné, ze podnik neni okoli Uplné uzavieny, ale ma snahu spolupracovat

s jinymi podniky. Vysledkem pak jsou pfinosy pro ob¢ strany.

Mezi technické zazemi firmy v soucasnosti patii vykonné 3D systémy. PouZzivané
produkty jsou od firem PTC (Pro/Engineer) a Dassault Systems (CATIA V5 a Smar Team).
Dale firma uzivad metodu rapid prototyping, kterd pomoci 3D tisku umoznuje vyrobit vzorek,

¢i prototypovou soucast pro ovéfeni funkénosti. [12]
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3.5 Mezinarodni projekty

Spolecnost Evektor se také aktivné zapojuje do vyzkumnych a vyvojovych projektt, které

jsou podporovany Evropskou unii a Ministerstvem pramyslu a obchodu CR.

V soucCasnosti se angazuje v projektu ARTEMIS - Analyticky vyzkum ohrozeni
v elektromagneticky integrovanych soustavach, ktery je realizovan za finan¢ni podpory
Ministerstva pramyslu a obchodu CR. ,, Projekt ARTEMIS si klade za cil vytvoFit a ovéFit
nové analytické a experimentalni metody pro posouzeni inherentni ochrany malych letadel a v
nich nainstalovanych soustav pred elektromagnetickymi vlivy vnéjsiho prostredi ve vsech
vyvojovych fazich, tj. od pocatecnich stadii tvorby virtualniho prototypu az po letové zkousky

véetné certifikace. “ [13]
V minulosti se podnik Evektor ucastnil projekti CESAR, IMPERJA, ENFICA-FC

CESAR - Cost-Effective Small Aircraft, ktery se zamétoval proces vlastniho vyvijeni
malého dopravniho letadla. Hlavnim piinosem tohoto projektu bylo sniZzeni vyvojovych
nakladl o 20 % a zkraceni doby, kterd byla nutna pro uvedeni na trh ze Sesti let na ¢tyfi roky.

Finan¢ni podporu zajist'ovala Evropska unie.

IMPERJA - Improving the Fatigue Performance of Riveted Joints in Airframes. Tento
projekt byl zaméfen na zvySeni zivotnosti nytovych spoji u letadel. Diky tomu se snizily
provozni naklady na kontroly a zvySila se Zivotnost letounti. V tomto projektu se kromé
Evektoru angaZovalo také osm dalsich spolenosti z Polska, CR, Némecka. Projekt

financovala Evropska unie a Ministerstvo §kolstvi CR.

ENFICA-FC - Environmental Friendly Inter City Aircraft Powered by Fuel Cells.
Cilem tohoto projektu bylo vyvinout letoun, ktery byl pohanén elektrickou energii ziskavanou
z vodiku pomoci palivovych ¢lankt. Vysledkem byl elektricky pohonny systém. Do tohoto
projektu bylo zapojeno devét spolecnosti z péti zemi. Financovani bylo zajisténo Evropskou

unii. [13]

Jelikoz se firma Evektor, spol. sr. 0. nadale ucastni a ucastnit bude i1 v dalSich
projektech z jejiho pfedmétu podnikani, posiluje si tak svoje postaveni na trhu. Vyhodou pro
podnik také je, Zze tyto projekty maji pro jeho ¢innost velky vyznam a mize tak vysledky
zZ projekti uplatiiovat pro své podnikani a inovovani svych vyrobkl. Diky finan¢ni podpote
Evropské unie a ministerstev CR nemusi vynakladat vysoké naklady pii vlastnim vyvoji a lze

tak uSetfené penize uplatnit na jinych mistech v podniku.
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3.6 Vyvoj zaméstnancti podniku

Co do velikosti dle po¢tu zaméstnanci se firma Evektor fadi mezi velké podniky, protoze zde

V soucasnosti pracuje 220 zaméstnancu. [14]
Z vyse uvedeného poctu zaméstnancd, jich je pét fidicich.

Ekonomicka krize, kterd zasahla svét v roce 2008, méla urcity dopad i na spolecnost
Evektor. Byla ovlivnéna struktura trhu spole¢nosti, a ta tak musela piejit od zakazek pro velké
odbératele na S$ir$i zakladnu menSich zakaznikt. Vzhledem k této udalosti bylo nutné
uskute¢nit projekt v rdmci strukturalnich fondia Evropské unie. Nazev projektu byl: ,, Zvyseni
adaptability zaméstnancu spolecnosti Evektor prostrednictvim rozsireni odbornych i mékkych

dovednosti zaméstnancii. ** [15]

Meékkymi dovednostmi se rozumi kompetence v oblasti chovani, které maji vztah
k emoc¢ni inteligenci. Tvofi také soucast odborné zpusobilosti. [16]

wewvr

pracovnikii a zvySeni odborné kvalifikace konstruktéri a vypoctarti. Pomoci zvySeni
odbornych a meékkych dovednosti se tak dokézalo zvysit uplatnéni zaméstnanctli na trhu prace
a v ramci spolecnosti. Dlraz v tomto projektu byl také dan na posilovani multifunk¢nosti a
flexibility pracovnikili, zvySeni udrzitelnosti pracovnich mist, posileni personalnich systému
fizeni lidskych zdroju a na vytvoreni efektivniho systému pro vzdélavani zaméstnanct. Timto
projektem tak bylo zahdjeno pravidelné zvySovani kvalifikace zaméstnancti ve vSech divizich

spolecnosti.

Cilem projektu byl tedy rozvoj mekkych a odbornych dovednosti zaméstnanct a
zajiSténi posileni persondlnich systémi ve firm¢. Tohoto cile bylo dosaZzeno realizaci
vzdélavacich aktivit a maximéalnim moZnym vyuZzitim nové ziskanych dovednosti

jednotlivych pracovnika v praxi.

Jednotlivé kurzy byly zaméfeny na zvySeni manazerskych dovednosti managementu,

odbornych dovednosti a jazykovych schopnosti. [15]

Vyse popsany projekt byl ve spolecnosti Evektor zapocat v roce 2010 a uspésné
dokoncen Vv roce 2012. Prispél tak spolec¢nosti k dosahovani lepsich vysledkli ve svém oboru.

Celkova castka vydana na tento projekt ¢inila 5.768.910,40 K¢&. [17]

Pro lepsi pfedstavu o vyvoji poétu pracovniki ve spolecnosti je zde uvedené grafické

znazornéni pramérného poctu zaméstnanct Vv letech 2006 az 2012.
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Priimérny pocet zaméstnanct firmy Evektor v
Potet letech 2006 - 2012
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Graf 1: Primérny pocet zaméstnanci firmy Evektor v letech 2006 - 2012

Zdroj: Interni dokumenty [21]

Uvedeny graf vystihuje vyvoj primérné zaméstnanych ve firmé Evektor, spol. s r. 0. do konce
obdobi 2012. Z grafu je také patrné obdobi krize, kdy firma musela nékolik zaméstnanci
propustit. Naopak presahnuti ptes dvé st€¢ zaméstnanci firma dosahla v roce 2011 a tento stav

si udrzuje do soucasnosti.

3.7  Orientace podniku do budoucna

Z pohledu firmy vypadé jeji budoucnost slibn€, protoZe v roce 2013 uspéSné absolvovala
audit ¢inského ufadu pro civilni letectvi (CAAC). Diky tomuto vysledku je spole¢nost
Evektor plné schvaleny vyrobce pro ¢insky trh, ktery je v soucasné dobé v rozmachu. Podnik

Si jiz v tamnim prostiedi buduje prodejni sit’. [18]

Dalsi uspéch pro podnik je také pfijeti novych objedndvek ztrhu v USA. Mezi
vyznamny uspéch pro firmu na tomto trhu je, Ze celosvétove vlastni prvni certifikované lehké
sportovni letadlo v USA. Za dobu své ¢innosti firma Evektor dodala do USA pfes sto letount
a v prodejnosti lehkych sportovnich letadel patii na tamnim trhu k sedmi nejprodavanéj$im

modelim. Diky této skute¢nosti si tak do budoucna upeviuje svoji trzni pozici. [19]

Z dlouhodobého hlediska je pro podnik pfinosem, ze byl také podpoien jeho dalsi
projekt Prototypovéa dilna. Tento projekt je soucasti programu Potencial — opera¢ni program
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Podnikani a inovace. Projekt ma byt realizovan v prabéhu let 2013 az 2015 a jeho cilem je
feSeni rekonstrukce budovy A13 v aredlu spolecnosti a také je jeho soucasti potizeni strojii a

zatizeni pro vybaveni prototypové dilny. [20]

Zde uvedeny graf zobrazuje vyvoj hospodaiského vysledku firmy Evektor od roku
1997 do roku 2012.
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Graf 2: Vyvoj hospodaiského vysledku za béZzné ucetni obdobi (v tis. K¢)

Zdroj: Interni dokumenty [21]

Z grafu lze vycist, ze koncem devadesatych let se firma uspésné drzela na trhu a po roce 2000
prisel zasadni vzrist hospodaiského vysledku. Diky tomuto vysledku si mohla firma vytvofit
patficné rezervy do budoucna a hlavné také investovat do svého rozvoje. V dalSim prabéhu
dochazelo spise k poklesu hospodaiského vysledku. Riist opét nastal tésné pred krizi v roce
2008. Nasledujici obdobi zaznamenala firma prvni zaporny hospodaisky vysledek. Diky své
minulosti a upevnéné pozici na trhu se dokédzala znovu dostat do kladnych cisel a

Vv poslednich letech jeji ziskovost opét roste smérem nahoru.

Dalsi grafické znazornéni piedstavuje, jak Casto se Vyviji pohyb aktiv spole¢nosti

Evektor.
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Graf 3: Vyvoj aktiv spole¢nosti Evektor v letech 1997 az 2012 (v tis. K¢)

Zdroj: Interni dokumenty[21]

Pomoci grafického zndzornéni muizeme pozorovat, ze od roku 1997 pocet aktiv vzrost.
Nésledné stagnoval a béhem roku 2000 doslo naopak k Ubytku aktiv. V nésledujicich letech
ale podnik sva aktiva navySuje. Byl zaznamenan jen nepatrny pokles po vypuknuti

hospodaiské krize v roce 2008.

Z vyse uvedené charakteristiky podniku Evektor, spol. s r. 0. je zfejmé, ze se jedna o
firmu, kterd se vypracovala v jednu z velmi silnych spole¢nosti ve svém oboru. Diky rozsahlé
spolupraci, projektim, praci se zaméstnanci a svymi vysledky hospodafeni ma velmi

nadé&jnou budoucnost pro sviij dalsi vyvoj, ktery mé diky své pili pfevazné ve své rezii.
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4 Analyza podnikoveé kultury firmy Evektor, spol. s r. o.
4.1  Metodika analyzy podnikové kultury firmy

Cilem této metodiky je provedeni analyzy zaméfené na identifikovani faktort, které ovliviuji
obsah a silu podnikové kultury. Dale také snaha o identifikovani faktori, které maji vliv na
podnikovou identitu a integritu. Bude také zjist'ovano, jaky ma podnikova kultura vybraného
podniku vyznam pro jeho fungovani a uspésnost. Na zavér bude provedeno celkové shrnuti a

zhodnoceni vysledka a navrzena piipadna doporuceni pro analyzovany podnik.

Volba otazek pro tizeny rozhovor pro ziskani udaju k analyzovani podnikové kultury
ve vybrané firmé byla navrzena dle popisu zjistovani udaji uvedeném v Lukasova, Novy, kde

je take definovéno, na které znaky se v podniku zaméfit. [1 s. 102]

Jako metoda pro analyzu podnikové kultury byl zvolen tizeny rozhovor, ktery bude
probihat s pracovnikem zvedeni vybraného podniku. Tato metodika se povazuje za

kvalitativni. Zvolené otazky pro fizeny rozhovor jsou nasledujici:

1. Jakym zpusobem jsou ve VaSem podniku tvoreny hodnoty, a co je ve Vasem podniku

predstavuje?

2. Jaké jsou ve VaSem podniku obsaZeny zakladni predpoklady podnikové kultury?
3. Jaké normy podnikové kultury jsou na pracovnim prostredi zastavany?

4. Které artefakty jsou obsazeny v podnikové kulture Vasi firmy?

5. Jsou prvky podnikové kultury sdileny ve Vasi firmé na vysoké urovni?

6. Jaké jsou charakteristické rysy prostiedi podniku?

7. Jakeé jsou charakteristické rysy pro atmosféru v podniku?

8. Jakeé jsou v podniku uzivany metody pro rizeni zaméstnancii?

9. Jak byste charakterizoval(a) manazersky styl Fizeni ve Vasem podniku?

10. Jak je v podniku zajistovana soudruznost?

11. Jaky mé Vas podnik vztah k zaméstnanciim?

12. Jakym zpiisobem ovliviiuje podnikova kultura efektivni fungovani Vasi firmy?

Prvni ¢ast otazek je zaméfena na identifikovani obsahu podnikove kultury, tedy jejich

prvki. Jedna se o zakladni predpoklady, hodnoty, normy a artefakty.
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Nasleduje dulezité zjisténi, pomoci néjz lze nasledné zjistit, zda je podnikova kultura
silnd nebo slaba. Diky této informaci se lze zaméfit na piipadnd doporuceni pro vybranou

firmu.

Dale bude zjistovano, jaké panuje v podniku prostiedi a jak je popsano. Podle
odpovédi miizeme zjistit, zda na pracovisti panuje pratelska atmosféra, ¢i nikoliv. Pokud bude
zjisténo, ze jsou zde problémy, mizeme pomoci zjiSténé charakteristiky prostiedi zkusit

identifikovat zasadni problém, ktery ma celou véc na svédomi.

Spolu se zjisténim podnikového prostiedi se budeme déle zabyvat, jaky zptisob vedeni
se v podniku uplatituje, z ¢ehoz Ize zjistit, jaké jsou vztahy z vyss$iho vedeni k podiizenym.
Zjisténd metoda fizeni ndm vypovidd o tom, jestli se vici zaméstnancim uplatiuji tvrdsi

metody fizeni nebo je zde snaha spiSe o ptatelskou komunikaci.

Identifikovanim soudruznosti se snazime zjistit, jaké panuji vztahy mezi lidmi na
celém pracovisti a jakym zplsobem je toho docileno. Mizeme tak zjistit, jestli je podnik
slozeny z dobrého kolektivu a zda na pracovisti nepanuje Spatnd nalada, kterd by méla za

nasledek Spatné nasazeni a nechut’ do prace.

V zavéru se snazime zjistit, jak moc mé podnikova kultura konkrétniho podniku vliv
na jeho ¢innost. Zda se podnik snaZi udrzet si silnou podnikovou kulturu nebo teprve zjistuje,
jak je podnikova kultura dulezita a pro fungovani celé firmy ptfinosna.

Zajisténi daju pro analyzovani podnikové kultury probihalo formou ftizeného
rozhovoru s vykonnym feditelem spole¢nosti Evektor.

Déle zde budou interpretovany vysledky provadéné analyzy.

4.2  Prvky podnikové kultury ve firmé Evektor, spol. s r. 0.

4.2.1 Hodnoty

Ve firmé Evektor tvoii firemni hodnoty zavazny ramec chovani pro pracovniky na vSech
pozicich. Tyto hodnoty jsou zde chapany jako uzite¢né voditko pro jejich postoje a chovani.
Dale také urcuji spravny a jednotny smér celé firmy. Dobré je, ze vedouci se svymi
spolupracovniky spolupracuji pii vyhodnocovéani, co firemni hodnoty pro jednotlivého
pracovnika a jeho pozici znamenaji a co ptfinasi za pozitivni, ¢i negativni vlivy. Toto zjisténi
vypovidd o tom, ze zaméstnanci na jednotlivych odd€lenich znaji svoje poslani a védi, co

presné délat. Za dulezité faktory vytvareni hodnot je v Evektoru oznacena:
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- osobni angazovanost
- invence

- kvalita prace

— Cestnost

— stalost

V podniku je také snaha o budovani rovnovahy mezi socialnimi a spoleCenskymi
pozadavky. Své misto ma ve zkoumané podnikové kultufe i tvorba firemnich tradic (viz déle
artefakty). Cilevédomé je budovani firmy, které ma zajistit lepsi budoucnost potencialnich

novych zaméstnancil.

Pro efektivni zac¢lenéni do podnikové kultury tohoto podniku se piiklada velka vaha

tomu, jak dokaze byt zaméstnanec iniciativni a jakou ma ochotu vést se k seberealizaci.

Podnik se snazi dle zjisténych pozadavki na hodnoty spolupracovat se svymi
zamé&stnanci a tim docilit dodrzovani a posilovani podnikovych hodnot. Je tu také snaha o to,
ze pokud zamé&stnanec spliiuje ocekavané hodnoty a postoje, je kladné pfijat a mél by se diky
tomu citit 1épe a snaZit se vést k seberealizaci a samostatnosti. Dle dodrZzovanych hodnot
muze ale byt pro nékteré nové zaméstnance t€zké se zaclenit. Pokud nebudou schopni plnit

hodnotové pozadavky, svoje uplatnéni ve firmé naleznou jen tézko.

Diky zjiSténému pozorovani nepanuje v podniku hodnota rivality, coZ vypovida o tom,
7e je tu moznost fesit zadané problémy spole¢né namisto vzajemné konkurence a posilovat

tak vzajemnou diivéru mezi zaméstnanci.

4.2.2 Zakladni predpoklady

Za dulezité zékladni predpoklady podnikové kultury firmy, na které se v ramci firemniho

prosttedi klade diraz, byly oznaceny:
— prostiedi, v némz podnik funguje
- hodnoty
— hrdinové
- formality

— neformalni komunikace a komunikac¢ni kanaly
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- postoje
— tolerance

Ptedpoklady pro fungujici chovani vii¢i prostiedi museji byt na pracovisti dodrzovany,
protoze pro firmu ma kladny vztah viaéi okoli velky ptinos. Na své okoli se snazi pusobit
vV dobrém svétle jako naptiklad podporou ochrany Zivotniho prostfedi. Dalsi vyhodou je
spolupréce s podniky, které jsou zaméfeny na podobna odvétvi daného oboru. Lze si tak

sdélovat nové poznatky, které se mohou v podnikové kultuie uplatnit.

Hodnoty podniku, které jsou popsany vySe, znamenaji pro firmu jeden
z nejdulezitéjsich prvka podnikové kultury. Navrzena feSeni zadanych ukold od vedoucich
pracovnikll jsou zaméstnanci pfijimana a plnéna bez zbytecnych otdzek. Navic Uspésné

zvladnuty kol jen posili pfedstavu uzivanych hodnot a posiluje se tak cela podnikova kultura.

Diuraz kladeny na hrdiny je neméné dulezity, protoze cenénou hodnotou v podniku je
seberealizace, kterd vede ke kariérnimu postupu. S&m dotazovany top manazer je ve firmé od
jejiho pocatku, kdy zde nastoupil na praxi a diky své pili a vili, ktera se v Evektoru ceni, se
vypracoval aZ na post vykonného feditele spolecnosti. Pro ostatni zaméstnance to miiZze
znamenat impuls Kk posileni sebevédomi a ochoty plnit zadané ukoly peclivé a rychle. Je to
dukaz, ze uspéchu ve firmé se da dosahnout i z nizké pozice diky dodrzovani uzivanych
hodnot. Tim je déno, Ze pracovnici, kteti se v podniku chtéji vypracovat, budou uzivané

hodnoty sdilet a dodrzovat.

Neformalni komunikaci mizeme brat jako zakladni pfedpoklad jazyku na pracovisti.
Tento ptedpoklad udrzuje ptatelské a pohodové prostredi, protoZe nedochazi k nedorozuméni
ze stran zaméstnancli a vedeni firmy. Zaméstnanci tak rozumi problémim, které je tfeba
vyteSit ve skupin€¢ nebo samostatné. V této pozitivni atmosféfe se pak zaméstnanciim Iépe
pracuje. Celkovy vysledek je lepsi vykonnost firmy. Diky uzivanim formalit se pracovnici
nemusi zbyte¢né zabyvat drobnymi problémy, protoze zde vladne ptatelské prostiedi a snaha

0 vypomoc od ostatnich pracovnikd.

Postoje jsou Vv podniku Evektor brany za dulezity zakladni ptedpoklad. Je zde snaha
dosahovani kladnych postoji pomoci dodrzovani zavedenych hodnot, které se snazi vytvaret
pratelské prostiedi. Diky tomu se u pracovnik dosahuje tvorby spravnych piistupti pro plnéni

zadanych ukold.

Tolerance ma snahu pusobit tak, ze je v podniku urcita mira pochopeni pro nesplnéni

urcitého problému. Dava se tak najevo, ze pokud se nejednéd o zasadni problém, ktery by mél
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nasledek pro cely podnik, nebude zalezitost zbyte¢né projednavana. Zaméstnanci se tak
mohou pfi préci citit uvolnénéji a klidnéji.

4.2.3 Normy

Za normy, které jsou v podniku Evektor uzivany muzeme dle obdrzenych odpovédi
povazovat zplusob komunikace na pracovisti. Zjisténi, ze se v podniku pouzivd hlavné

neformalni komunikace, vypovida o tom, ze ve firme pievlada pohoda.

Projev formalit zndzorfiuje zptisob chovéni na pracovisti, tedy, ze se zbyte¢né nefesi
kazdy nepatrny problém. Jako piiklad lze uvést doruceni faktury do uctarny misto

odpovédného pracovnika.

Dals$i uzivané normy jsou peclivost, dislednost a komunikativnost. Zasadni je v¢asné
plnéni zadanych ukoli a jejich preciznost. Na téchto normach si firma buduje svoji povést a
jejich dodrzovani pro podnik pfinasi nezanedbatelné vysledky. Plnéni uvedenych norem bere

podnik jako samoziejmost.

4.2.4 Artefakty

V podniku Evektor jsou za artefakty podnikové Kkultury povazovany dulezité spolecenské
udalosti, které se pravidelné opakuji jiz od jeho zalozeni. Tyto pravidelné zvyky (artefakty

nemateridlni povahy) maji za kol v podniku vytvaiet pohodovou atmosféru.

Za vyznamny ceremonial se v podniku povazuje slavnostni udalost, ktera se kona pfi
prilezitosti testovani novych letount, které firma sama vyrobila. Tento ceremonial ma za cil
vytvofit v zaméstnancich pocit, ze jejich pfinos pro podnik je dulezity a bez nich by se

koneéného cile nedosahlo.

Jako dalsi artefakty, které jsou v podniku uzivané, jsou zvyky. Jedna se o pravidelné
udalosti, které se konaji béhem jednotlivych ro¢nich obdobi. Na zacatku roku se vzdy kona
tradi¢ni zabijacka. V letnim obdobi je to pravidelné letni grilovani a v ¢ase Vanoc se potada

pfedvanocni posezeni.

Pomoci téchto zab&hnutych zvyki a ceremonidli se v podniku dosahuje upeviiovani
kolektivu, protoZe tyto akce jsou potadany pro vSechny zaméstnance a ne jen pro vrcholové
vedeni. Diky tomu se utuzené vazby pienaseji do pracovniho prostiedi, kde se daji vyuzit pfi

vypomoci s feSenim zadanych tkolt. Navic kolegové, ktefi si vytvoii bliz§i kamaradské

39



vazby pomoci téchto zvykll a ceremonidlli se mohou zabyvat problémy podniku spolecné i

mimo vymezenou pracovni dobu.

Za artefakt nematerialni povahy se da také povazovat zpusob zdraveni na pracovisti,
protoze jak bylo zjisténo, pro podnik je dilezité¢ respektovani pracovnikii dle zastdvanych

pozic.

Bohuzel nebylo zjisténo, zda jsou v podniku také néjaké firemni historky, ¢i myty.
Respondent se o téchto artefaktech nezminil asi proto, Ze jim neni piikladan v jejich

podnikové kultufe zna¢ny vyznam.

Artefakty materidlni povahy jsou pro podnik jeho vyrobky, pfedevsim pak mald
dopravni letadla. Vyrobou malych letound se firma vypracovala na stabilni postaveni na trhu.
Materialni artefakt v podob¢ letadel ma tedy pro firmu zasadni vyznam, protoze je to nejvice
vypovidajici artefakt pro jeji okoli. Jejich vyrobky jsou vyrabény s vysokou jakosti a jsou
proto na daném trhu uznavany jako symbol kvality.

4.3  Sdileni prvkia v podniku Evektor, spol.sr. o.

Ve vybraném podniku se mira sdileni li§i hlavné dle délky pracovniho poméru. Cim déle je
zamé&stnanec v podniku, tim silngji se s podnikovou kulturou ztotozni a sdileni prvki se
posiluje. Déle také zalezi, jak moc jsou hodnoty podnikové kultury propagovany navenek.
Z pruzkumu bylo zjisténo, Ze o tuto propagaci se v Evektoru snazi pfevazné¢ mladsi muzi

S vyS$im technickym vzdélanim.

Za vlivy, které maji pro Evektor dopad na silu podnikové kultury lze povazovat
podnikatelské prostiedi. Lze tak usuzovat dle vyvoje hospodaiského vysledku (viz Graf 2),
ktery se v minulosti povedlo i pfes uréité potize zvySovat. Je tak patrné, Ze dodrzovani
zakladnich predpokladii a znalost artefaktl podniku ma jist¢ urcity vliv na piekonani
problémi v minulosti a diky tomu zvySeni miry sdileni. Pokud by prvky v podniku siln¢ji

sdileny nebyly, firma by nejspis nevykazovala tak dobré ekonomické vysledky své ¢innosti.

Délka existence podniku piedstavuje dalsi vliv na podnikovou kulturu. Firma jiz
pfekonala pocatecni fazi svého vyvoje a nachdzi se ve fazi stfedniho véku. Ziskava nové
zakazniky a snazi se o vstupy na nové trhy v zahranici. Je tak patrné z jiz pevné zavedenych
pravidel, kterd se ve firmé dodrzuji. Toto obdobi ale také pfinasi hrozbu, ktera mize
ohroZovat identitu podniku. Tomuto jevu by se mél podnik snazit pfedchazet naptiklad tim, ze

se bude drzet svych stanovenych cilti.
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Podnik si take zaklada na délce své pusobnosti z toho divodu, ze dokazal ustat potize
souvisejici s rozvojem firmy. Ur¢ity vliv na tom jisté mély osoby zakladateld, protoze museli

vykazat schopnosti a dovednosti doveést firmu tam, kde se dnes nachazi.

4.4  Charakteristické rysy prostiedi firmy Evektor, spol.sr. o.
Jako zé&kladni znaky pro podnikové prostiedi byly uvedeny:
— ekonomickaé ¢innost firmy,
— ochranu zivotniho prostredi,
- socialni rozvoj.

Ekonomické c¢innost je z dlouhodobého hlediska podniku stabilni a ma tendenci rlstu
(viz Graf 2). Za velmi dulezité a uznavané znaky vyrobkt ve strojnim odvétvi se bere hlavné
jejich jakost, uzitnost, efektivnost, bezpecnost a spolehlivost. Vyrobky firmy Evektor
odpovidaji t€émto faktorim, protoze sama firma se snazi tyto vlastnosti u svych vyrobkl
obsahnout. Z toho vyplyva zjisténi, ze se podnik nesnazi Setfit na svych vyrobcich, ale jedna
se mu hlavné o to, udrzet si kvalitni reputaci na daném trhu. Firma tak miiZe motivovat k dalsi
¢innosti svoje pracovniky. Ekonomicka ¢innost je pro podnik také zdrojem podnikové
kultury, protoze pomoci ni podnik zaméstnanciim dokazuje, ze uspéchu je dosazeno i diky

tomu, Ze dodrzuji a sdileji jednotlivé prvky podnikové kultury.

Ochrana zivotniho prostiedi o podniku vypovid4, ze mé i1 jiné z4jmy nezZ jenom
dosahovéani zisku. MuZeme ztoho vypozorovat, Ze UCasti na projektech zaméfenych na
ochranu Zivotniho prostiedi si podnik buduje dobré jméno a divéryhodnost u potencialnich
odbérateli. Z téchto projekth také t&ézi nové poznatky pro svoji Cinnost. JelikoZz se tyto
projekty organizuji vétSinou v ramci zahraniCi, dochazi zde k patficnému vlivu narodnich
kultur, které ptsobi na podniky v dané zemi. Pracovnici jednotlivych firem se spolu stykaji a
mohou ze svych dojml vypozorovat jaké hodnoty a normy chovani pouzivaji zaméstnanci ze
zahrani¢nich podniku, které operuji ve stejném nebo v podobném odvétvi. Pokud pracovnici
nekteré vypozorované hodnoty, normy, ¢i postoje uznaji za vhodné, pokusi se je aplikovat u

sebe.

Socialni rozvoj se podnik snazi vytvafet tim, Ze umoziiuje svym zaméstnanciim
vzdélavani pii praci a soustavné se snazi o pravidelné zvySovani jejich kvalifikace. Vyhodou

je, Zze zaméstnanci, ktefi jsou jiz zaclenéni v podnikové kultufe, s timto pfistupem problém
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nemaji a radi se rznych vzdélavacich seminafu ucastni. Je tomu tak i diky uznavani norem,

hodnot a piedpokladii.

Dulezité je také zaclenit do kultury v podniku nové zaméstnance, ktefi byli
Vv poslednich letech pfijati. V tomto ohledu se podnik spoléha na sve prvky podnikove kultury,
které maji pusobit pratelsky. Hrozba ale mize byt, Ze novy zaméstnanec tyto prvky nepfijme,
protoze se mu nezdaji vhodné a odmitne je sdilet. Takovy pracovnik pro podnik nemé

pozadovany piinos.

Zajimavé zjisténi je, Ze se podnik snazi pfi naboru novych zaméstnanci vybirat i
Cerstvé absolventy vysokych Skol bez ptedchozi praxe. Tyto nové zaméstnance si miize

podnik sam ,,vychovat™ a snadnéji je zaclenit do své podnikové kultury.

Vliv vedoucich pracovniki na dobrou atmosfér Vpodniku je =zalozen na
demokratickém stylu manazerského fizeni, ktery davé prostor pro druhé. Neni to ale jediny
styl fizeni. V podniku se také uziva participativni styl, ktery klade diraz na rozvoj tymové
prace. Z této skute¢nosti lze usoudit, Ze i kdyZ je dban velky diraz na dodrZzovani ptislusnych
hodnot a norem podniku, uplatiiuje se zde volné&jsi druh manazerského fizeni. Proto lze fici,
Ze vici podiizenym pracovnikiim panuje v kultufe vysokd diivéra a podnik se na né¢ mize
spolehnout. Proto je u tohoto podniku také dilezité peclivéjsi zaclenovani novych

zameéstnanct do jeho podnikové kultury.

Pouzivanim projektového fizeni se snazi podnik byt nezavisly na jinych dodavatelich.
K peclivé analyze svych cili ma dostacujici zdzemi, které se snazi podnik budovat i
v budoucnu. Firma ¢erpa z technologii, které¢ vlastni a efektivné pouziva. Tyto technologie se
v podniku rozdé€luji dle jednotlivych oddéleni. Dilezita je tak komunikace mezi pracovniky
na téchto oddélenich, véetné komunikace s nadfizenymi. JelikoZ je podnik ziskovy a rozsitfuje
se, lze predpokladat, ze komunikace uvnitf podniku funguje na dobré trovni. Dilezité
zjisténi, které z toho plyne, je, Ze podnik se nesnazi setrvat v soucasné pozici, ale ma své

ambice k tomu, aby se dal rozvijel.

Soudruznost v podniku je dle zjisténi zalozena na vzajemné duvéfe. Dulezity je
pozitivni zdjem o v€du a nové informace. Dals§i vyznamny znak je soudruznost pfi vzdélavani.
Z toho lze usoudit, Ze nepsané hodnoty, normy a ptedpoklady jsou na pracovisti dodrZzovany
velkou mérou. Dlouhodobi zaméstnanci se povazuji za dutlezitou soucast podniku a
dobrovoln¢ se snazi vypomahat svému kolektivu a tim padem i celé firmé. Dosahuji toho tak,

Ze se sami vzdélavaji a rozvijeji. Jelikoz se v podniku vysoce cenni schopnost seberealizace,
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snazi se ji pracovnici dosdhnout na zaklad¢ dodrzovéani hodnot, norem a ptedpokladi, protoze

vi, Ze to miZze znamenat posun k lepsi pracovni pozici.

4.5  Vliv podnikové kultury na fungovani firmy Evektor, spol. s r. o.

Evektor je podnik, ktery se snazi udrzet si stavajici zakazniky. Samoziejm¢ je také pro podnik
dalezité ziskavat nové. Toho dosahuje pravé diky duslednosti na dodrzovani zavedenych
norem, mezi n¢z patii, precizné odvedena prace, dislednost, spolehlivost. Dostat pozadavkiim
svych klientd se podnik snazi, jak nejlépe umi. Své zaméstnance se proto snazi motivovat
uzivanim prvkl své podnikové kultury. Vysledkem jsou pak pro firmu spokojeni zékaznici,
upeviovani své trzni pozice a zaméstnanci, kteti citi podil na dosazeném stavu. V dusledku

toho jsou pfti plnéni dalsiho tkolu motivovani dosahnout tohoto stavu znovu.

Podnik si uvédomuje vliv podnikové kultury na svoje efektivni fungovani. V dtsledku
toho se snazi svoji kulturu zaclenit do svych podnikovych strategii, aby dosahoval, co
nejlepsSich vysledkt. Diky zjisténi (viz graf 2) se podniku dafi pasobit efektivné. Nejvetsi
dialezitost podnik ptikladd na zakotvenost a identifikaci jednotlivych prvkid podnikové
Kultury. Podnik se také snazi posilovat tymového ducha a udrzovat tak ochotu angazovanosti

k docileni spole¢ného cile. To se firmé dafi také diky dlouhodobé¢ stalé pozici na trhu.

Znakem zakotvenosti se vyznacuji pievazné siln€jsi podnikové kultury. Je tomu proto,
ze podnikova kultura je soucasti kazdodenniho jednani pfevazné vétsiny spolupracovnikl (viz
napiiklad ritualni artefakt zplisobu respektovani jednotlivych pozic). Z toho lze odvodit, Ze je

siln€ vnimana a pouzivana jako nedilna soucast pro fungovani podniku.

Z této strany je ale také hrozba vzniku subkultur, coz je druh podnikové kultury, kterd
se vyskytuje na urcitych stupnich fizeni. Miize mit za nasledek odliSné vnimani norem a
hodnot podniku. Subkultura mtize vzniknout také na vzdalengjsSich firemnich pobockach. Vliv
na vznik subkultury mize mit zména obsahu, charakteru a rezimu prace, ¢i zména

ekonomickych a spolec¢enskych podminek prace. [3 s. 17]

Vzhledem k tomu, Ze Evektor ma dlouhodobé stabilni vysledky ziskovosti a dale se
rozrusta, mizeme usoudit, ze subkultury se v této firm¢ nevyskytuji a je zde zakotvena jedna

hlavni podnikova kultura.
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5 Zhodnoceni vysledka a navrhy doporuceni
5.1 Zhodnoceni

Ve firmé Evektor je kladen diraz na dodrzovani vzitych hodnot, které jsou na pracovisti
predstavovany hlavné osobni snahou, kreativitou, loajalnosti. Ceni se také snaha jednotlivca
se seberealizovat. Tyto hodnoty slouzi pro vedeni jako zdroj poznani, jak své zaméstnance
dale vést. Toho se snazi dosdhnout posilovanim tymové prace, kterda ma pracovniky vice
sblizit. Pokud jsou jednotlivi zaméstnanci ochotni tyto hodnoty sdilet, jsou pfijati mezi ostatni
a tvofti silné tvurci tymy.

Normy jsou Vtomto podniku tvofeny neformalnim zptasobem jednani mezi
pracovniky. Pfinasi piijemné pracovni prostiedi pro ty, ktefi tuto normu sdileji. Dalsi uzivana
norma predstavuje poskytovani formalit, diky c¢emuz, je posilovana pohoda na pracovisti. Za
neméné dulezité normy, které se vV podniku povazuji za samoziejmé, oznaCujeme peclivost,

duslednost a komunikativnost. Diky témto normam podnik dosahuje velmi dobrych vysledku.

U zakladnich pfedpokladi se bere diraz na sdileni hodnot. Jako zajimavé zjisténi
pusobi dlraz na firemni hrdiny. Davaji se zamé&stnanclim za piiklad, Ze pomoci dodrZzovani
danych hodnot a norem v podniku, se da dosahnout na vysoké umisténi. Pracovnici, ktefi se
chtéji dostat dal, se snazi zazité hodnoty, normy a piedpoklady plnit. Formalita u zakladniho
pfedpokladu funguje jako ulehcujici charakter, stejné tomu je 1 u zékladniho ptedpokladu

tolerance. Diky tomu je pak atmosféra na pracovisti uvolnénéjsi a pracovnici tak mohou

podavat lepsi vykon.

DodrZovéani hodnot, norem a zdkladnich ptfedpokladii, které se ocekavd od vSech,
hlavné od vedoucich pracovnikii ma také za cil udrZzovat u zaméstnanciit vhodné postoje

k nastalym problémdm.

Artefakty jsou v podniku dvoji podoby. Prvni jsou nemateridlni, které piedstavuji
ruzné firemni zvyky, tradice a ritudly. Pfedstavuji néstroj pro utuZeni vazeb mezi jednotlivymi

pracovniky.

Za artefakty materialni povahy miizeme povazovat logo firmy a jeji hlavni predmét
vyroby, ¢imZ jsou mala letadla. Tyto artefakty znamenaji pro pracovniky vysledek dodrzovani

stanovenych hodnot, norem a pfedpokladl na pracovisti.

Za vliv s dopadem na podnikovou kulturu Ize oznacit podnikatelské prostiedi, protoze

V strojnim oboru je bran diiraz na kvalitu, spolehlivost, efektivitu. Témto pozadavkim se musi
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podnik pfizpusobit. Dal§im bude vliv zakladateld, kteti stali u zrodu spole¢nosti. Také hlavné
diky nim je dnes firma na pozici, kterou zastava. Na podnikové kultuie se také podili vliv
fizeni, ktery zde pusobi volnéjsim dojmem, protoze v analyzovaném podniku panuje na
pracovisti davéra v pracovniky. Vliv technologie pfinasi pozadavek na zaméstnance, aby se
uméli dohodnout mezi sebou v ramci jednotlivych oddéleni podniku. Dilezité je také

porozumeéni ze strany vedeni.

Pisobi zde také vliv ndrodnich kultur, protoze se firma angazuje v riznych
zahrani¢nich projektech. Podnik se tak musi stykat s pracovniky z jinych firem, na které

pusobi tamni narodni kultura, kterd obsahuje jiné hodnoty, normy a zakladni predpoklady.

Pro posilovani vzdjemné davéry na pracovisti se také firma snazi své pracovniky
motivovat ke zvySovani kvalifikace, kterd jim pomuze pro jejich budouci rozvoj. Timto se
firma snazi udrzovat zakotvenost pfedstavovanych hodnot, norem a zdkladnich ptedpokladi

ve své kultufe. Je tim také posilovan tymovy duch a snaha o spolupraci.

Typologie zkoumané podnikové kultury lze oznalit dle teorie Wendy Hall a jejiho
kompasového modelu (viz Obrazek 3) za kombinaci severniho a vychodniho kulturniho stylu.
Tyto kultury se vyznacuji tim, ze se snazi vytvafet harmonické prostredi a budovat pratelské
vztahy mezi svymi zameéstnanci. Jako dalSi charakteristicky prvek je zde dukladnost a
metodi¢nost. Rozhodovani se délaji po dikladném prostudovani jednotlivych faktt. Pii
vyfeseni tkolu je odménou patiicny vdék. Dilezita je pro spolupraci s druhem této firmy
loajalnost, ale také dikladnd znalost oboru, ve kterém funguje. Vuci okoli se firma snazi

pusobit jako skromny podnik.

Funkci, kterou podnikové kultura v podniku plni miZeme oznalit za potradkovou,

Ktera se vyznacuje spole¢nymi hodnotami s vlivem na celkovou spolupraci zaméstnancg.

Dalsi plnénd funkce, ktera se zde vyskytuje, je zprostiedkovani cile podnikani.

Zaméstnanci se tak ztotoznuji s cilem podniku.

Dle typologie se vztahem k organiza¢ni zméné muzeme analyzovanou podnikovou
kulturu oznacit jako obrannou. Toto oznaceni pfedstavuje firmu, ktera ma stabilni postaveni
na trhu, je zaméfena na planovani a detailni organizaci ¢innosti. K okoli vystupuje vétSinou

jako uzavieny celek.

Mezi zjisténé faktory, které maji hlavni vliv na podnikovou integritu, jsou v tomto
podniku fazeny hlavné dodrzované hodnoty a normy, které se snazi vytvaret piijemné

prostiedi. Firma také uznava schopnost vyjadfit nazor zaméstnanci, ktefi se tak nemusi bat
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postihu. Tyto normy a hodnoty jsou v podniku respektovany, coz posiluje vzajemnou duvéru.
Ve firm¢ si také zakladaji na tom, jaké maji zaméstnanci postoje ke své praci a

ctizadostivosti.

Podnikova identita ma zéklad v charakteru technologie podniku. Je zde také vliv
uzivanych norem, které predstavuji diislednost, kvalitni préci, rychlost. Podnik si je védom, Ze
je tohle jeho silna stranka, protoze neni zavisly na okoli a analyzu svych cilti je schopny
provést sam. Za dilezity vliv na svoji identitu podnik bere také svoji historii, jelikoZ se
vypracoval z malé spole¢nosti na pevnou trzni pozici. Je to pro né&j dikaz, ze podnik je uvnitt

silny a dokaze si poradit s ptipadnymi problémy.

Podle zjisténych udaji mizeme podnikovou kulturu firmy Evektor, spol. s r. 0. oznacit
za siln&jsi a stabilngj$i, protoze je jiz ve firmé zakotvena a od zaloZeni podniku se vyvinula
Vv jeho nezbytnou soucast. Prostfedi v této firmé panuje pratelské, ale je dbano na dodrzovani

jednotlivych prvka podnikové kultury.

5.2  Navrhy a doporuceni

Podnik Evektor, u kterého byla zjiSténa stabiln&j$i a silnéj$i podnikova kultura ma diky
tomuto vysledku velmi dobré piedpoklady pro sviij budouci vyvoj. Jedna se jiz o zavedeny
podnik, ktery je na trhu ptes dvacet let. Jelikoz je v této organizaci podnikova kultura
vnimana a brana jako jeji sou¢ast, nemusi vedeni jeji problematiku pracné identifikovat a
vynakladat tak zbyte¢né prostfedky. Diky tomu se mize zaméfit na posilovani podnikové

kultury, aby se podnik stal jesté vice stabilnim a GspéSnym pro dané odvétvi.

Na pozoru by se ale mél podnik mit pfed zavedenim stereotypu do podnikové kultury
a nebrat jeji dosavadni silu jako samoziejmost. Pokud by se tak stalo, hrozi nebezpeci jejiho
oslabeni a tim padem i oslabeni firmy. Déle je na misté také opatrnost pii nabirani novych
zamé&stnancl. Je duilezité si pfedem zjistit, zda je potencialni pracovnik ochotny zacit sdilet

prvky podnikové kultury.

Pokud bude mit firma zajem o jesté lepsi vysledky své Cinnosti, méla by se snazit
napiiklad o zavedeni vétsi propagace svych vyrobku. Tento ptistup by mél podnik jisté vyuzit
pfi vstupu na nové trhy. Mélo by to pozitivni dopad na zvySeni sebevédomi podniku véetné

posileni jeho podnikove kultury.
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Dobré bude pro podnik, kdyz si bude dale budovat svoji pozici v¢etné posilovani své
podnikové kultury. Jak je patrné z minulych let, vyvoj podniku sméfuje vzhiru. Tyto
vyhlidky jsou zde pro podnik i do budoucna.
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Z7.avér

Cilem bakalaiské prace bylo zaméfeni na identifikovani faktorti, které ovliviiuji obsah a silu
podnikové kultury, podnikovou identitu a podnikovou integritu. Tohoto cile bylo dosazeno
pomoci teoretické Casti prace, ve které jsou popsany obecné jednotlivé prvky podnikové

kultury, vlivy, které na ni pasobi. Jsou zde popsany také nékteré typologie podnikové kultury.

Dalsi cast prace se zaméfuje na charakteristiku analyzovaného podniku. Piedev§im
jeho historie, spolupréce s okolim a jeho angazovanost v riiznych projektech. V této ¢asti jsou
také znazornény grafy, které poukazuji na vyvoj po¢tu zaméstnancti podniku, rast jeho aktiv a

také dulezity poznatek pro studovani, a to vyvoj hospodaiského vysledku firmy.

V samotné analytické ¢asti je nejprve popsdna zvolend metodika vcetné€ jeji struktury,
kterd byla pouzita pro zajiSténi potfebnych udaji. Nésleduje interpretace zjiSténych

skute¢nosti.

Diky vysledkim bylo zjisténo, které prvky podnikové kultury se podileji na jejim
vyvoji a sile. Mezi hlavni hodnoty v podniku patii snaha o spolupraci, angazovanost,
tvofivost, loajalnost. Velmi cenénd je také snaha seberealizace. Klade se zde diiraz na

udrzovani dobrého kolektivu.

Stézejni normy v podniku tvoii peclivost, dislednost, komunikativnost. Za podptrné

normy je povazovano neformalni jednani, které ma za snahu udrZovat pohodové prostiedi.

Artefakty nemateridlni povahy jsou v podniku tvofené diky zvykdm, ritudlim a
ceremonialiim. Materialni artefakty pfedstavuje logo firmy a hlavni vyrobky, které predstavuji

male letouny.

Samotné sdileni téchto prvkid podnikové kultury se uskuteciiuje pomoci vysledki

firmy, protoZe jeji zamé&stnanci jsou vedeni k tomu, aby se povazovali za soucést uspéchu.

Vlivy, které plisobi na podnikovou kulturu, byly oznaCeny jako podnikatelské

prostiedi, zakladatele, vedeni, technologie, jiné narodni kultury a délka existence.

Jelikoz se podnik nachézi v odvétvi, které dba na dodrzovani kvality, spolehlivosti a
efektivity vyrobku, snazi se témto pozadavkiim pftizpusobovat svoje normy. Tato skute¢nost
ma pak vliv na celé fungovani podniku v trznim prostfedi. Z toho duvodu se firma snazi

udrzet své hodnoty, normy a zakladni pifedpoklady zakotvené v podnikové kultuie. Podnik si
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je totiz védom vyznamu podnikové kultury na svoji €innost, a proto se snazi tyto prvky

posilovat.

Za faktory ovliviiujici podnikovou integritu lze oznacit divéru v plnéni stanovenych
hodnot a norem vV podnikovém prostiedi. Spoléha se zde také na plnéni zakladnich

predpokladi.

Na podnikovou identitu ptsobi fakt, ze podnik Cerpa silu ze své minulosti, protoze si
dokézal vybudovat stabilni pozici. Dalsi faktor, ktery miZeme oznacit jako podstatny je, ze
podnik neni pfili§ zavisly na okoli pfi plnéni svych cili. Pro dosazeni svych cili ma
postacujici zdzemi.

Na zaklad¢ provedené analyzy a formulace navrhti pro zlepSeni lze konstatovat, ze cil

prace byl splnén.
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