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Uvod

Problematice lidskych zdrojii, firemni kultury a podnikového fizeni se dnes vénuje
mnoho odbornikli v ramci mnoha védnich obori. Stile vice malych a stiednich podnikii
v Ceské republice je nuceno zabyvat se otizkami efektivngjsiho fizeni jak na poli
personalnim, tak na poli ekonomickém. Hlavni divody vidim v nartistajicim trznim resp.
konkuren¢nim prostiedi, v globalizaci a ve svétové ekonomické krizi.

Situaci bych pfirovnala k pocatku 20. stoleti, kdy po prvni svétové vélce nastala krize
z nadvyroby stejné, jako je tomu dnes. I pfes tento fakt lze v dobé povalecné krize nalézt
podnikatele a fidici pracovniky, ktefi byli schopni své podniky vést k prosperité. Myslim
predevsim na bratry Tomase a Jana Bat'ovi.

Uroveni a charakter firemni kultury jejich zdvodii v mnohém piedéi spoustu dnesnich
podnikii a lze vnich hledat inspiraci. Batova soustava fizeni je jedinecnym souborem
a mozaikou. Je jasné, Ze nelze na vSechny podniky aplikovat stejna pravidla, avSak platné
zaveéry se vyvodit daji. Svym socidlnim systémem ptedCili bratfi Batové mnohé. Dnes
bereme jako samoziejmost podnikové doktory, podnikové stravovani, vyplaceni dichoda,
spofeni, pfispivani zaméstnavatelti na kulturu, popf. ubytovani poskytnuté zaméstnavatelem.
V dobé¢ pred sto lety toto vSe samoziejmosti nebylo. O to vice je genialita bratri Batovych
ziejma. Socialni citéni a vlastni socialni systém stavi jako zékladni kamen, na némz stoji
ekonomicky uspéch podniku.

Prace se zaméfuje na principy batismu a jejich pfinos pro dne$ni podnikové fizeni
a firemni kulturu, dale srovnani s normami [SO. Cilem je odpovédét na otazku, zda je mozné
zamestnavat prioritné jedince se socialnim znevyhodnénim (tj. pfi absenci adekvatniho
vzdélani, zazemli, ...) a zvySovat tak stabilitu a zisk podniku.

Zameétuje se na problematiku osobni zkuSenosti se socialnim znevyhodnénim
potencionalnich zaméstnancii i fidicich pracovniki, jako na fenomén, jehoz je mozné vyuzit
v procesu formovani firemni kultury. Zabyva se otdzkou pracovniho vzdélavani jedinct

se socialnim znevyhodnénim.



Metody uzitého vyzkumu:

Prace je délena na dvé zékladni ¢asti - Cast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické
¢asti vykreslim problematiku téchto pojmu: firemni kultura, Batova soustava fizeni a socialni
znevyhodnéni.

Metody vyzkumu, o které se opird teoreticka ¢ast, jsem pro potieby své prace uzila

nasledovné:

. sbér a studium pisemnych pramentl a jejich obsahova analyza
. srovnavaci analyza

. syntéza ziskanych poznatki v zavéru kazdé kapitoly

Metody vyzkumu, o které se opira prakticka Cast, jsem pro potieby své prace uZzila

nasledovné:

. kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu

. participacni - ziCastnéné, dlouhodobé, avsak skryté pozorovani
. polostrukturovany rozhovor

. analyza hodnotové orientace

o dotaznik

. srovnavaci analyza

Protoze téZistém mé prace je vyzkum v obchodni spolecnosti , zvolila jsem za stézejni
metodu praktické ¢asti své prace kvalitativni vyzkum, resp. participaéni, dlouhodobé, skryté
pozorovani. Pozorovani probéhlo od 1.1.2010 do 1.1.2011. Pozorované znaky délim na:

° Objektivni - socialni (vek, pohlavi, vzdélani,...), hospodarské (obrat, zisk, mnozstvi
skladovych zasob...), znaky firemni kultury (systém fizeni, ritudly, symboly,
komunikace...).

. Subjektivni- spokojenost s pracovnim zafazenim, s ohodnocenim za praci, motivace
zaméstnancl, pohled do budoucna, mira identifikace se spolecnosti, vztahy na
pracovisti.

Pozorovani dopliiuji polostrukturovanym  rozhovorem, ktery je zaméfen na
hodnotovou orientaci majitele spole¢nosti. Dale uziji dotaznik s uzavienymi otazkami, ktery
je zaméten na hodnoceni vztahti na pracovisti a na pracovni cile ve spole¢nosti. Dotaznik je
urcen pouze 10 kmenovym zaméstnancim spolecnosti. Je uzit jako podptrny prostfedek ke
zjisténi subjektivniho hodnoceni stavu na pracovisti, nikoliv jako rozhodujici prvek pro

vyvraceni, nebo potvrzeni stanovenych hypotéz.



Cil:

Cilem teoretické casti bakalarské prace, je rozpracovani pojmu firemni kultura,
Bat'ova soustava fizeni a socialni znevyhodnéni tak, aby byla pochopena vécna souvislost
téchto pojmi v praktické casti. Cilem praktické casti je potvrzeni resp. vyvraceni

nasledujicich hypotéz.
Hypotézy:

Hypotéza C.1:

Bat'ova soustava fizeni je po ptizptisobeni konkrétnimu podniku efektivni a vynosnou
metodou tizeni lidskych zdroja.
Hypotéza ¢.2:

Vlastni zkuSenost vedouciho pracovnika se socidlnim znevyhodnénim je urcujicim

faktorem v procesu fizeni.



Teoreticka Cast

1. Firemni kultura

1.1 Charakteristika pojmu firemni kultura

Pro orientaci v problematice firemni resp. podnikové kultury je nezbytné nutné
pochopeni pojmu kultura obecné.

Problematikou kultur se zabyva mnoho védnich oborti. Od antropologie, ptes historii,
ekonomii aZ po stavebni inZenyrstvi. Clovék sam vnima odlignosti a véci, které jsou kulturam
spolecné, aniz by byl jakkoliv vzd€lan v oblasti zabyvajici se kulturami. Schopnost vytvaret
kulturu ma kazdé spolecenstvi jedinct a vyplyva z nutnosti organizace a fizeni skupiny, resp.
z nutnosti preziti. Bez fizeni a organizace nemuze existovat zadna kultura, styl fizeni se pak
stava kulturou samotnou.

Pojem firemni kultura resp. podnikova kultura je zndm déle jak stoleti. Vznik pojmu
firemni kultura je uzce spjat se zakladanim a rozvojem velkych vyrobnich podniki na
prelomu 19. a 20. stoleti. Tuto dobu lze povazovat za dobu, v niz firemni kulturu utvarely
predevsim myslenky a Ciny fidicich pracovnikl téchto podnikli. Systém fizeni v podnicich
byl tak pfimo zavisly na hodnotové orientaci fidiciho pracovnika. Systém fizeni se stal

hlavnim nastrojem k utvafeni firemni kultury.



Obr. & 1: Viiv hodnotové orientace vedouciho pracovnika v ramci podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem k faktu, Ze na prelomu 19. a 20. stoleti nebylo statni fizeni v takové fazi,
aby mobhlo slouzit jako obecny diktat pro utvareni firemni kultury, vznikal v podnicich volny
prostor pro uvedeni do té doby nerealnych socidlnich postupli do praxe. Nastal obrat
v pfistupu k zaméstnanctim, zacal byt kladen diraz na dilezitost kazdého pracovnika a na
jeho osobni potfeby. Pracovnik je chapan jako zakladni kamen a nejvétsi potencial podniku.

Batova soustava fizeni ma jako nejpropracovanéjsi fidici systém, ktery kdy byl
zaveden v podnikatelské historii naseho statu, enormni vliv na pozd¢jsi formovani statu
samotného.

Firemni kulturu z pohledu této doby chapu predevsim jako identifikaci vsech
zainteresovanych s vizi podniku a snahu odlisit se od ostatnich subjektti na trhu, jelikoz
pfimym nasledkem takové snahy bylo zvySovani socidlniho statusu vSech zainteresovanych.
At uz zaméstnanct, subdodavatelskych podnikti nebo zakaznikd.

Do této chvile neznamé pojmy jako motivace a vzdélavani zaméstnancl, podil na
zisku, socialni zabezpeceni zaméstnancil, nemocenské a penzijni systémy, spole¢na vize

a duch podniku, identifikovani se s podnikem, vznik podnikovych ritualt, zavedeni
podnikovych symbold, propagace podniku a orientace na zakaznika se stavaji skutecnosti. Za
nejvetsi prikopniky firemni kultury u nas povazuji bratry Tomase a Jana Batovi. V ramci

americkych systém stoji za zminku piedevsim Henry Ford.



Principy firemni kultury se tak postupem let stavaji obecnymi, zavadéji se do

spolecenskych systémt a stat samotny jich mnoho piejima.

1.2 Dnesni pohled na problematiku firemni kultury a podnikového

fizeni

Dnes je tomu do znacné miry jinak. Hodnotovy systém fidicich pracovnikli odchazi
do pozadi a do poptedi se dostavad hodnotovy systém spolecnosti jako celku. Jde o to, ze
ocekavani ze strany spolecnosti vyvolava nutnost zavadet urcity styl fizeni. Nékteré symboly
a ritualy se postupem casu staly normou a je do velké miry nepfijatelné a nepredstavitelné
vést podnik v jakémkoliv oboru a vyhnout se vZzité symbolice a ritualm.

Obecné lze firemni kulturu definovat takto:

,Firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovniki, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha
veskery vnitropodnikovy zivot. (Sigut, 2004, s.9)

»Kultura je spolecnym jevem a v piipad¢ firemni kultury se toto sdileni kond na
urovni organizace. Jednotlivei v kultufe se lisi, a to je nejméné do jisté miry produktem
rozdilnosti povah. Kultura mtze vést k tomu, ze jedna skupina lidi se chova, mysli a dokonce
vypada jinak nez druha. Tyto odlisné skupiny mohou mit rozdilné nazory, rozdilné hodnoty
a rozdilnou interpretaci véci okolo sebe.” (Brooks, 2003, s. 2)

V zahranicni literatufe se mizeme také setkat s pojmem organizacni chovani.

»Organizacni chovani je studiem lidského chovani v kontextu organizace, se
zaméfenim na individudlni a skupinové procesy a jedndni. Zahrnuje tudiz zkoumani
organiza¢nich a manaZerskych procesti v dynamickém kontextu organizace a primarné se
zabyva lidskymi aspekty takovéto ¢innosti. Tato disciplina mé kotfeny v naukach o lidském
chovani, pfedev§im v sociologii a psychologii, a v mnoha ohledech je podobna studiu
managementu.* (Brooks, 2003, s. 2)

Ve své podstaté 1ze s timto tvrzenim souhlasit. Organizacni chovani se stava pfimym
disledkem kultury podniku a je jeho méfitelnou veli¢inou z pohledu ostatnich védnich
disciplin.

S pojmem organizacni chovani a organizacni mySleni pracuje také Umlaufova
a Pfeifer. Ti vidi jako zna¢n¢ problematicky fakt, ze v ceskych podminkach doslo ke zméné

hospodaiskych pomérli a snazi se analyzovat, jaka bude situace v nasledujicich letech.



Zaroven poskytuji ve svych publikacich navod, jak postupovat pfi reorganizaci podniku.
»Skoncila doba centralniho ovliviiovani vnitini struktury podnikti. Stat se ujima ulohy
vytvareni ur€itych podminek a nepfimych néstroji k ovlivitovani narodniho hospodarstvi.
Podniky se stavaji samostatnymi télesy, které (bez ohledu na formu vlastnictvi) musi svou
hospodaiskou ¢innosti prokazat svou zivotaschopnost.* (Umlaufova, Pfeifer, 1991, s. 6)

Organizacni chovani je podle Umlaufové a Pfeifera hlavnim bodem, na ktery je nutno
se zamérit v novych podminkéch. ,,Pfedmétem organiza¢niho chovani podnikt je tedy nalézt
zpusoby a metody, jak zvysit schopnost manazert vést spolupracovniky,...” (Umlaufova,
Pfeifer, 1991, s. 24)

Jako pfislusnik generace narozené¢ v osmdesatych letech, tzn. takika nezasazené
byvalym ziizenim, mohu jen konstatovat, ze veskeré principy o které se Umlaufova a Pfeifer
opiraji, jsou mnohdy pouze teoretickym vykladem. Praxe v naSich podnicich v 90. letech
minulého stoleti vypadala zcela jinak. Jesté po dvaceti letech je vidét, jakym zplisobem jsme
ve fazi reorganizace nasich podnikt jako spolecnost prohrali.

Umlaufova a Pfeifer fikaji: ,,Praxe GispésSnych svétovych firem ukazala, ze organizacni
chovani - at’ uz postupuje jakoukoliv organiza¢ni formou- ma urcitou jednotnou filosofii,
jednotny zaklad, spolecného jmenovatele. Timto spoleCnym rysem organiza¢niho chovani
dlouhodobé prosperujicich firem je celkovd vyslednd orientace na uspokojeni potieb
zakaznika. K nému smétuji vSechny €innosti, je naplni celé organizace. (Umlaufova, Pfeifer,
1991, s. 26)

Tuto teorii povazuji za spravnou jen z ¢asti. Neni mozné pln¢ se vénovat potiebam
zakaznika a tomu podfizovat veskeré procesy, aniz by se bral ohled na potfeby zaméstnancii.
Uspokojeni potfeb zaméstnancli povazuji za stejné dilezité pro dobré fungovani podniku,
jako uspokojeni potieb zakaznika. Nastane-li nerovnovaha na téchto dvou stranach,
nebudeme nikdy schopni dosdhnout odpovidajicich vysledk.

Pro pochopeni a mozné zkoumani podnikové kultury je dulezité védét, z ceho
podnikova kultura vychazi, co ji ovliviiuje, a na co ma dopad.

Faktory ovlivitujici podnikovou kulturu délim do nasledujicich kategorii:

o Faktory geograficke - demografické ukazatele, hustota osidleni, pfistupnost zdroji.

. Faktory kulturni - tradice, zvyky, kulturni zkusenost, ndbozenstvi.

. Faktory ekonomické - velikost trhu, pozice na trhu, ekonomicka zdatnost podniku,
rezervy.

. Faktory socidlni - socialni status, vzdélani, pohlavi.



. Faktory osobnostni - psychika jedince, hodnotova orientace, postoje a cile jedince.

Tyto faktory bychom mohly setadit do pyramidy podle piimé Gcasti na podnikové kultute:

Obr. ¢.2: Faktory podle primé ucasti na podnikové kultuie

PK

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku je patrné, ze samotna podnikova kultura je utvafena mnoha faktory.
Barevné jsou rozdéleny faktory do dvou skupin. V prvni skuping, kterd je znazornéna modie,
znazoriuji faktory, které jsou v organizacich na prvni pohled viditelné a méfitelné - vnitini
faktory. Vnitini faktory miizeme piesn¢ stanovit analyzou resp. vyzkumem piimo v podniku.
Ve druhé skupiné, ktera je znazornéna zelené, znazoriuji faktory, které na prvni pohled vidét
nejsou. Pro jejich analyzu je tfeba hlubsiho porozuméni vSem okolnim skute¢nostem, historii,
politice, geografii a demografii - jde o faktory vné&jsi.

Pokud se chceme zabyvat studiem a vyzkumem podnikové kultury, je nutné nejenom
sledovat poméry, vztahy, hodnoty a cile podniku, ale musime mit detailni znalost prostiedi,
ve kterém tato kultura funguje a z jakych historickych a politickych zékladl vychazi.

Paradoxem pfitom je, ze pokud sestavime danou pyramidu v obraceném potadi, dava
tentyz smysl. Podnikova kultura, kterou bych pro tento pfipad oznacila kulturou prace
cloveka, pak ovliviiuje faktory osobnostni, socialni, ekonomické, kulturni az po geografické.
V pojmu kultura prace vychazim z predpokladu, ze hlavnim nastrojem pro plsobeni ¢lovéka

na okolni prostfedi je prace samotna.
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Determinanty (faktory) vzniku podnikové kultury pak dle Siguta znazortiujeme takto:

Obr. ¢. 3: Determinanty viniku podnikové kultury

&

Zdroj: Sigut, 2004, .13

Dané schéma znazoriiuje sloZitost a vécnou souvislost mezi jednotlivymi
determinanty resp. faktory. Z tohoto schématu lze vyvodit, Ze zdklad pro podnikovou kulturu
je poloZzen na faktorech okolniho prostiedi a spolecenskych a kulturnich podminkach, jak
jsem jiz fekla na ptredchozich tadcich. Dale do procesu vzniku podnikové kultury vstupuji
faktory managementu resp. fizeni.

Nyni dochazi k odklonu od principu tvorby podnikové kultury z pfelomu 20. stoleti.
Pfi rozboru dnesniho principu, na némz stoji podnikova kultura, je nutné brat ohled na
skutec¢nost, ze mnohé prvky firemni kultury jsou ptimo diktovany spolecnosti. D&je se tak na
zakladé normativnich opatieni a na zdklad¢ ustanoveni statu jako prostfednika mezi
pracujicim a zaméstnavatelem. Vztah zaméstnanec x zaméstnavatel se méni na vztah
zaméstnanec X stat x zaméstnavatel. Zameéstnavatel vstupuje do vztahu se zaméstnancem a je
si védom svych povinnosti vytvofit pfimeéfené pracovni prostfedi. Naopak zaméstnanec
vstupuje do vztahu se zaméstnavatelem s o¢ekavanim, Ze se tak stane.

Z jedné strany ma tento trend nevyhody v podobé nemoznosti ovlivnit jako
zamestnavatel nékteré procesy v podniku. Jsou dana pfesna  pravidla spravovani
administrativy, pravidla komunikace, bezpecnosti prace, pozarni ochrany a likvidace odpadu.
Na druhou stranu se stat stiva vyznamnym zabezpecovatelem socidlnich sluzeb, které diive
spocivaly v rukou podnikatelll a bylo na jejich uvazeni, jak se je rozhodnou uplatiiovat

V praxi.
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V soucasnosti je zcela bézné, ze socialni sluzby ptevzal do rukou stat, ktery pro tuto
chvili garantuje vzdélavani, zdravotni péci a vesSkery systém dichodu.

Na druhou stranu mohou dne$ni podniky obratit o¢i jinym smérem. Smérem dovnitt
svych organizaci. Zaméfit se tak na vazby uvnitf podniku, at’ uz na vazby socialni ¢i na
ekonomické. Na podnikové klima a atmosféru. A pracovat s témito poznatky tak, aby se
zlepsila celkova prosperita podniku.

Jako problematickou veli¢inu pro stav ceské podnikové kultury vidim vliv
globalizace. Dnesni ekonomicka krize ukazuje, Ze neni mozné fidit nadnarodni koncerny bez
hlubsi znalosti poméra daného regionu. Takovy piistup je od zacatku predureny k zahube¢.
Nelze se domnivat, ze Cesky clovek je schopen podavat stejné vykony v rdmci open space
jako jeho japonsky kolega. V ramci globalizace je vidét predevsim diktat v podobé zavadéni
americkych ptistupll do systému fizeni po celém svéte.

Marhulova zpracovala podrobnou studii japonskych systému fizeni v roce 1989.
Zabyva se obdobim od konce 2. svétové valky do 80. let. Snazi se vystihnout podstatu
japonskych systému fizeni a podnikové kultury, v niz jsou prvky americkych Skol vidét na
prvni pohled. I ptes to ziskaly japonské systémy svébytnou povahu a nedaji se stavét na
stejnou rovinu jako systémy americké. Dulezitym faktorem, ktery vstupuje do procesu fizeni,
je opét narodni kultura a zvyky Japoncd. ,Jestlize bychom chtéli jednim slovem vyjadrit
podstatu japonské teorie (Skoly) fizeni, byl by to dualismus......... vysvétluje jednak dva
zdroje, ze kterych se japonska teorie postupné konstituovala, jednak onu zvlastni smés Ciste
japonskych prvki a ptevzatych prvkil zapadnich teorii...““. (Marhulova, 1989, s. 31)

Marhulova dale piSe, ze pocatky amerického vlivu na japonské fizeni jsou spjaty se
jménem F.W. Taylora, jehoz dilo popularizoval Y. HoSina, ktery pielozil jeho knihu
Principles of Scientific Management. Dal$im propagatorem Taylorismu byl T. Ikeda, a tak
bychom mohli pokracovat dale. Zpocatku bylo japonskym cilem nastartovat zmény
v dilenském systému. Pozd¢&ji pfisly smeéry, které se na fizeni a firemni kulturu divaly
z humannéjsiho hlediska. Schopnost Japoncl vybrat si zcizich systémil véci, které jsou
pfinosem je jim vlastni.

Uspéch japonskych styli fizeni a podoba podnikové kultury t&Zi ze znalosti
americkych systémt, ale aplikuje je dle svych narodnich potieb. Tady vidim onen hlavni
problém. V ceskych pomérech jsou mnohdy aplikovany americké styly fizeni ptrekotné, bez
hlubsi znalosti problematiky daného podniku a bez ohledu na mentalitu lidi.

Japonci hledaji zaméstnance na cely Zivot. Tomu je podfizen jejich vybér, spoluprace

se systémem vzdélavani a samotné dalsi vzdélavani zaméstnanci. Pfi pfijimani zaméstnanct
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je dulezitéjsi jejich charakter vice nez jejich odbornost. Zde lze nalézt zna¢nou podobu
s Batovou soustavou fizeni. Na druhou stranu se ocekava, ze takovy zaméstnanec bude sdilet
principy a hodnoty podniku a i v pfipad€ vnitiniho rozporu a nesouhlasu podnik neopusti.
Dulezitou roli hraje komunikace. Kazdy manazer travi znacnou Cast pracovni doby mezi
podfizenymi a je Zadouci diskuze v ptipad¢é rozporu. Mnoho manaZerii zna podiizené jmény,

coz v americké podnikové kultufe tak ¢asto nezaznamename. (Marhulova, 1989, s. 143 - 167)

1.3 Firemni kultura napti¢ védnimi obory

Podnikovou kulturou se zabyvaji odbornici mnoha védnich disciplin. Dnes uz snad
neni ani mozné divat se na problematiku ¢ehokoli pouze z uhlu jedné védy. Kazda skute¢nost
ma mnoho souvislosti a tedy i mnoho uhli pohledu. Neni mozné fici, ze jeden pohled je
racionalnéjsi nez druhy, a to i v pfipad¢ podnikové kultury. Z pohledu riznych véd mizeme

pozorovat a zkoumat rizné aspekty podnikové kultury.

. Sociologicky pohled - zkouma ptedevsim spolecenské souvislosti a jejich dopad na
podnik. Na interpersonalni vztahy uvnitf podniku, na zkouméni vztahi podniku
k okoli...

o Psychologicky pohled - chéape firemni kulturu jako ndstroj k utvareni jednotlivce
a jedince jako nastroj k utvafeni firemni kultury. Zkouma motivy, osobni vztahy,cile,
hodnotovou orientaci. ..

. Ekonomicky pohled - hleda zptsob jak formovat kulturu podniku, aby slouZila jako
nastroj vyss§i vynosnosti a prosperity.

. Kulturni, politicky a historicky pohled - sleduje spojitosti mezi narodni kulturou
a podnikovou kulturou, historické souvislosti a dopad stitem fizenych opatieni

a pravidel.

Podnikova kultura a teorie managementu

Prostudovala jsem mnoho publikaci z oboru teorie managementu. Kazda néjakym
zpisobem narazi na problematiku podnikové kultury. AvSak hlavnim cilem, ktery maji
vSechny tyto publikace spolecny, je snaha vykreslit a analyzovat nejlep$i zpusob, resp. styl

fizeni tak, aby efektivita a zisky stoupaly vzhlru. Jde pfedev$im o tyto publikace: Brian
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Tracy - Jak uspésné fidit firmu, Keith Rosen - Skvély obchodnik, takticka piirucka koucovani
obchodnich zéastupct, Christian Zielke - Nejcastejsi chyby managert a jak se jim vyhnout,
Ivan Bures - Marketingovée fizena firma a dalsi.

Kazda ztéchto publikaci poskytuje navod, jak by meél postupovat manager
v krizovych situacich, jak komunikovat s okolim, jak stanovovat cile a strategie. Co v nich
postradam, je hlubsi vykresleni problematiky vztahti a hodnot uvnitt podniku i kolem n¢;j.
Hovofi o wvztazich a analyzdch smérem k zakaznikim a trhu, nikoliv smérem
k zaméstnancim. Bez pochopeni mentality podniku, tzn. lidi v ném, je kazd4 analyza
zkreslena a nelze z ni vyvodit spravné dusledky.

Christian Zielke popisuje diagnozu uspésného minuti trhu. Je presvédcen, Ze vyrazna
podnikova kultura je piekazkou pro strategii orientace na potteby zakaznika.

(Zielke, 2006, s. 25). Z casti je tato skutecnost pravdou. Na druhou stranu se mnohdy
stava, ze podnik je vyhledan zdkaznikem proto, Ze se vyznacuje vyraznou odliSnosti na poli
podnikové kultury.

Zielke se dale vénuje podnikové kultuie dvou stylt, kde dochazi k zavéru, ze je nutné
zaméfit se na vyber stylu fizeni tak, aby odpovidal ptislusné narodni kultute. D¢Eli styly fizeni
takto:

. Styl kooperativni - ktery lze pouzit v kulturach , které¢ se vyznacuji nizkou distanci
moci. Jako naptiklad v severskych, germanskych nebo anglosaskych zemich, klade se
diraz na sebekontrolu, pracovnici jsou zapojeni do rozhodovani, chyba neni trestana,
ale je nabidnuta pomoc.

. Styl autoritativni - ktery se ocekava v kulturach s vysokou distanci moci. Jako
napftiklad v latinskoamerickych, nebo arabskych zemich. Rozhoduje nadiizeny, chyby
se trestaji, lidé jsou hrdi na symboly statusu a na velké platové rozdily. (Zielke, 2006,
s.70 - 71)

Za zminku stoji 1 pfistup Zuzdka. Ten hovoii o souCasnych zménach
v podnikatelském prostfedi, tj. globalizaci, rychlosti zmén a zintenzivnéni konkurence.
Vyhoda superkonkurence je dle n€j postavena na presunu od persondlniho fizeni k chapani
2010,s.2-4)

S timto nelze jinak nez souhlasit. Zuzak si uvédomuje princip oboustranného
pisobeni podniku a okolniho prostiedi. Resi i problematiku spoletenské odpovédnosti

podnikii - Corporate Social Responsibility - CSR. Povazuje za dilezity zajem podniki
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o okoli. Vidi odpovédnost podniku vici zakaznikiim, zaméstnanctim, vlastnikiim, komunité
a okoli ve vsech cinnostech, které s podnikem souviseji. Odvolava se k myslence skotského
ekonoma Adama Smitha (1723 - 1790), ktery vyslovil mys$lenku: ,,kazdé hospodafrstvi je
schopno fungovat pouze na zékladé vSeobecné platnych a uznavanych moralnich hodnotach*.
Poukazuje na skutecnost, ze odpoveédnost podniku se rozpada do dvou rovin. Prvni je rovina
zakonné zodpovednosti, ktera vychazi z legislativy daného statu. Druhou je rovina etické
zodpovédnosti a dobrovolnost, ktera vychazi z vnitiniho ptesvédCeni podniku a z jeho
vlastniho dobrovolného ptistupu. Dilezity je ohled vici 3P - people, planet, profit. Investice
do spolecenské odpovédnosti ze strany podniku muze byt napadnuta ze stran vlastnikl
podniku. Vyvstava otazka, zda ma podnik ,,pravo* snizovat ptijmy vlastnikii, nebo jestli by
mél podnik ptenést tthradu spole¢enské odpoveédnosti na zakazniky a promitnout ji do ceny
vyrobki a sluzeb. (Zuzék, 2010, s. 33 - 34)

Jsem toho néazoru, ze dnes$ni doba nedava piiliSny prostor pro promitani socialni
odpovédnosti do ceny vyrobkl a sluzeb. Divam se ptredevsim z pohledu malého podniku,
pusobiciho v obchodni sféfe. Rozhodujicim faktorem pro uspéni na trhu v konkuren¢nim
globalnim prostredi je nejlepsi pomér mezi kvalitou a cenou. Socialni odpovédnost pak
automaticky pada na vlastniky podnikd a snizuje jejich ptfijmy. Za vychodisko povazuji
uplatnéni takovych prostredkd v ramci spolecenské odpoveédnosti, které jsou zaroven
predpokladem pro dal$i rozvoj podniku. Na mysli mam ptredev§im podporu vzdelavani
jedincii a to nejen zaméstnanct. Publikaci Zuzaka povazuji za uceleny komplex poznatki,
ktery vykresluje hlubsi kulturni a spolecenské aspekty v problematice fizeni a do znacné miry

se s jeho pohledem ztotoziuji.

1.4 Dil¢i zavér

Z mnoha poznatkt ziskanych pfi studiu problematiky podnikové kultury lze stanovit

zaver v péti bodech.

. Podnikova kultura je pojem, ktery je nutné zkoumat napti¢ védnim spektrem.
. Obousmérném vlivu mezi prostfedim a podnikem nelze pochybovat.
o Podnikova kultura je soubor hodnot, postoju a cild uvnitt podniku, které se projevuji

nejen smérem dovniti podniku, ale i k okolnimu prostredi podniku.
. Faktory ovliviiyjici vznik podnikové kultury délime na vnitini a vnéjsi.

o Styl fizeni se stdva nastrojem pro tvorbu podnikové kultury.
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Teoretickou ¢ast jsem vystavéla na poznatcich, jez budou dale konfrontovany v ramci
mé pracovni zkuSenosti a praktické Casti této prace. Na prvni pohled se muze zdat, ze se
nedrzim uzsi linie vykladu, avSak vSechny uvedené skutecnosti a fakta jsou dulezité pro

spravnou interpretaci a vécnou spojitost v praktické ¢asti mé prace.
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2. Seznameni s Bat'ovou soustavou fizeni

2.1 Charakteristika Batovy soustavy fizeni

Batovu soustavu fizeni povazuji za nejucelenéjsi a nejefektivnéjsi systém fizeni, jaky
kdy byl v ¢eském prostiedi aplikovan. Vychazi ze silné hodnotové orientace vedouciho
pracovnika, ktery je hlavnim tviircem postoji a principit v podniku. Vznikala postupné
v horizontu mnoha let. Za zakladatele batismu, resp. Batovy soustavy fizeni je povazovan
Tomas Bat’a (1876 - 1932), za jeho pokracovatele potom jeho bratr Jan Antonin Bat’a (1898 -
1965), ktery tidil podnik po smrti Tomase Bati od roku 1932.

O historii podniku Bata a o bratrech Batovych bylo napsano mnohé. Nebudu se
zabyvat popisem historie podniku Bat’a, ale vylozim systém fizeni Batovych podniki.

»Zakladni a trvalé hodnoty zivotniho dila Tomase Bati musime hledati predevs§im
v oblasti socialni. Jakkoli to byl pfi¢inlivy obchodnik, vynalézavy technik, duchaplny
organisator a kone¢n¢ Uspésny primyslnik, byly toto vSe jenom stupné vyvoje, feklo by se
skoro, Ze to byla pomocna povolani, kterda Tomas Bat’a - uvidime to jasné teprve pii pohledu
nazpét - konal pro vyssi a vzdalenéjsi cil.* ( Erdély, autor predmluvy Vavrecka, 1990, s. 11)

Autofi, zabyvajici se problematikou batismu, vykresluji pfedev§im Zivot obou bratrii
Batovych v historickych souvislostech. Samotnou Bat'ovou soustavou fizeni se podrobnéji
zabyva Evzen Erdély, z dneSnich autorti LeSingrova (roz. Vitkova), ktera popisuje jednotlivé
prvky tohoto systému fizeni, tfidi je a stavi je do souvislosti. LeSingrova poskytuje vycet

vSech dilct (aspektl) soustavy.
P¥i zachovani jejiho ¢lenéni lze tyto dilce rozdélit do ndsledujicich kategorii 3 O:

. Organizace - efektivni vyuziti dne, samosprava dilen, osobni odpovédnost, soutéZeni,
disciplina, moralka a rezim, komplexnost a celopodnikova platnost, systémovost,
zkuseny vedouci v Cele dilny.

. Orientace - spokojeny zakaznik, reklama, sluzba vefejnosti a rozvoj, vychova
a vzdélavani, socialni a zdravotni podminky zaméstnancti, spoluprace.

o Optimalizace - ucCast na zisku a ztraté, kalkulace, tydenni vefejné vyuctovani,
kontrola kvality, individualni mzda, nic zadarmo, pladnovani, systém pravidelné
aktivizace, inovace, vyzkum a vyvoj technologii, vnitropodnikova banka, financni

nezavislost.
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Z déleni je jasné, které prvky jsou uzity vramci organizace prace, které pro
optimalizaci zisku a rozvoj, a jaké prostiedky voli tento systém k dosazeni svych cil, tj. na
jaké dva hlavni segmenty se orientuje a vyviji tlak.

Bat'ova soustava je charakteristickd vysokou mirou organizace. Podnik je rozdélen do
dilen a kazda dilna mé svou vlastni samospravu. Vedouci dilny je pfimo zodpovédny za jeji
chod a zisk. O podil na zisku se déli cela dilna, stejné¢ tak jako musi pokryt ptipadnou ztratu.
Diskuze nad problémy je mozna a vitana ze vSech pozic, ale jen do doby, nez se pfijme
opatfeni, pak se pocita i s podporou odptrcti.

Den je rozdélen do ¢asovych pasem a byla zavedena Ctyficetihodinova pracovni doba.
Pracovalo se od 7 - 12 a od 14 - 17 hodin, od pond¢li do patku. Zbytek ¢asu byl vénovan
vzdélani, kultufe a sportu.

Dulezita je propustnost ve vertikdlnim sméru a z toho pramenici moznost vypracovat
se. Je kladen diiraz na osobni zodpovédnost, ale zaroven na kolektivniho ducha a spolupraci.
Je podporovana soutézivost a jako jeden z nastroji k tomu slouzi individudlni mzda. Firma
Bata jako prvni uplatnila individudlni vymétovani mezd. Odmeénovani podle mnozstvi
a kvality vykonané prace.

Na socialni a zdravotni podminky zaméstnanci se firma orientuje stejn¢, jako na
reklamu a potieby zakaznika. (LeSingrova, 2005, s. 3 - 42)

Pii vysoké orientaci na potfeby zakaznika a trhu je obdivuhodné, jakym zplisobem je
fizena firma Bata smérem dovniti ke svym zaméstnanctim. Socialni a vzd€lavaci systém
povazuji na svou dobu za naprosto genialni a do dnesniho dne neptekonany.

Dnes se nepozastavujeme nad prvky tohoto socialniho systému. Je pro nas naprosto
samoziejmé vychdzet ze socidlnich ,jistot”, jako je zdravotni péce, ochrana pii praci,
dichodovy systém, systém vzdélavani, ale pokud zohlednime dobu, ve které byly tyto

principy ve firm¢ Bat'a zavadény, musime je oznacit za prelomové.
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2.2 Problematika vzdé€lavani zaméstnancu

Postoj k nutnosti vzdélavani vlastnich lidi vyjadiil Tomas Bata v ¢lanku, ktery byl
pod titulem ,,Uzita racionalisace™ otisknut v ¢ervenci 1930 v pafizské revue ,,L"Economie
internationale®:

,,Ukol, ktery mi byl dan, nebyl vybudovati podnik, nybrz formovati lidi...“ (Erdély,
1990, s. 11)

Uz z tohoto tvrzeni je jasné, Ze Bata povazoval za nejdilezitéjsi ¢lanek ve svém
podniku sv¢é lidi. Nenazyval je podfizenymi, nybrz spolupracovniky.

Abychom mohli pochopit organizaci vzdélavani v Batovych zévodech, je nutné
pochopit dobu samotnou. Konec 19. a zacatek 20. stoleti se vyznacoval masivni modernizaci
ve vSech oborech lidské ¢innosti. Dochézi k mechanizaci, kdy stroje nahrazuji lidskou praci,
je zavedena pasova vyroba a to s sebou nese nové pozadavky na odbornost a vzdélani
zaméstnancu.

Systém Skolstvi neni schopen reflektovat tuto novou skute¢nost. Je nejednotny v uziti
vyucujicich jazykd, jsou zde Skoly némecké, Ceské, ale i ruské. Ucebni osnovy postradaji
hlubsi koncepci. I kdyz je povinna Skolni dochazka zavedena jiz Marii Terezii v roce 1774,
praxe o sto let pozdéji je stale jind, nez jak by se dalo predpokladat.

Mnoho déti nenavstévuje skolu prakticky od jara do podzimu, kdy museji pracovat na
poli. Jiné ji navstévuji jen ztidka béhem celého roku, kvili praci v rodinnych dilnach, jiné do
Skoly nechodi tfeba jen proto, Ze nemaji na obuv.

Sam Tomas Bata o své Skolni dochazce pise ,,Ve Zliné jsem dochodil Ctyitiidni
obecnou Skolu. Zacatkem patého Skolniho roku odstéhoval jsem se s rodi¢i do Uherského
Hradisté a vstoupil do némecké obecné Skoly, protoze jiné tu nebylo. Jen maly pocet zakta
znal némecky, kdezto ja docela nic. Ve Zlin€ bylo vyucovani ¢eské. Dochazka do skoly byla
$patna, protoZe otec obchodoval s ovocem a mne bylo tieba pii hlidani. Prvni dva mésice
jsem zanedbal, coz ovSem bylo na ujmu dal§imu vyucovani...“ (Bata, 1932, s. 9)

Jednim z hlavnich problémd, pfed kterym tehdejsi podnikatel stal, byla neodbornost
a nekvalifikovanost $ir§i masy lidi. Mnozi podnikatelé zvySovali vynosy otrockou praci
a dlouhou pracovni dobou, aby vynosy mohly nartistat. Bata se rozhodl pro opacnou cestu,
pro cestu vzdélavani a celozivotniho uceni. Na prvni pohled vypada tato strategie jako
filantropie, ale opak je pravdou, jde z ekonomického hlediska o nejvynosnéjsi podnikovou

politiku.
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»Chceme-li v zivoté vykonat velkou praci, musime hledat cesty, jak vybudovat
velikého cloveka. Maly ¢lovek - mala prace, velky clovek - velkd prace. Z malych lidi veliké
Ize vybudovat jen vychovou. Cim je ¢lovék mladsi, tim je vychova snazsi. Chceme ugit nase
déti tak dokonale, aby ony mohly byt nejen nasimi zaky, ale i naSimi uciteli.“ (Bata, 1932, s.
131)

Pokud budeme stavét podnik na neomezené pracovni dobé spolu s neodbornosti lidi,
nebudeme nikdy schopni dosahnout takovych vysledkd, jako pokud se zaméfime na rozvoj
schopnosti zaméstnance. Denni doba méa jasny limit, ¢lovéka lze zdokonalovat neustale.
»--.mira vykoni dusevnich je nekonecna, nebot’ jediny ¢lovek miize vykonati dusevni prace
tteba za miliony. Vysoké mzdy lze dosdhnouti jediné lidskou inteligenci. Zvysiti tyto
hodnoty vsobé znamend rozmnoziti prameny svych piijma, zvySiti svoji schopnost
zaslouzeného vydélku a tim pfispivati nejvyssi mérou ke zvySeni vSeobecného blahobytu.*
(Bata, 1932, s. 132)

Otazku vzdélavani ve Zlin¢ a u firmy Bata popisuje vcelku podrobné, na zaklade
vypovédi zlinskych spolupracovniki, Erdély.

Pro potieby vzdélavani zaklada firma Bat'a vSechny stupné $kol od matetskych, pies
zéakladni az po humanistické a odborné stfedni Skoly. Patii sem pétipatrova obecna Skola ve
Zling€ i1 pokusna Skola pojmenovana podle presidenta Masaryka. Tyto Skoly slouzi Siroké
vefejnosti a navstévuji je déti jak batovcd tak i ostatnich obyvatel Zlina a okoli. Dalsi
vzdélavaci instituci zaloZenou piimo pfi podniku je Bat'ova Skola prace, resp. Odborna skola
pro u¢né, ta vychovavd z ucnit budouci batovce. Byla zalozena r. 1925. (Erdély, 1990,

s. 130 - 137)
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Obr. ¢ 4: Bat’ iy systém vzdélavani Zlina

Vzdélavaci program pro Sirokou verejnost: I

Mateiské skoly a jesle

Obecné skoly

Pokusna skola presidenta Masaryka

Knihovna a nakladatelstvi

Vzdélavani pro potieby podniku: I

Odborna skola pro ucné I

Sobotni pokracovaci kursy pro mistry I

6 - 8 ned€lni kurs pro prodavace I

Kursy fec¢i a odborné prednasky pro vSechny I

Zdroj: Erdély, 1990, s. 130 - 137

Vychova a vzdélavani chlapcii se lisi od vychovy a vzdélavani divek. Muzi jsou
povazovani za Zzivitele rodin. Divky se ucastni vzdélavani a prace pouze do té doby, nez se
vdaji. VSem uciim je vyplacena mzda, nad kterou je drzen dohled. VSichni uc¢ni tak vstupuji
do zivota se svym vlastnim kapitalem. Kazdy uceii se mize rozhodnout na konci roku, zda

s praci a studiem skonci, stava se to ale velmi ziidka.
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Tabulka & 1: Casovy rozvrh uliiovského dne

Ty e e ] [ — e ——

Budicek, hygiena, stlani, uklid, snidané, pti odchodu z internatu
06.00 07.00 prochazeli mladi muzi Spalirem vychovateld, ktefi kontrolovali
obleceni, oholeni, ostfihani a obuv
07.00 12.00 Prace v tovarné
12.00 14.00 Poledni prestavka, obéd, odpocinek, kino, moznost studia
14.00 17.00 Prace v tovarné
17.00 18.50 Vecerte, vytizeni soukromych zalezitosti, studium
18.50 20.30 Navstéva odborné skoly
20.30 22.00 Cesta na internat, osobni hygiena, vecerka
22.00 neomezené Casové neomezena moznost studia ve studovné

g I L]

Zdroj: Lesingrova, 2005, s. 12

Harmonogram je uspotfadan tak, aby meéli u¢ni volno i béhem dne. Vyznacuje se
systémovosti a fddem, coz umoziuje mladému ¢loveéku adaptovat se na pozdéjsi podminky
prace.

V oblasti vzdélani maji japonské pfistupy mnoho spoleéného s Batovou soustavou
fizeni. Stejné jako firma Bata, tak i mnohé japonské firmy stoji na filozofii - spolupracovnik

na cely Zivot a v ramci tohoto systému spolupracuji se systémem vzdelavani.
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2.3 Srovnani Batovy soustavy fizeni s normami [SO

Norma obecné je pozadavek na chovéani. Slouzi k organizaci ve spolecnosti

a stanovuje zadouci stav, na kterém se spole¢nost shoduje.

Vznika dvéma zpulsoby:
. Na zadklad¢ minulé zkuSenosti spolecnosti, vychdzi z kulturnich zvyklosti -
spoleCenské normy.

. Normativnimi procesy pro stanoveni podminek do budoucna - pravni normy.

Normy se vazi ke kazdé lidské Cinnosti a jsou piedpokladem pro standardizaci
procesti. S nartstem zahrani¢niho obchodu a vyroby v minulém stoleti nariistd potfeba
standardizovat procesy fizeni, jakosti a obecné prace tak, aby byla zarucena kvalita vyroby
bez ohledu na to, kde je provadéna.

AZ pfi studiu technické normalizace zjistime, 7e Ceskd normalizaéni spole¢nost
zalozena roku 1919 se velkou mérou podilela na organizovani mezinarodni normalizace.
V roce 1928 se v Praze konalo ustavujici shromazdéni Federace narodnich normaliza¢nich
spolecnosti (ISA). Jeji Cinnost byla prerusena valkou a obnovena vroce 1946 jako

Mezinarodni organizace pro normalizaci (ISO).

Cile ISO jsou zakotveny ndsledovné:

. Podporovat rozvoj normalizace ve svété s cilem ulehcovat mezindrodni vymeénu zboZi
a sluzeb, rozvijet spolupraci ve sfére intelektualni, védecké, technické a ekonomicke.

. Prace ISO zahrnuje vsechny oblasti techniky s vyjimkou problémii elektrotechniky,
patrici do piisobnosti sesterské organizace IEC, ktera sidli na stejné adrese jako ISO.

. ISO sladuje zajmy vyrobcu, uzivatelii, vidd a védeckych organizaci prvi pripravé
védeckych norem.

(Travnik, 2002, s. 6)
Pro tiéely mé prace jsou nejdilezit&j$i normy CSN ISO 9001, ISO 9002 a ISO 9003.

Norma ISO 9001 patii mezi nejrozsifencjsi na svété. Tyto normy jsou souborem predpisit pro

dodrzeni jakosti, zahrnuji pozadavky jak na samotny vyrobek, tak na proces vyroby, prodeje,
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skladovani, distribuce, tak naroky na management a persondlni fizeni. Dulezitou roli hraje
dokumentace a vyhodnocovani systému, coz je nezbytné pro zavedeni téchto norem.

Stejné principy nalézame v Batové soustavé. Samosprava dilen dokumentovala
veskeré procesy, na jejichz zakladé bylo vyhodnocovano budouci hospodareni a naklady. Vse
bylo timto zpiisobem méfitelné a mozné prevést do realnych Cisel.

Dale se v normach ISO pozaduje, aby vedeni organizace s odpoveédnosti vypracovalo
a definovalo svoji politiku jakosti a jeji cile. To se poZaduje s ohledem na cile organizace
a na ocekavani a potieby zakaznikli. ProhlaSeni se ma zvetejnit v celé organizaci a ma byt
jasné, ze je plné€ podpoteno vedeni. (Travnik, 2002, s. 6)

Nalézame tady vécnou shodu, firma Bata se taktéz vyznacuje jasnou a vSeobecnou
platnosti ve vécech kvality, které jsou zndmy vSem a vyzaduje se jejich striktni dodrzovani.
A tak bychom mohly pokracovat dale. Co povazuji za nutné fici je, Ze Bat'ova soustava fizeni
mize zcela konkurovat, ba nahradit normalizaci ISO jak ve vécech kvality, fizeni, tak
i vyroby. Neni se ¢emu divit, mnoho poznatkli z nasi narodni normalizace bylo uplatnéno
vnormalizaci mezindrodni. Ceska spoleénost normalizaéni byla zaloZena pfedeviim

z iniciativy prumyslovych podnikt té doby.

2.4 Dil¢i zaver

Batova soustava fizeni je pro mé zdrojem inspirace a poznatkll, které se snazim
uplatiiovat ve své profesi. Je jasné, ze vést podnik neni jednoduchou zalezitosti. O to
podstatnéjsi je skutecnost, Ze firma Bat’a byla vedena jak smérem ke svym zaméstnanctim,
resp. spolupracovniklim, tak ke svym zdkaznikiim. Oba tyto poly v procesu podnikani jsou
stejné dulezité a od toho se odviji veskera prace. Socialni nerovnost vidi jako prostor pro
rozvoj jedince, ne jen jako jeho distancni znak. A¢ byly aplikovany mnohé technické
vymozenosti, cely uspéch je vystavén na cloveku.

Je smutné jak moc je Ceskd vyuka managementu orientovdna na zipadni systémy
fizeni, kdyz nasSim narodnim odkazem je takovy systém, ktery by i dnes tézko hledal
konkurenci. Vé&fim, ze pokud bychom chtéli aplikovat na Battiv podnik normalizaci ISO,
nesetkali bychom se s vétSimi problémy. Ba naopak véfim, ze by BattGv podnik v této
normalizaci udaval trend.

Nesdilim nazor, ze Batova soustava fizeni je pouhou aplikaci amerikanismu, jak je

Casto v odborné literatuie psano. Tim vliv amerického piisobeni nepopirdm. Pro mé tento vliv
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stoji na stejné urovni, jako zkuSenosti TomaSe Bati z Ceského prostiedi, Vidné, nebo
némeckych podnikd. Vyznacuje se velkou mirou kosmopolitismu aplikovaného na ceské

podminky a ¢eského ¢loveka. Tento ptistup mi dnes pii pohledu na nase podniky chybi.
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3. Socialni znevyhodnéni

3.1 Charakteristika pojmu socialni znevyhodnéni

vvvvvv

rezimu byla diskuze na toto téma nepfipustnd. Socialni znevyhodnéni oficidlné
neexistovalo. V zemi fizené dogmatem komunismu nebylo mozné pfipustit, Ze se ma
nékdo hiife nez ostatni. S navratem nasi zemé k demokracii a k trznimu hospodafstvi
zacala diskuze i nad pojmem socialni znevyhodnéni.

Socialni znevyhodnéni je dasledkem nerovnomémého rozlozeni prostiedkd ve
spole¢nosti, je proto vzajmu kazdé spolecnosti takovy jev analyzovat a snazit se
eliminovat dopady socialniho znevyhodnéni na jedince i spole¢nost.

Dulezitou roli pii vzniku socidlniho znevyhodnéni hraje Spatnd ekonomicka situace
rodiny, etnicita je dle vyzkumi provedenych pro MSMT spole¢nosti Clovék v tisni a GAC
az druhotada.

Rodina s nizkym socialnim statusem ma za nasledek ptimou produkci jedince se
socialnim znevyhodnénim. Protoze zaCiname sviij kontakt se spolecnosti vstupem do
vzdélavaciho systému, je tento systém prvni, ktery se musi s problémem socialniho
znevyhodnéni vypotadat. Bohuzel praxe je dnes takova, ze chybi prostfedky i vile
k feSeni tohoto problému, a jedinci se socidlnim znevyhodnénim tak malo kdy dosahuji

vyssiho vzdélani. Toto potvrzuji i jiz vy$e zminéné prizkumy provedené pro MSMT.

3.2 Z ¢eho prameni socidlni znevyhodnéni

Primarné prameni socidlni znevyhodnéni ze socidlni stratifikace, na jejimz zaklade
vzniké socialni nerovnost. Hlavni pficinou i disledkem socidlni nerovnosti je nahromadéni
blahobytu na jedné strané a chudoby na stran¢ druhé. Chudoba sama o sobé nemusi byt
zdrojem socialniho vylouceni, ale ve své podstaté jedince limituje, brani jeho rozvoji
a uspokojovani jeho potieb. Tento fakt ma za nasledek vznik socidlniho znevyhodnéni.
Dalsim dulezitym faktorem pro vznik socidlniho vylouceni (socidlni exkluze) je, alespon
v evropském kontextu, pfislusnost k etnické mensiné. Existence stereotypll a predsudki
v majorité, znamena znacny handicap ve vSech oblastech existence jedince. (Sekot, 2002, s.

93 -102)
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Aspekty vedouci ke vzniku socidlniho znevyhodnéni

. Regiondalni - ptislusnost k ekonomicky vyloucenému regionu, nedostupnost vzdélani,

nedostupnost prace, nedostupnost vhodnych prostfedkit dopravy, obecné nedostatek

prilezitosti. ..
. Socialni - nizky socialni status rodiny, neuplna rodina, vice jak 3 déti v roding...
. Ekonomické - nizka ekonomicka aktivita rodiny, rodina pobirajici socialni davky,

nezamestnanost rodicu. ..
. Osobnostni - psychické faktory a poruchy, fyzické handicapy.

. Etnické - ptislusnost k narodnostnim a naboZzenskym minoritam.

V mnoha piipadech dochazi ke kombinaci téchto faktori a feSeni se stava slozitym
procesem. Ja se chci podrobngji zabyvat problematikou regionalnich faktorti. Povazuji je za
ostatnich bariér.

Narodila jsem se ve mést¢ Moravska Trebova v dob¢ socialismu. Moravska Trebova
se vyznacovala na socialistické poméry rozvinutym textilnim pramyslem, ktery zaméstnaval
vétsinu praceschopného obyvatelstva. Po roce 1989 doslo k ,reorganizaci“ a rozpadu
veskerého textilniho primyslu v regionu Moravskotiebovsko a Jevicsko.

Vznikl problém na poli zaméstnanosti. Socidlni struktura se zménila. Nékteti lidé se
chopili Sance pfi rozprodavani socialistického majetku, ale néktefi takovou piilezitost neméli.
Spolecnost se zacala diferencovat a znac¢na ¢ast obyvatel padla na socialni dno.

Vlada 90. let se snazila situaci vyiesit podporou a ldkdnim zahrani¢nich investort.
Béhem nékolika let vyrostly v regionu zahrani¢ni tovarny. Na pracovni trh vstoupila firma
Gillette - 1.1998 se svou vyrobou cepelek, firma ASCI - r.1997, s vyrobou airbagii pro
automobilovy pramysl a firma Rehau - r.1994, s vyrobou polymert. Ze zminénych t
nejveétsich zameéstnavatelt pretrval do dneSnich dni pouze jeden, ten nejmensi, spolecnost
Rehau se zhruba tfemi sty zaméstnanci.

V minulych nékolika letech opustila region firma Gillette, kterd po ukonceni
danovych prazdnin pfesunula vyrobu na vychod. Firma ASCI omezila provoz z ptivodnich
taktka 1 000 zaméstnancti na dnesnich zhruba 40, kteti udrzuji budovu a zatizeni. Nasledky
odchodu investordi byly pro region katastrofalni a jsou viditelné ve vSech oblastech.

Nezameéstnanost v krizovém roce 2005 v porovnani s rokem 2002 narostla.
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Nastal odliv lidi do jinych regiont. Ti ktefi nebyli schopni hledat praci jinde, se
béhem jednoho desetileti propadli na socidlni dno znovu. Mnozi zivnostnici vlivem poklesu
trzni sily museli ukonc¢it své podnikani a skoncili taktéz na uradu prace.

Tiziva situace dopadla i na Skolstvi v regionu. Socialn¢ slabsi rodiny nebyly schopny
vynalozit prostfedky na zajisténi lepsiho vzdélani pro své déti. Narostl fenomén posilani déti
do uc¢novskych oborl, protoze jiz samotné dojizdéni do Skol se mnohdy stalo pro rodiny
likvidacni. Ucnovské obory jsou unikem pro svou tfiletou dobu trvani bez ohledu na nadani
a schopnosti déti. Bohuzel toto kratkodobé feseni rekrutovalo dal$i nezaméstnané a socialni
znevyhodnéni se stalo problematikou kruhu. Dlouhodobé uvetejiiovana data Gifadem prace ve
Svitavach ukazuji, Ze nejvice nezaméstnanych se rekrutuje praveé ztad lidi vyucenych
v ucnovskych oborech bez maturitni zkousky.

Dalsi zajimavosti je, Ze je vice nezaméstnanych mezi muzi, nez mezi Zenami.
Vysvétluji si to pobytem zen na matefskych dovolenych, kterym fesi zeny v regionu na
néjakou dobu problém s praci. Po zendch je i vétsi poptavka na trhu prace, protoze pracuji za

2/3 platu muze.

Tabulka & 2: Vyvoj nezaméstnanosti v oblasti Moravskotiebovsko a Jevicsko od roku 2002

do roku 2011 v %

Region : 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011

Moravskotiebovsko | 16,03 | 16,80 | 18,45 | 18,00 | 17,74 | 15,52 | 12,46 | 14,37 | 18,75 | 18,17

Jevicsko 11,84 | 13,68 | 15,10 | 17,54 | 13,47 | 14,14 | 10,65 | 14,52 | 17,54 | 17,36

Zdroj: Ministerstvo prdce a socialnich véci: www.mpsv.cz

V tabulce je uvedena mira nezaméstnanosti vzdy k datu 31.1. daného roku. Tabulku

dopliyji linedrnim grafem pro vétsi nazornost.
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Graf ¢. 1: K¥ivka vyvoje nezaméstnanosti v oblasti Moravskotiebovsko a Jevicsko
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Zdroj: Ministerstvo prdce a socialnich véci: www.mpsv.cz

Rozdil mezi nominalnimi hodnotami nezameéstnanosti obou regionti je viditelny,
firmy ASCI i Gillette pasobily v Jevicku, ale pribéh kiivky je skoro totozny.

Mira nezaméstnanosti je po celé sledované obdobi vys$§i v regionu
Moravskotiebovsko, nejvyssi hodnoty v prvni poloviné kiivky zaznamenava v roce 2004,
protoZe prvni propousténi zaméstnancl spolecnosti Gillette se tyka lidi mimo Jevicsko. Az
do roku 2006 se mira nezaméstnanosti prili§ neméni. V roce 2006 ma kladny vliv na
zamestnanost rozsifeni podniku Rehau v Moravské Ttebové a vznik moravskotiebovské
Lpramyslové zony*, kde vznikaji nové zavody Treboplast a Atek - Ceské zavody malého az
sttedniho rozsahu. Od roku 2008, kdy nezaméstnanost v regionu Moravskotiebovsko
ruseni provozu podniku ASCI. Tady pracovalo mnoho moravskotiebovskych Zen jako Sicky.
Od roku 2008 nezaméstnanost opét nartsta. Situace v regionu Jevicsko se vSak postupné
Srovnava.

Oba velci investofi - Gillette i ASCI, pusobili v Jevicku a tim drzeli jesté v roce 2002
nezameéstnanost v regionu Jevic¢sko zhruba na 11%. V roce 2004 se na kfivce projevuje prvni
omezeni vyroby ve spolecnosti Gillette a nezaméstnanost tak skokovée roste na 15%. V roce
2005 je jeji mira nejvyssi. Po uzavieni podniku Gillette vstupuje do objektu a vyroby
spolecnost Czech Blades, kterd zachova ¢ast vyroby a pfevezme ¢ast zaméstnanct firmy
Gillette. Proto zacne v roce 2006 nezaméstnanost opét klesat az na hodnotu roku 2008, kdy je

opét na hodnoté kolem 11%. Od roku 2008 nezaméstnanost zase roste, jak jsem jiZ fekla
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kvtli postupnému ruSeni vyroby v podniku ASCI az na historicky rekordni mez 17,54%

v roce 2010.
Pomeéry v obou regionech se srovnavaji a nezaméstnanost dosahuje takika totoznych

hodnot.

Spolecenské jevy, které ruseni podniki v regionu pfineslo:

. Nértst nezaméstnanosti.

. Snizeni ekonomické aktivity obyvatel regionu, snizeni kupni sily.
. Krach subdodavatelii- zavirani Zivnosti.

. Ruseni vetejnych dopravnich spoju.

. Zhorseni pfistupu ke vzdélani.

. Propad rodin k zéavislosti na socialnich davkach.

3.3 Dil¢i zavér

Zabyvala jsem se regiondlnimi aspekty socidlniho znevyhodnéni zaméme. To, jestli
region nabizi pfilezitosti je rozhodujici. Pokud nebudou mit lidé pfistup k praci, nelze
predpokladat, Ze budou mit pfistup k rozvoji a vzdélani.

Jakykoliv projekt zavedeny MSMT do procesu zakladniho vzdélavani je zbyteény,
pokud nebudou moci pokracovat jedinci se socidlnim znevyhodnénim dal na stfednich
Skolach. To je jim mnohdy nedosaZitelnosti prostiedkit a vzdalenosti §koly znemoZnéno.
Situace na poli zaméstnanosti, resp. nezameéstnanosti v regionu Moravskotiebovsko
a Jevicsko je na rekordni vysi. Pfislusnost téchto regionil k Pardubickému kraji, ktery se tadi
k ekonomicky silngjSim krajim, mé za nasledek zprimérnovani hodnot nezaméstnanosti
v ramci kraje. Pfi¢emz orientace téchto regionti na Pardubice, jako krajské mésto je miziva.
Oba regiony jsou z historického i uzemniho hlediska napojeny spiSe na mésto Olomouc
a Brno. Odpovida tomu i pokryti vefejné dopravy. Tato skutecnost mé za nasledek pirezirani

problematiky zaméstnanosti v téchto dvou regionech.
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Prakticka c¢ast

Vyzkum, o ktery se opird praktickd cast mé prace, jsem provedla ve spolecnosti
B.Trade obalové materialy s.r.o, se svolenim majitele spolecnosti pana Bohumila Dufka. Se
zvetejnénim nasledujicich skutecnosti souhlasil a souhlas stvrdil svym podpisem viz. ptiloha
¢.1

Spole¢nost B.Trade obalové materidly s.r.o je brnénskou spole¢nosti, zaloZzenou pred
deseti lety. Ja jsem byla pfijata do spolecnosti v roce 2007 na pozici manager nakupu. V roce

2008 jsem se stala jednatelem spolecnosti.

4. Principy batismu v praxi

4.1 Konkrétni uziti Batovych principti v obchodni spolecnosti

Spole¢nost B.Trade obalové materialy s.r.o je obchodni spolecnosti, zabyvajici se
prodejem, distribuci a zprostfedkovanim vyroby obalovych materialti. Hlavnim odbytistém
spoleCnosti je potravinarsky pramysl. Spole¢nost disponuje k dneSnimu dni zhruba 20
zamestnanci na kmenovych i externich pozicich. I kdyz jde o podnik malého rozsahu, je
netypicky v mnoha oblastech své ¢innosti.

Snazi se hodnotové navézat na tradici podnikd predvaleéného Ceskoslovenska.
Vyznacuje se specifickou podnikovou kulturou, ale i obchodnimi principy, jez se opiraji
o batismus. Na nésledujicich tadcich provedu srovndni soustavy fizeni Batova podniku
a podniku B.Trade obalové materidly s.r.o. V piipadé¢ Batovy soustavy fizeni vychazim
z Lesingrové, v ptipadé spolecnosti B.Trade obalové materialy s.r.o z pozorovani uvniti této

spole¢nosti. Tabulka je zpracovana na zakladé srovnavaci analyzy.
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Tabulka ¢. 3: Srovndni soustav Fizeni na zdakladé spolecnych prvkii

Podnik B.Trade obalové
Prvek soustavy Podnik Bat’a
materialy s.r.o

Vlastni vzdélavani

X X
zamestnancu

Samosprava dilen- sekci X X
Ucast na zisku X X
Individualni mzda X X
Nas zakaznik- nas pan X X
Clovék jako spolupracovnik X X
Zajisténi bydleni, stravovani X X

Zdroj: Lesingrova, 2005, s. 6 - 42, B.Trade obalové materidly s.r.o

Mezi dalsi prvky, které uplatiiuje spole¢nost B.Trade obalové materidly s.r.o po vzoru
Batova podniku, patii: vytvofeni symbolll a ritudlll spolecnosti, princip jednoduchosti
v propagaci a reklamé, princip Siroké zékaznické zakladny, planovani, komplexnost
a podnikova platnost, inovace, presny harmonogram dne a dalsi.

Rozbor Batovy soustavy fizeni jsem jiz provedla v teoretické ¢asti.

Nadale se budu zabyvat pouze rozborem soustavy fizeni podniku B.Trade obalové
materialy s.r.o. VSechny nize uvedené skutecnosti byly zjistény na zakladé pozorovani.
Protoze jsem provedla skryté pozorovani uvniti podniku, zaméfila jsem se pouze na 10
kmenovych zaméstnanci. V piipadé externich spolupracovnikii by byly zjisténé vysledky
zkresleny a nemély by odpovidajici vypovidajici hodnotu, protoze spolupracuji i s jinymi

subjekty.

. Viastni vzdelavani zaméstnancu je stézejnim procesem v podniku. Podnik
upiednostiiuje vybeér zaméstnanct z fad lidi se socidlnim znevyhodnéni, tj. s nizkym
dosazenym vzdélanim, bez pracovni praxe v oboru, s nizkym socidlnim statusem. Pti
vybéru zaméstnance je nejdulezitéjsi jeho motivace, vztah k praci a charakterové
vlastnosti. Podnik vzdy oslovuje jedince na zéklad€ hluboké znalosti jeho socialnich a
rodinnych pomérd. Po piijeti jedince do pracovniho poméru je vypracovan podrobny

vzdélavaci program, ktery pocita s postupem na vys§i pozice. Propustnost ve
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vertikalnim sméru je brana jako jeden ze zékladnich motivacnich prvki pro vSechny.
Vzdélavaci program zahrnuje vzdélavani v podniku i mimo néj. V podniku ziskava
zaméstnanec znalosti a dovednosti v oblasti skladového hospodaftstvi, dopravy,
administrativy a obchodu. Mimo podnik se uskutecniuje konkrétni vzdélavani, které
dopliiuje potiebnou kvalifikaci zaméstnance. Ziskavani fidi¢skych opravnéni,
jazykového vzdélani a dalsiho vzdélani v rdmci statem zfizovaného Skolstvi. Néklady
vzdélavani uvnitt podniku i mimo néj pln€ padaji na vrub podniku. Na druhou stranu
se ocekava dosahovani odpovidajicich vysledkli a plnéni termint ve vzdélavacim
procesu. Ziskané zkuSenosti s vlastnim vzdélavanim zaméstnancti byly vyuzity pfi
sestavovani programu na podporu zaméstnanosti pro region Moravskotifebovsko
a Jevicsko i z toho diivodu, ze majitel spolecnosti mé k témto regiontim velice blizky
vztah. Program je taktéz urcen jedinciim se socialnim znevyhodnénim a jeho ucelem
je poskytovat pomoc a zastitu jedincim pii uplathovani na trhu prace. Béhem mési¢ni
staze v podniku je jedinci poskytnuta rekvalifikace. Zaroven je jedinci poskytnuta
podpora pii hledani zaméstnani. U¢ime jedince, jak se orientovat na trhu prace, jak
napsat zivotopis, jak absolvovat vybérové fizeni, a pomahame mu pii kontaktovani
potencionalnich zaméstnavatelii. Nejdfive se obracime na nejvétsi zaméstnavatele
dan¢ho regionu, pak na podniky, které snami v daném regionu spolupracuji,
a nakonec oslovujeme potencionalni zaméstnavatele plosn¢. Po absolvovani staze je
jedinci vystaveno osvédceni o absolvovani staze a doporuceni, ve kterém podnik za
ziskanou odbornost jedince ru¢i. Uspésnost podniku v této aktivité je 100%. Podpora
vzdélavani jedincl zregionu Moravskotfebovsko a Jevi¢sko probiha jest¢ jednou
formou. Nadanym jedincim se socialnim znevyhodnénim je poskytnut kratkodoby
pracovni pomér, ktery umoznuje jedincim studovat na jazykovych a vysokych
Skolach. Pracovni doba je v téchto pfipadech ur¢ena potiebami jedince tak, aby mohl
naplno studovat a zaroven zabezpecit existencni stranku svého studia. V deseti letech
proslo programem na podporu vzdéldvani osm nadanych jedincl se socialnim
znevyhodnénim. Cty#i dosahli na vysokoskolsky diplom, jeden absolvoval vyssi
odbornou $kolu a tfi jedinci dosahli na mezinarodni jazykové certifikaty. Naklady na
program podpory zaméstnanosti a podporu vzdélavani nadanych jedincti nese podnik
vplné vysi. Zakladnim cilem téchto dvou programli je pomoci socidlné
znevyhodnénym pfi jejich uplatnéni v dalsim vzdélavani a pii jejich uplatnéni na trhu
prace. Zaroven je budovana sit potenciondlnich zaméstnancd, ktefi by radi

v budoucnu nastoupili pracovni pomér v podniku samotném. Ve vyhledu né¢kolika
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malo mésict pocita podnik s pfijetim jedince, ktery uspésné prosel programem na

podporu zaméstnanosti v loiiském roce.

Samosprdava sekci je viditelnym znakem podniku. Podnik se deli do ndsledujicich
sekci:

Sklad a skladové hospodafstvi - ptijem a vydej zbozi, skladova administrativa.
Spedice - ptijem zbozi k piepraveé, doru¢ovani zbozi, sprava vozového parku.

Nékup - ndkup zbozi, sprava portfolia dodavatelt.

Prodej - vyhledavani zakazniki, sprava portfolia zakaznik.

Ugetnictvi - vedeni Getni agendy.

Personalistika - vedeni zaméstnanecké agendy.

Investice - rozvoj a inovace.

V kazdé sekei je stanoven vedouci, ktery je zodpovédny za chod sekce.

Ucast na zisku je hlavnim motivaénim ndstrojem pro zvySovani efektivity préce.
Kazdy zaméstnanec se pfimo podili na zisku spolecnosti. Od zisku spolecnosti se
odviji pohybliva slozka mzdy jednotlivce. Piesto ve mzdé nedochazi k vyraznému
kolisani.

Kazdy zaméstnanec je hodnocen samostatné a podle tohoto hodnoceni stanovena jeho
individudlni mzda. Zahmuje pevnou slozku podle pracovniho zafazeni a pohyblivou

slozku, ktera je dana vykony zaméstnance.

Heslem ,,Nas zdkaznik- Nas pan“ se podnik Fidi ve vztahu k zakaznikim. Pro potieby
zakaznika byly zavedeny nésledujici opatieni:

Rychlé vytizeni objednavky, tj. dodani zbozi do druhého dne.

Bezodkladné vytizeni reklamace. Kazdy pracovnik podniku je vyskolen a opravnén
vyfidit reklamaci na misté a zajistit nahradu zbozi, nebo finan¢ni kompenzaci za
zbozi, odpada 30 denni lhtita pro vyfizeni reklamace.

Nizka cena i pro malé zdkazniky, snaha ceny snizovat.

Promyslend logistika a efektivni vytvareni jednotlivych spedicnich tras.

Clovék je vniman podnikem jako spolupracovnik. Pies pracovni zafazeni a vztah
podtizenosti, resp. nadfizenosti se vSichni pracovnici od majitele spole¢nosti az po
pracovniky skladu oznacuji terminem ,kolego®, je zaveden neformalni styl

komunikace.
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. Zajisteni bydleni pro zaméstnance je nezbytné. Bez pocatecni podpory v bytové
otazce, by nebyli jedinci se socidlnim znevyhodnénim schopni opustit sviij region a jit
za praci do jiného mésta. Chybi jim pocatecni kapitidl. Pro potfeby firemniho
ubytovani byl vybudovan startovaci byt. Startovacim bytem od zacatku jeho existence
vroce 2004 proslo na desitky lidi, nejen zaméstnanci, ale i jedinct, ktefi jsou

podporovani v ostatnich programech podniku.

4.2 Motivace pro vedouci pracovniky k uziti téchto principt

Vedouci pracovnici jsou motivovani k uziti prvki Batovy soustavy fizeni nehmotné
(ideov€) a hmotné. Nehmotnou ideovou motivaci se rozumi snaha ukazat vedoucim
pracovnikiim, ze je mozné vést lidi na bazi spoluprace a neztratit nic ze své autority
a postaveni vedouciho pracovnika. Podnik motivuje vedouci pracovniky ideove tim, Ze z nich
déla predevsim ucitele pro ostatni zaméstnance v dané sekci. Dopracovat se na pozici
dobrého ucitele je v rdmci podnikovych hodnot stavéno na nejvyssi urovei. Za nejsilngjsi
motivaci pro vedouci pracovniky v uzivani batismu v praxi ale povazuji skutecnost, ze bez
téchto principti by sami vedouci pracovnici nikdy nedosahli na svou pozici, a toho jsou si
védomi. Podnik si klade za cil vypéstovat v zaméstnancich hrdost a pozitivni vztah
k systému, ktery je dovedl na jejich misto. Vznika tak zpétna vazba na zavedeny systém
a vedouci pracovnik je sam zastancem téchto principl. Z ptedeslych tadkt vyplyva, ze
nehmotnd, ideova motivace ma osobnostni i skupinové faktory.

Dalsi motivaci je motivace hmotna. Vedouci pracovnici jsou motivovani finan¢né
a pomoci benefith. Hmotnou motivaci vidim jako druhofadou, protoze hmotné jsou
motivovani vSichni zaméstnanci. Bez nehmotné, ideové motivace by motivace hmotna
naprosto postradala smysl. Vzdy je pro ¢lovéka jednodussi a jemu vlastni aplikovat to, s ¢im

souhlasi a o ¢em je vnitin¢ piesvédcen.
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Obr ¢&.5: Prvky motivace pro uZiti Bat’ovy soustavy fizeni

Ideova
nehmotna
motivace

| |
Vlastni socidlni | Postaveni uéitele. | Princip hrdosti

znevyhodnéni
osobnostni faktory skupinové faktory
Hmotna motivace I
I
| | |
Finan¢ni Ostatni benefity
ohodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Vysledky uziti téchto principl

Vysledky uziti principti batismu budu hodnotit ze dvou pohledt. Z pohledu firemni

kultury a z pohledu ekonomickych ukazatelii, resp. hospodateni

. Vysledky v podnikové kulture
Kultura podniku se vyznacuje centralni moci, ktera je v rukou majitele podniku,
ale zachovava c¢lenéni na jednotlivé sekce (u Bati jsou to dilny) s vlastni autonomii.

Vysledkem uziti batismu v podniku je vznik symboli, ritudlti, hodnot a cilt.

Symboly:

Podnikové logo jako jeden z hlavnich symbolt je koncipovano po vzoru loga Batova
podniku. Zachovava Cervenou barvu pro stéZejni ¢ast loga jako dominantni, zbytek loga je
doplnén Cernou barvou. Logo vytvofil externi grafik spolecnosti. Za celou dobu plisobeni

podniku nedoslo ke zméné¢ loga. Jednoduché a vyrazné logo slouzi zakaznikiim pro snadnou
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identifikaci podniku, zaméstnancim jako urcity symbol statusu a ptislusnosti k podniku. Pro

nazornost a porovnani obé¢ loga nize.

Obr. é. 6: Logo spolecnosti Bat'a a.s a spolecnosti B.Trade obalové materidly s.r.o

PBata s KA
OBALOVE MATERIALY

Zdroj: www.bata.cz Zdroj: B.Trade obalové materidly s.r.o

Toto logo je soucasti vSech firemnich dokumentii, vyskytuje se na obleCeni
zamestnancl, oznacuje provozovnu podniku a samoziejmée je na firemnich vozech.

Podnikové nakladni vozy jsou dalsim symbolem. VSechny maji stejné strukturovany
jednoduchy design, a na ptedni kapot¢ je situovano logo.

Podnikova provozovna je symbolem mista, kde se setkavaji vSichni pracovnici
podniku. Je zdzemim pro pracovniky. Drzi se stejné linie oznaceni jako podnikové vozy.

Vysledkem vybudovani jednoduchych a srozumitelnych symbolti je snadné
rozpoznani podniku ze strany zdkaznikl a ostatni vefejnosti a na druhou stranu dava moznost

samotnym zaméstnanctim odliSit se a prezentovat piislusnost k podniku.

Ritudly:

Hlavnim ritudlem je pracovni doba. Pracovni doba je koncipovana v ramci
jednosménného provozu. Zac¢ina 8:00 a konci 17:00. V rozmezi od 8:00 do 10:00 probiha
organizacni ¢innost dne. Hlavni kol ma sklad a spedice, ktefi zajisti bezproblémovy odjezd
vsech vozi, dle pfedem stanovenych tras, jako podpora jim slouzi pracovnici nakupu i sekce
obchodu. Dolad’uji se detaily. V 10:00 vyrazi vozy dle planu na svozové trasy. OD 10:00 do
12:00 se tesi naskladiiovani zbozi, objednavky a nutnd administrativa. Od 12:00 do 13:00 je
poledni ptestavka. Od 13:00 do 17:00 maji pracovnici obchodu za ukol spravu agendy
zakazniki, pracovnici ndkupu pak fesi otazky dodavateld. Pracovnici spedice dorazi zpét na
provozovnu kolem 16:00. Pokud nékde béhem dne nastal problém, seznamuji snim
pracovniky dané sekce. V 17:00 pracovni doba konc¢i. Pokud je potieba dobu ptizptsobit
jinym zptsobem (zahrani¢ni dodavatel pfijede rano diive, nebo pozdéji vecer, zdkaznik si
pteje schizku o vikendu...) d&je se tak vzdy po odsouhlaseni pracovnika, kterého se dané

omezeni tyka a pracovni doba je mu kompenzovana financné, nebo nahradnim volnem.
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Hlavnim vysledkem pfesné organizace dne, resp. pracovni doby je vysoka efektivita prace.
Kazdy ptesné vi co a kdy je nutné ud¢lat.

Mezi dalsi ritualy patfi ranni kédva nebo caj. Bez ohledu na stav podiizenosti se
pracovnici ve vafeni kavy a Caje stfidaji podle nepsaného, ale pfesného harmonogramu.
Béhem 15 minut si mohou pracovnici sdélit zazitky ptedeslého dne, coz podporuje kolektivni
smysleni v podniku a upeviiuje vztahy. Podnik zajistuje vSem zaméstnanciim obédy na své
naklady. I obéd je vyznamnym ritudlem dne, protoze ho symbolicky d¢€li na dve Casti.

Podnik se vyznacuje i ritualy, které jsou zavedeny smérem ven z podniku. Patii sem
kazdorocni oslava vyro¢i podniku, oslava narozenin zaméstnance, oslava vanocnich svatk
a spolecna dovolena. Téchto ritudld se ucastni pracovnici podniku, jejich rodinni ptislusnici

a pratelé.

Hodnoty:

Hodnotami, jez podnik zastava, jsou predevsim moralka, ucta k ¢lovéku a jeho praci,
ucta ke vzdé€lani, nelplatnost, sluSnost a  vstficnost viéi zakazniklim, dodavatelim
i zaméstnanciim, spoluprace, pomoc, podpora znevyhodnénych, prospéSnost spolecnosti.
Podnik nema sepsan zadny eticky kodex, to nevypovida o jeho neexistenci. Veskery
hodnotovy systém podniku, je vystavén na hodnotové orientaci majitele podniku. Ten
vyzaduje dodrzovani vySe uvedenych zasad. Nasledkem je vytvofeni dobrého jména

spolecnosti.

Cil:

Hlavnim cilem, ktery je stanoven majitelem podniku, je prosperita pro vSechny
zucastnéné - podnik, zédkazniky, dodavatele a pracovniky. Uspokojeni potieb vSech subjektl
je zakladnim predpokladem pro dalsi rozvoj. Zarovei je cilem vést podnik tak, aby vytvarel
podminky pro osobnostni a vnitini rozvoj pracovnika a tim podporoval pfimy rozvoj

podniku.

. Vysledky v hospodareni
Vysledky veskeré cinnosti podniku je mozné vyjadiit pomoci ekonomickych
ukazateli, nejcastéji se pracuje s hodnotou obratu a zisku. Po domluvé s panem
Dufkem, ktery si nepial zvefejnéni nominalni hodnoty téchto velicin, jsem pfistoupila
k procentuelnimu vyjadfeni téchto veli¢in. Budu sledovat pouze vyvoj obratu a zisku

a na zaver uvedu, pro¢ jsem se rozhodla nezohlednit hodnotu nakladi.
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K vypoctu byly uzity data interni databaze spolec¢nosti. Sledovanym obdobim je doba,

kdy je podnik veden jako spolecnost srucenim omezenym, od 1.1.2002 do

31.12.2010.

Tabulka ¢. 4: VySe obratu a zisku v %

Rok 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Obrat 100% | 184% @ 270% | 277%
Zisk 100% | 205% @ 276% | 277%

Zdroj: B.Trade obalové materidly s.r.o

2006
287%
308%

2007
355%
384%

2008 | 2009 | 2010
379% | 373% | 387%
420% @ 446% | 466%

Prepocet nominalni hodnoty obratu i zisku byl proveden nasledujicim zplsobem.

Nominalni hodnotu roku 2002 jsem stanovila jako 100%. Nomindlni hodnoty vSech dalSich

let jsem prepocetla vici nomindlni hodnoté roku 2002 a ptfevedla na procenta. Nominalni

hodnota obratu je v roce 2003 na 184% nominalni hodnoty z roku 2002, v roce 2004 je na

270% oproti roku 2002 atd...

Graf ¢ 2: Vyvoj obratu a zisku
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Zdroj: B.Trade obalové materidly s.r.o
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Z grafu 1 tabulky je patrné, ze ob¢ hodnoty se oproti roku 2002 mnohonasobné
zvysily, hodnota zisku ma celkové stoupajici tendenci. Hodnota obratu dosahuje maxima
vroce 2008. Rok 2009 je prvnim rokem, kdy zacind klesajici tendence obratu. Hlavni
pricinou je celosvétova hospodarska krize. Naopak zisk ma trvale stoupajici tendenci. Obé
hodnoty zacinaji mirn€ stagnovat v roce 2004, tento trend se projevuje az do roku 2006. Jako
prostfedek zamezeni k potlaceni tohoto trendu, zvolil pan Dufek strategii rozvoje pracovnich
sil. V rozmezi let 2005 az 2007 je pfijato ke Ctyfem stavajicim kmenovym zaméstnancim
Sest dalSich. A jako prvotni cil téchto tii let je navySeni odbornosti a vzdélani pracovniki.
I pfesto, ze vSichni pfijati zaméstnanci neméli odpovidajici odbornost a zkusenosti, znamena
jejich piijeti opetovny prudky nartist obou hodnot.

Hodnotu nakladl jsem do vypocth nezohlednovala predevsim proto, ze tato hodnota
rok od roku klesa. Snizuji se naklady na zabezpeCeni pocatecnich provoznich uveér,
racionalizuje se vytizenost dopravy a efektivita prace. Jestlize pocet zaméstnanct stoupl od
roku 2004 o 150%, pak zvySujici se naklady na mzdy jsou vyrovnavany snizovanim nakladt
na externi administrativu a dopravu. Nominalni hodnota skladu je drzena na hodnoté roku
2004. Naklady na ptipravu zaméstnancl pro vykon profese vypadaly zdanlivé v pocatecni
fazi jako nadmérné a zbytecné, kdyz je mozné klast pii vybéru zaméstnanct vyssi pozadavky
na jejich odbornost. Avsak z dlouhodobého hlediska Ize v praxi sledovat vynosnost tohoto
pfistupu. Odliv zaméstnancti je takika nulovy. Na zavér pfipojuji tabulku s prehledem
zahajeni pracovniho poméru kmenovych zaméstnancti podniku. Pracovni pomér uvedenych

zamestnancl trva bez preruseni do dnesniho dne.

Tabulka ¢. 5: Piehled zahdjeni pracovniho poméru jednotlivych zaméstnanci

Rok 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

Pocet
piijatych 2 1 0 0 3 0 4 0 0 0

zameéstnancu

Zdroj: B.Trade obalové materidly .s.r.o
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Pii srovnani dat této tabulky a piedeslého grafu Cislo 2 zjistime, ze prudkd zména
narustu ukazatele zisku a obratu smérem vzhlru, je vzdy spojena snaborem novych
zamé&stnanct. Coz se mize zdat vzhledem k neodbornosti jedincti paradoxni. Nartst je vSak

zajistén predevsim propracovanym systémem vzdélavani.

4.4. Dil¢i zavér

Jsem ptesvédcena, ze obrat a zisk spolecnosti, spolu s udrzitelnou hodnotou nakladii
a taktka nulovym odlivem zaméstnanct, jsou hlavnimi ukazateli vynosnosti aplikace prvka
Bat'ovy soustavy fizeni do fizeni podniku. Potvrzuje se hypotéza ¢.1: Batova soustava fizeni
je pii prizpisobeni konkrétnimu podniku efektivni a vynosnou metodou fizeni lidskych

zdroj.
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5. Zamgstnanec se socialnim znevyhodnénim

5.1 Zaméfeni se na zaméstndvani jedincl se socidlnim
znevyhodnénim na zakladé hodnotové orientace vedouciho

pracovnika

Nejdiive budu ptesn¢ charakterizovat socialni znevyhodnéni u vSech zaméstnancu
podniku. Pted pfijetim do pracovniho poméru spliovali zaméstnanci n€ktera ze 13 hlavnich

kritérii socidlniho znevyhodnéni. Jde o kritéria osobnostni, ekonomicka a regionalni.

Tabulka ¢ 6: Charakteristika socidlniho znevyhodnéni zaméstnancii

Zaméstnanec 1 2|34 5|67 |8|9 10
SS vzdélani bez maturity X X X | X X
Otec vyucen X X X | X | X | X X
Matka vyucena X | x| x| X X | X | X X
Rodi¢ trestan X
Rodi¢ invalidni X X
V domacnosti pouze s jednim rodicem | x | X | X | X X | X
Matka nezaméstnana X | x| X X
Otec nezaméstnany X X | X X
Vice jak 3 déti v rodiné X | X | X X | X
Rodina pobirajici socidlni davky X X | X X X X X X X X
Nevyhovujici bytové podminky X | X | X | x x| x|x | x|X X
Pobyt v azylovém zarizeni X
Prislusnost k regionu s vysokou
5 ) X | X | X X X X X X X
nezamestnanosti

Zdroj: B.Trade obalové materialy s.r.o
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Osobnostnimi kritérii jsou dosazené vzdélani jedince a vzdélani rodicu, trestni stihani
rodici a invalidita rodi¢t. Polovina zdeseti zaméstnanci spolecnosti doséhla
stiedoskolského vzdélani bez maturity, tedy zakoncené vyuénim listem. Zbylych pét
zaméstnanc ma uplné stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouSkou. Ani jeden
zamestnanec podniku neodpovida svym vzdélanim vSeobecné uznavanym pozadavkim na
vzdélani pro danou pozici. Polovina zaméstnancli ma oba rodi¢e vyucené. Zbylych pét
zamestnancll ma jednoho rodice s neuplnym stiedosSkolskym vzdélanim. Jeden zaméstnanec
ma rodice trestné stihaného. Dva zaméstnanci maji jednoho rodice invalidniho.

Materialnimi - ekonomickymi kritérii jsou piedevSim bytova situace, pocet déti
v rodin€, zavislost rodiny na socialnich davkach,nezaméstnanost rodict a péce pouze jednoho
z rodict. Za nevyhovujici bytovou situaci povazuji vice jak 2 osoby na 1 mistnost v byt¢,
vice jak tfi déti v rodin€, topeni na tuhd paliva. Dva zaméstnanci pochazeji z rodiny se sedmi
détmi, tfi zaméstnanci z rodiny se ¢tyfmi détmi. Zaroveil sedm zaméstnancti pochazi z rodin
pouze s jednim rodi¢em samozivitelem.

Regionalnim  kritériem je pfisluSnost zaméstnance kregionu s vysokou
nezameéstnanosti. Devét zaméstnanci je z regionu Moravskotitebovsko a Jevicsko.

Z tabulky vySe je patrné, Ze v podniku B.Trade obalové materidly s.r.o jsou
zaméstnavani jedinci se socidlnim znevyhodnénim, protoze kazdy zaméstnanec splituje 6 az 9
kritérii ze tfinacti uvedenych v tabulce. Dé¢je se tak na zdkladé hodnotové orientace majitele
spolecnosti pana Bohumila Dufka. Jeho hodnotovou orientaci jsem zjiStovala v ramci
rozhovoru, ktery mi poskytl. Stanovila jsem zékladni okruhy otazek polostrukturovaného
rozhovoru a ptikladam je jako ptilohu cislo 2.

Z rozhovoru vyplyva, ze pan Dufek prosel slozitou rodinnou situaci v détstvi.
Vyriistal v rodin€, v niz dochdzelo k domacimu nasili ze strany otce. I pies Casté fyzické
i psychické napadani matka od otce odesla az po 13 letech manzelstvi. Miihlpachr tento
fenomén popisuje ve své publikaci sociopatologie. V kapitole Typologie klinickych rodin se
zabyva otazkou rodin, v niz jsou tyrany jak déti, tak Zeny. Neschopnost Zen se branit
vysvétluje pojmem ,,nau¢end bezmocnost®. Zeny jsou mnohdy pod silnym tlakem okoli, jsou
ekonomicky nesobéstacné, a hraje zde znacny vliv silné patriarchalni tradice ve spolecnosti.
Zeny tak mnohdy nefesi situaci, ktera své feSeni ma. (Miihlpachr, 2008, s. 159 - 163)

Po rozvodu rodicti se matka uchylila s détmi do azylového domu, s ¢imz se déti
zvlasté ve styku s vrstevniky, v puberté a na stiedni skole velice téZko vyrovnavaly. Protoze
ekonomicka situace rodiny byla velmi Spatna, zacali oba bratfi pomahat matce pfi tklidu ve

firm¢, ve které se matka seznamila s muzem, které¢ho si poté vzala. Nevlastni otec pomohl
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roding z azylového domu. Pan Dufek mé s nevlastnim otcem velice blizky vztah a tikd, ze za
to, jaky je clovek, vdeéci prave jemu.

Protoze ma pan Dufek vlastni zkuSenost se socialnim znevyhodnénim, je si védom
faktu, ze sam si Cloveék ze svizelné situace pomoci nemtize. Zaroven zastavd nazor, ze
v zivot¢ ma vyznam pouze konkrétni pomoc konkrétnimu clovéku. Dale tika, Ze jedinym
moznym prostiedkem, jak ¢lovéku skutecné pomoci, je zajistit mu dobrou praci. Matka pana
Dufka se narodila v obci na pomezi regionu Jevi¢sko - Moravskotfebovsko, odtud plyne
blizky vztah pana Dufka k témto regioniim. Znalost lidi a pomért je hlavni pficinou orientace
na tyto dva regiony pfi vybéru zaméstnanct.. V zacatcich podnikani poskytli panu Dufkovi
lidé z rodné obce matky znacnou pomoc. Dnes pan Dufek ik, Ze ma vici témto regiontim
dluh, ktery se svou praci snazi splatit.

Pan Dufek se povazuje za zastdnce batismu a trva na zachovani svého podniku jako
ryze Ceského. V Bat'ové soustave fizeni vidi vychodiska pro feSeni krizi jak v podnicich, tak
celospolecenskych. Aplikuje principy batismu v podniku a trva na jejich dodrzovani. Bat'ova
soustava fizeni je pro né¢j stézejni pro svou ,,socialni tvai“. Je inspiraci pro vlastni vytvareni
socialnich opatfeni smérem dovnitf podniku i mimo néj. Socialni politice podniku dava
stejny vyznam, jako jeho obchodni ¢innosti.

Na zakladé¢ analyzy hodnotové orientace vedouciho pracovnika potvrzuji hypotézu
¢islo 2: Vlastni zkuSenost vedouciho pracovnika se socidlnim znevyhodnénim je urcujicim

faktorem v procesu fizeni.

5.2 Osobni zkuSenost se socidlnim znevyhodnénim jako zadkladni

prvek utvatejici firemni kulturu

ZkuSenost se socialnim znevyhodnénim utvaii firemni kulturu nejen pfes hodnotovou
orientaci vedouciho pracovnika, jak bylo feceno vyse, ale také v ramci hodnot vSech
zamestnancl. ProtoZze maji  vSichni zaméstnanci pfimou zkuSenost se socialnim
znevyhodnénim, maji k sobé navzijem nekriticky postoj bez predsudki. Komunikuji na
ptatelské urovni a do zna¢né miry chybi i rivalita a boj o pfizen nadfizeného. Pro ucely
hodnoceni vztahti na pracovisti a pracovnich cilti jsem uzila anonymni dotaznik. Dotaznik je
prilohou ¢. 3. a ma pouze informativni charakter, jde mi pfedevSim o ovéfeni vysledki

pozorovani. Respondenty dotazniku je 10 kmenovych zaméstnancti. Vyzkumny soubor se
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mize zdat maly, ale protoze jde o vSechny kmenové zaméstnance spolecnosti, je 100%.
Respondenti se identifikuji s vyroky ¢Cislici 1 az 5, pfiCemz 1 znamena souhlas s vyrokem

bez vyhrad a 5 znamena absolutni nesouhlas s vyrokem.

Vysledky dotaznikového Setieni:

Dotaznikem jsem oslovila 10 kmenovych zaméstnanct podniku B.Trade obalové
materialy s.r.o. Navratnost dotazniku byla 100%. VSichni osloveni zaméstnanci vyplnili

dotaznik spravné.

Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na pohlavi, veék, dosazené vzdélani a pracovni zafazeni.

Mrwe

a naroky na vyssi fyzickou zdatnost zaméstnance.

. Vékové rozlozeni je nasledujici: tii zaméstnanci spadaji do vékové kategorie 21 — 25
let, ctyti do vekové kategorie 26 — 30 let a tfi do v€kové kategorie 31 — 35 let. Pri
homogenit¢ vekové skladby odpadaji mezigeneraéni problémy. Vek vsech
zamestnanct je do 35 let.

. P&t zaméstnanci je vyuc€eno a pét zaméstnancli ma stfedoskolské vzdélani ukoncené
maturitni zkouskou. Obecné lze fici, ze vzd€lani zaméstnancl neodpovida obecnym
pozadavkiim pro dané pracovni zafazeni.

o Tfi zaméstnanci pracuji v oblasti skladového hospodafstvi, dva ve spedici, tii

v obchodni oblasti a dva na fidicich funkcich.

Ve druhé ¢asti dotazniku jsem stanovila Ctyti okruhy vyrok.

. V prvnim okruhu vyrokli hodnoti respondenti vztahy na pracovisti. VSech 10
zaméstnancll hodnotilo vztahy na pracovisti ve vSech vyrocich nejhiife stupném 2.
Tato skutecnost je totozna s vysledky pozorovani. Vztahy na pracovisti jsou kladné
a jsou tak i vnimany.

o Ve druhém okruhu vyroka hodnoti respondenti podminky na pracovisti. Ty jsou opét
vSemi zaméstnanci hodnoceny nejhtife stupném ¢islo 2. Lze tedy fici, Ze zaméstnanci

hodnoti podminky na pracovisti kladné.
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. Ve tretim okruhu vyrokii hodnoti respondenti komunikaci na pracovisti. VSechny
vyroky jsou opét hodnoceny nejhiie stupném 2. Mimo vyroku ¢islo 11 a 13, které
hodnoti tii zaméstnanci ze sekce obchodu stupném 3, tedy neutraln€. To si vysvétluji
predevsim tim, Ze zaméstnanci obchodu maji flexibilni pracovni dobu a jsou neustale
na cestach. Nedostavaji se tolik do kontakti s kolegy na pracovisti a stézejni je pro né
komunikace s vedoucim pracovnikem.

. Ve ctvrtém okruhu hodnoti respondenti osobni cile a vizi do budoucna. VSichni
zaméstnanci hodnoti vyrok 15, 16, 17 a 20 stupném ¢islo 1. Vidi kladné¢ svou
budoucnost v podniku. Maji pocit, Ze jsou odpovidajicim zplisobem motivovani
k dalsimu rozvoji. Vyroky 18 a 19 hodnotilo pét respondentii stupném 1, jde o
zamestnance skladového hospodatstvi a spedice. Ti vidi moznost postupu v ramci
podniku pfedevsim proto, Ze jde o zcela béznou praxi v podniku. Zbylych pét
zamestnancl obchodu a fizeni hodnoti vyrok 18 a 19 stupném 3. Neutralnost v tomto
pripade¢ si vysvétluji skutecnosti, ze zaméstnanci dosahli nejvyssi mozné pozice a neni
pro né¢ moznost postoupit v tuto chvili na Zebticku pozic dale. Pokud by se situace

ménila, berou i oni pfipadny postup za realny.

Dotaznikem jsem ovéfila skutecnosti zjisténé pozorovanim. VSichni respondenti se
ztotoziuji s cily a hodnotami podniku. Komunikace je neformalni a ptatelska a lidé k sob¢
maji blizko ptedevSim proto, Ze prosli podobnou socidlni zkuSenosti. Vsichni vidi svou

budoucnost v ramci podniku a maji pocit, Ze jsou motivovani a podporovani v dal§im rozvoji.

5.3 Dil¢i zaveér

Vznik firemni kultury je slozitym procesem. V podniku B.Trade obalové materialy
s.r.0 je ziejmé, ze firemni kulturu utvafi predevsim dva Cinitelé. Prvnim Cinitelem je majitel
spolecnosti. Ten na zaklad¢ své hodnotové orientace vytvaii vlastni styl fizeni. Zakladem pro
utvofeni hodnotové orientace vedouciho pracovnika je zkuSenost se socidlnim
znevyhodnénim. Stejnou mérou se podili na firemni kultufe zaméstnanci. Ti se do vysoké
miry identifikuji s hodnotami a cili podniku. Zaujimaji k sobé kladny postoj a komunikuji na
ptatelské trovni. Vlastni zkuSenost se socidlnim znevyhodnénim vnimaji zaméstnanci jako

.....

osobnostniho a profesniho ristu.
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Zaver

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je prokazat na zaklad¢ pozorovani v konkrétnim
podniku, ze socialni znevyhodnéni je pozitivnim Cinitelem v procesu tvorby firemni kultury a
7e Batovu soustavu lze uzit i v praxi dnesnich podnik.

V teoretické ¢asti vymezuji pojmy firemni kultura, Batova soustava fizeni a socialni
znevyhodnéni. Analyzuji dne$ni piistupy k firemni kultufe a systémim fizeni z pohledu
teorie managementu. Zabyvam se Batovou soustavou fizeni, protoze ji povaZuji
z historického hlediska jako nejpropracovangj$i. V uvodu jsem pristoupila ke stanoveni
hypotéz, které potvrzuji v praktické casti

V praktické casti popisuji skutecnosti ovéfené na zdkladé pozorovani, rozhovoru a
dotazniku. Zaroven potvrzuji stanovené hypotézy.

Hypotéza ¢.1: Batova soustava fizeni je po pfizptsobeni konkrétnimu podniku
efektivni a vynosnou metodou fizeni lidskych zdrojii. Hypotéza byla potvrzena na zakladé
ekonomickych ukazateli pozorované¢ho podniku B.Trade obalové materidly s.r.o.

Hypotéza ¢.2: Vlastni zkuSenost vedouciho pracovnika se socidlnim znevyhodnénim
je urCujicim faktorem v procesu fizeni. Hypotéza byla potvrzena na zéklad¢ analyzy

hodnotové orientace majitele spolec¢nosti.

Resume

Svou praci jsem rozdélila na dvé hlavni &asti. Cast teoreticka je délena na tii kapitoly.
V prvni kapitola se zabyva firemni kulturou obecné. Vysvétluje pojem firemni kultura.
Analyzuje dnesni pohled na problematiku firemni kultury a hledé faktory ovliviiujici firemni
kulturu. Vysvétluje problematiku firemni kultury z pohledu teorie managementu. Druha
kapitola se zabyva Batovou soustavou fizeni. Popisuje jednotlivé prvky této soustavy.
Zamegfuje se na ulohu vzdélavani v této soustaveé. Srovnava uroven Batovy soustavy fizeni se
svétovou normalizaci - snormami ISO. Tieti kapitola pracuje spojmem socidlni
znevyhodnéni. Resi aspekty vzniku socialniho znevyhodnéni. Podrobnéji se zabyva
regionalnimi aspekty socidlniho znevyhodnéni. VSechna tato témata byla zvolena zamérné

pro potieby praktické ¢asti prace.
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Praktickou ¢ast jsem rozdélila na dvé kapitoly. Prvni popisuje uziti principti batismu
v konkrétni obchodni spole¢nosti. Uvadi prostiedky pro motivaci vedoucich pracovnikt k
uziti téchto principti. Popisuje vysledky uziti téchto principti. Druhd kapitola se vénuje
hodnotové orientaci vedouciho pracovnika. Pomoci rozhovoru a dlouhodobého pozorovani je
analyzovana jeho hodnotova orientace. Seznamuje t€Z s kritérii socialniho znevyhodnéni u
vSech zaméstnancii podniku. Déle se zabyva socidlnim znevyhodnénim a jeho vlivem na

tvorbu konkrétni firemni kultury.

Anotace

Bakalafska prace — Zaméstnanec se socidlnim znevyhodnénim, jako zdkladni trzni
strategie firmy — Batdv model, je zaméfena na firemni kulturu a socidlni znevyhodnéni.
Zabyva se moznosti vyuziti socidlniho znevyhodnéni pii tvorbé firemni kultury a prosperity

podniku. Popisuje uziti Batovy soustavy fizeni v konkrétnim podniku.

Kli¢ova slova

Firemni kultura, systémy fizeni, Batova soustava fizeni, batismus, normy ISO,
socialni znevyhodnéni, hodnotova orientace, nezaméstnanost.
Annotation

The bachelor thesis — Worker with social handicaps as a primary bussines strategy —
Bat'a model, is oriented on company culture and social handicaps, defines aspects of social
handicaps in procesing of company culture and company prosperity. The thesis describes

applications of Bat'a management system in bussines company.
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ISO, social handicaps, ideological orientation, unemployment.
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Priloha ¢islo 1: Souhlas s uZitim a zvetejnénim internich informaci spole¢nosti

B.Trade obalové materialy s.r.o.

Timto udéluji Radce Michalkové souhlas k pozorovani uvnitt podniku B.Trade obalové
materialy s.r.o. Zarovei ji opraviiuji k uziti dat z interni databaze pro potieby jeji bakalarské

prace a toto stvrzuji svym podpisem.

V Brné dne 28.2.2011
Bohumil Dufek

jednatel spole¢nosti
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Priloha &islo 2: Polostrukturovany rozhovor - zakladni okruhy otdzek.
Okruhy rozhovoru jsou urceny majiteli spolenosti B.Trade obalové materidly

S.r.0

e Muzete mi pfiblizit Vase détstvi?

e Jak jste se vyrovnaval s zivotem v azylu?

e Kdy a za jakych okolnosti jste zacal podnikat?

e Kdo Vam v zacatcich podnikani nejvice pomohl?

e Pro¢ zaméstnavate vyhradné jedince se socidlnim znevyhodnénim?
e (o Vas vede k aplikaci Batovi soustavy fizeni ve Vasem podniku?
e Existuje ve VaSem podniku n&jaky eticky kodex?

e Jaky zaujimate postoj ke svym zaméstnanciim?

e Co je hlavnim cilem Vasi prace?

e V Cem vidite nejvétsi hodnotu své prace?
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Priloha ¢islo 3: Dotaznik — hodnoceni vztahli na pracovisti a pracovnich cilii.

Vazeni kolegové,
obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro zpracovani

m¢é bakalatské prace. Dotaznik je zcela anonymni.

Instrukce pro vyplnéni dotazniku:
U kazdého vyroku oznacte kiizkem /x/ Vami zvolenou variantu.
Stupnice: 1 - souhlasim bez vyhrad

2 - spiSe souhlasim

3 - jsem neutralni

4 - spiSe nesouhlasim

5 — zcela nesouhlasim

Pohlavi: zenské

muzské

Vek: 18 - 20 let
21-25let
26 - 30 let
31-35let

Ukoncené vzdélani: zakladni
vyucen
uplné stiedoskolské s maturitou

vysokoskolské

Pracovni zafazeni:

54



Hodnoceni vztaht na pracovisti:

1. Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem.

2. Moji kolegové jsou mymi prateli.

3. S nadfizenym mam pratelsky vztah.

4. Ke vSem zaméstnancim je pristupovano rovnocenng.

Hodnoceni podminek na pracovisti:

5. Jsem spokojen/a s pracovnimi podminkami.

6. Je mi poskytnuta pomoc, kdyz ji potrebuji.

7. Zékladem prace je spoluprace a tymova hra.

Hodnoceni komunikace na pracovisti:

8. Komunikace na pracovisti je neformalni a pratelska.

9. Komunikace s kolegy je oteviena.

10. Komunikace s nadiizenym je oteviena.

11. Kolegové naslouchaji mym nazoraim.

12. Nadfizeny nasloucha mym néazortim.

13. Ztotoziuji se s nazory kolegt.

14. Ztotoziuji se s ndzory nadiizeného.

Hodnoceni osobnich cild a vizi do budoucna:

15. Svou budoucnost vidim v ramci podniku.

16. Jsem motivovan/a k dal§imu rozvoji svych schopnosti.

17. Jsem podporovan/a v dal$im vzdélavani.

18. Mam moznost pracovniho postupu v ramci podniku.

19. Mym cilem je profesni postup v ramci podniku.

20. Ztotoziuji se s celkovou vizi podniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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