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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zamétuje na zjisténi stavu v oblasti firemni kultury ve vybrané firme.
V teoretické Casti se autor vénuje samotnému vymezeni zakladnich pojmt v oblasti firemni
kultury, nasledn¢ se bude zaobirat priibéhem jejiho vytvoreni a kladnymi dopady na interni
uzivatele 1 vefejnost a v zavérecné Casti teorie se zaméii na implementaci firemni kultury.
V praktické casti pak predstavi vybranou firmu, popise tvorbu systému firemni kultury ve
firm¢ Bat’a a.s. do roku 1939, analyzuje principy firemni kultury ve vybrané firmé, kterou
nasledné srovna s firemni kulturou firmy Bata a.s. do roku 1939 a doporuci jeji vhodné

upravy pro vedeni vybrané firmy.

Kli¢ova slova: firemni kultura, Bat’a a.s.,

ABSTRACT

The bachelor's thesis focuses on determining the state of corporate culture in a selected
company. In the theoretical part, the author deals with the definition of basic concepts in the
field of corporate culture, then will deal with the process of its creation and positive impacts
on internal users and the public, and in the final part of the theory will focus on the
implementation of corporate culture. In the practical part, he will introduce the selected
company, describe the creation of a system of corporate culture in the company Bat’a a.s.
until 1939, analyzes the principles of corporate culture in a selected company, which is then
compared with the corporate culture of Bata a.s. by 1939 and will recommend its appropriate

modifications for the management of the selected company.
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UvVOD

Dtivodem volby tématu bakalatské prace je predevSim osobni vztah autora k vybranému

tématu.

Autor si velice uvédomoval v pritbéhu svého ptisobeni v riznych firmach rozdilu mezi témi,
které mély svou firemni kulturu skvéle definovanou a mezi témi, které bud’to firemni kulturu
nem¢éli definovanou vibec, nebo o jeji formé mél prehled pouze top management firmy

a niz8§i management ani fadovi zaméstnanci o ni nic neveédeéli.

Firmy s takto Spatné nastavenou firemni kulturou nebo bez jejiho definovani pak ¢asto mély
spole¢né stejné problémy, se kterymi se potykaly. At uz se jednalo o velkou fluktuaci nebo

nedostate¢né povédomi o vizi dané firmy mezi zaméstnanci.

Je to stejné jako letét letadlem ,,nékam®. Na zafatku je mnoho pochybnosti kam viibec
a pro¢, a kdyz uz dojde k rozhodnuti, ze se poleti podle daného sméru, tak se poleti tak
dlouho dokud neza¢ne dochazet palivo nebo nedojde k zasadnimu rozhodnuti uréeni
pfesného mista. V prvnim piipad€ dojde bud’ k pfistani na nejbliz§im letisti s tim, ze dal uz
prosté¢ neni energie letét nebo se tento proces opakuje, dokud nedojdou zdroje. Druhé
rozhodnuti zpravidla vede k tomu, Ze posadka uz vi kam, a ud¢la si alespon letovy plan, jak

dal.

DalSim diivodem v osobni roviné je fakt, Ze autor zamysli moznost vlastniho podnikani
a rad by tak nabyté poznatky vyuZil a pouZil pro své podnikani. Velkou inspiraci mu v tom
je Toma$ Bat’a, kterého autor této prace povazuje za svij podnikatelsky vzor a velice
inspirativni osobnost. Zamérné si vSak vybral obdobi firmy do roku 1939, protoZe to je
posledni obdobi, kdy firma byla skute¢né nezavisla na svém fungovani a nebyla tak masivné
ovlivnéna nacistickym protektoratnim reZimem nebo nekompetentnim socialistickym

vedenim s komunistickou zastitou.

Préce jako takova také miize do budoucna poslouzit i jako inspirace pro zalozeni vlastniho
podnikani, respektive mize fungovat jako navod pro vyieSeni jednoho ze sté¢Zejnich bodl

v procesu zakladani nového podnikatelského zadméru.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Prace je zaméfend na analyzu firemni kultury vybrané firmy a jejiho porovnani s firemni

kulturou firmy Bata a.s. do roku 1939.

Hlavni cil bakalafské prace spoc¢iva v doporuceni vhodného zakomponovani nove zjisténych
poznatkl z vybranych oblasti problematiky firemni kultury pro vybranou firmu na zaklad¢

analyzy SWOT a provedeni komparace s firmou Bat’a, a.s. do roku 1939.

Dil¢im cilem je identifikovat typy firemnich kultur u vybrané firmy a firmy Bata, a.s. do

roku 1939.
Nize jsou pospany metody, které jsou vyuzity pro zpracovani této prace:
Teoretické metody

e Analyza — metoda slouzici k poznéani problematiky pfi jejim studovani

e Analyza archivnich dokumentii — dikladné zkoumani dochovanych dokumentt za
ucelem vyuziti zjiSténych dat pro jejich naslednou komparaci a doporu¢eni novych
feSeni.

e Abstrakce — metoda, kterd se vyuziva ke zjiSténi relevantnich informaci a jejich
jedine¢nosti v ramci sledované oblasti.

Empirické metody
e Dotazovani — metoda, ktera slouzi k poznani nezjevnych relevantnich informaci

e Kvalitativni dotaznikové Setfeni — metoda, pouZzivajici se ke zjiSténi relevantnich

neciselnych dat.

e Komparace — jejim principem je porovndni dvou subjektl, jeZ jsou predmétem

zkoumani.
Analytické metody

e Analyza SWOT — metoda jez odhaluje silné a slabé stranky, co by projevy vnitiniho

prostiedi a ptilezitosti a hrozby, jako vliv vnéjSiho prostiedi na pozorovany subjekt.

e Metoda OCAI — metoda, pomoci niz Ize urcit typ firemni kultury podniku v ramci

¢tyt hlavnich identifikovanych oblasti.

e Brainstorming — metoda vyuzita pii vedeni sezeni s pracovniky firmy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY Z PROBLEMATIKY FIREMNi KULTURY

Prvni kapitola je vénovana zakladnim pojmiim z problematiky firemni kultury a jejich
definovanim. Také zde bude uveden teoreticky popis analyzy SWOT, vzhledem k jejimu

vyuziti v ramci praktické ¢asti.
1.1 Definice pojmu firemni kultura

Vzhledem k tomu, ze firemni kultura v sobé zahrnuje velké mnozstvi riznych oblasti, které
jsou propojovany napti¢ obory, at’ uz z psychologie, sociologie, ekonomie, marketingu ¢i
leadershipu, a tim padem je jako téma velice Siroka a obsahla, autor vybral ty z nich, kterym

se bude vénovat predevsim v ramci praktické Casti bakalarské prace.

1.1.1 Firemni kultura

Z obecného hlediska Ize kulturu definovat jako sdileny a nau¢ny zpusob v oblastech
chovani, mysleni a citéni, ktery je v ramci urcité kulturni skupiny (firmy) pfedavan pro jeji

lepsi adaptaci na vnéjsi podminky a vlivy (Lukasova, 2010, s. 130.).

Firemni kulturu a jeji projeveni se v urcité firmé pak Lukasova (2010, s. 17-18) definuje ve
titech bodech jako soubor zakladnich pfesvédceni, postojii, norem a hodnot v rdmci prvniho
bodu. Ve druhém bod¢ zase tak, Ze jsou tyto soubory v rdmci dané firmy sdilené a ve tfetim
bode¢ jsou nasledné vyjadfovany v mysSlenkach, citéni a chovani ¢lenil této firmy, a to vcetné

véci materialni i nemateridlni povahy.

Obdobné, ne vsak stejné popisuje firemni kulturu Gordon-Smith a Stankova (2014, s. 101)
ve své knize Gspésné s kiizi na trh. Davaji totiz ndhled ze dvou rovin, a to zevniti sledované
firmy a zven¢i. Pohled zevnitf vnimaji jako ur€ity odraz filozofie cili a hodnot dané firmy,
jeji spolecenskou odpovédnost zplsob, jakym management a zaméstnanci firmy uvazuji
a jednaji. Pohled z venku pak popisuji jako vnéjsi ,,prezentaci pro své zakazniky, co od

firmy mohou oc¢ekavat a zda hodnoty, které¢ firma zastava jsou jim blizké ¢i nikoliv.

Urban (2014, s. 11-13) zase naopak uvadi, ze se firemni kultura da brat v uzs§im a SirSim
pojeti. Podle né&j je uzsi pojeti firemni kultury brano jako urcity néstroj komunikace
a prezentace firmy z hlediska materialniho. Toto pojeti zahrnuje vzhled, uspotadéani Cistotu
vybaveni a firemnich prostor, vzhled budov, loga, firemnich dokumentt a podobné. Sirsi
pojeti pak dava vhled na stranku socialni ¢ili na to, jakym zptisobem se chovaji zaméstnanci

amanagement firmy v oblasti nastavovani a udrzovani mezilidskych vztahl. Jakym
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zpisobem se vedou obchodni jednani, jak se dodrzuji nastavena pravidla a normy, ¢i jaké
jsou ve firmé¢ nastavené tradice a zvyklosti. Svym zptsobem vSak ob¢ tyto pojeti vnimaji

firemni kulturu v roving jejiho vzhledu a komunikace, a to jak uvnitf firmy, tak i navenek.

To, ze je komunikace dilezitou soucasti firemni kultury ostatné popisuje i Joep Cornelissen
(2014, s. 3), ktery ve své knize Corporate Communication uvadi, ze opravdu kvalitni
komunikace je velice klicovy faktor pro business, pro ziskavani novych a udrzovani starych
investord, a to jak v malych firméch, tak i nadnarodnich korporacich. Je tedy kli¢ova pro

ochranu reputace spoleCnosti a stava se tak hlavnim opérnym bodem mnoha firem.

Mazak (2010, s. 9) doplnuje k firemni kultufe dals$i ovliviujici faktor a tim je odvétvi,
respektive zaméteni dané firmy. Kazda firma bude mit jinak tvotenou firemni kulturu, bude
pouzivat jiné zvyky a tradice na kterych bude kultura stat, a to ptesné€ podle toho, koho se

bude snazit svou firemni kulturou zaujmout, vést ¢i oslovit jako zédkaznika.

1.1.2 Motivace

Dle Plhakové (2004, s. 154-155) je motivace kazdého jedince pfimo vdzana na jeho tuzby,
potieby a pfani, jejichz nedostatky dany jedinec v daném momentu trpi. Krasné to popisuje
na piikladu paru, ktery jde po ulici. Muz s e z pravidla bude ohlizet za kolemjdoucimi
krasnymi Zenami, zatim co zena se bude z pravidla divat do vyloh obchodi hledajic pékné
véci.

Z toho vypliva, Ze motivace vznikd spiSe na zdkladé¢ emocidlnich potieb nez na zéklade
racionalniho uvazovani, coZ potvrzuji i Jelinek a Jetmarova (2019, s. 128). Jejich tvrzeni
dopliyji o zajimavy rozmér, a to ten, Ze kazda emoce je podnétem a energii, a to co ji udava
smér je pravé rozum. Tyto dva faktory tim padem maji byt vrovnovaze, a nikoliv
v disharmonii. Své tvrzeni zdiivodiuji na ptikladu ¢lovéka, ktery velice touzi po tom délat
néjakou praci, ale rozumové na tu danou praci prosté nestaci. Chce byt vrcholovym
sportovcem, ale jeho dovednosti, zkuSenosti a znalosti daleko zaostavaji za urovni, na které
by méli u vrcholového sportovce byt. Takovy €lovek je pak ve vysledku vice Skodlivy nezli

prospeSny (Jelinek a Jetmarova, 2019, s. 129).

Obecny rozdil mezi motivovanym a nemotivovanym clovékem popisuje Mazdk (2010, s.

37) nasledovnym zplisobem:

e Motivovany — dosahuje dlouhodobé vyssiho vykonu, je ochotny prekonévat

problémy a ptekazky ve své profesi, projevuje vlastni iniciativu pii feSeni ukold,
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s ochotou pfijimaji nové vyzvy a povinnosti, ma vysokou pracovni kazen, dodrzuje
pracovni dobu z dobrovolné viile a kladné pfijima zmény, které souvisi se zlepSenim

prace ¢i zvySenim pracovniho vykonu.

e Nemotivovany — je Casto apaticky, ma celkové pasivni piistup k praci, jakékoliv
zavedené zmény snasi bud’ neutralné nebo spiSe negativné, pracuje tzv. ,,do vyse
svého platu®, Castéji byva na neschopence, ma vyssi miru fluktuace v podnicich

a jeho pracovni kazei je velice nizka.

1.1.3 Vize

Vizi uvadi Mazak (2010, s. 20) ve své publikaci nasledujicim zptisobem. A tedy Ze vizi lze
brat jako sdileni ptedstav, které podporuje vétSina manazert. Dale jako prostiedek
sjednocovani se za spoleénym cilem a na jeho zdklad¢ tak délat jednotna strategicka
rozhodnuti a vedeni aktivit ve firm&. V navaznosti poté uvadi, ze patii k nejsilnéjSim
mekkym néstrojim fizeni pravé kvili schopnosti sjednocovat a zvySovat tak nasazeni vSech

v dané firmé.

Mazak také ale uvadi, ze vize nemusi mit pouze dopad positivni, ale také negativni. Dle jeho
slov, je mozné vizi mit jak v podobé konkrétnich Cisel, tak i ve formé nekonkrétni, a to
zejména sni a vidin budouciho pocinani. Dilezité vSak je, aby byla dostate¢né uchopitelna,
aby se neustdle pracovalo na jejim prosazovani a byla dobfe zvolend. Jinak muize vize
pusobit spiSe jako neustale snéni za nekonkrétnim snem, nez aby vedla ke kyzenému cili

(Mazék, 2010, s. 20-22).

Vize je vSak potfebnd nejen pro vlastnika firmy, ale 1 pro jeho spolupracovniky
a zamé&stnance jako takové. Nic méné vizi jako takovou musi formulovat pravé vlastnik
firmy, tuto pak svym spolupracovnikiim piedvést a tim ukazat smér, kterym se bude dana
spolecnost ubirat. Silna vize z pravidla presahuje lidsky zivot a je odvisla od spolupréace
nékolika subjekti pro jeji realizaci. Takto silnd vize pak plsobi jako magnet a pfitahuje

druhé lidi pro jeji naplnéni (Maxwell, 2017, s. 69-70).

1.1.4 Firemni identita

Pojem firemni identita je podle Urbana (2014, s. 12), obraz spole¢nosti, jaky chce davat
navenek. Snazi se tak zaujmout svého zdkaznika, potencidlniho obchodniho partnera
¢i investora ba dokonce i nove pfichozi ¢i soucasné zaméstnance. Identita tak firm& pomaha

uréitym zplisobem se zaradit do jejiho odvétvi, realizovat své cile a napliiovat firemni vizi.
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Vysekalova, Mike§ a Binar (2020, s. 10) vSak vnimaji firemni identitu z jiné perspektivy.
Ve své¢ knize tvrdi, Ze pojem firemni identita v sob¢ obsahuje i takové véci, jako je historie
firmy, jeji filozofie, zaméstnanci a spolupracovnici. To, jaké ma firma etické a jiné hodnoty
a jakou ma vizi. Ze je pojem firemni identita podle jejich tvrzeni pojem nadfazeny pojmu
firemni kultura pak popisuji v pozdéjsi ¢asti knihy, kde definuji i jejich vzéjemny vztah. Ten
uvadi tak, ze firemni kultura je jednim ze zékladnich prvku pravé firemni identity
(Vysekalova, Mikes a Binar, 2020, s. 19). Timto tvrzenim jsou s Urbanem v rozporu, ¢imz

davaji jiny nahled, do popisované problematiky.

1.1.5 Vzdélavani

Vzdélavani je jeden z velice kliovych faktorti ve firmach v jakémkoliv ¢asovém useku
ekonomického cyklu, jak to uvadi Voddk a Kuchatickova (s. 194). Své tvrzeni opiraji
o skutecnost, ze firmy, které v pribchu ,hypotecni® krize zroku 2008 ptestali své
pracovniky vzdélavat, postupné pfisli o svou konkurenceschopnost na tehdej$im trhu
(Vodak

a Kuchatikova, 2011, s. 193).

Skutecnost, Ze nejde jen o vzdélavani samotné, ale urcitym zpisobem i o vychovu svych
pracovniku, se presvédcil jiz ve své dobé tovarnik Tomas Bata, ktery na zéklad¢ tohoto
poznani nechal vybudovat Batovy Skoly préace, kde si své budouci zaméstnance nejen
vzdélaval, ale také vychovéval k obrazu svému a potiebam jeho zakaznikli (LeSingrova,

2008, s. 95).

U Batl to vSak nekoncilo pouze u vychovy a vzdélavani mladych néstupct. Bylo to
o celoZzivotnim vzdélavani a pracovani na sobé samém. Na rozvoji se tak u zaméstnanct
pracovalo v roving jak profesni, tak 1 osobni a osobnostni, kdy ucili a vzdélavali svého
¢lovéka v ohledu rovnovazného Zivotniho stylu, jazykové vybavenosti, odbornych znalosti

a technickych a manuélni dovednosti (Koncitikova, 2015, s. 32).

1.1.6 Vedeni lidi

Vedeni rizné velkych skupin lidi se mize na prvni pohled zdat, jako neustéale se ztéZujici
ukol s rostoucim poctem pracovnikii. Sun Tzu vSak tuto skute¢nost popisuje takto: ,,Vést
velky pocet lidi je stejné jako vést n€kolik muzi, vSe je jen otdzkou rozdeleni.” (Sun Tzu,

2014, s. 32). Timto tvrzenim tak méme ndhled do té roviny, Ze pfi fizeni rizné velkych
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skupin lidi je rozhodujicim faktorem delegovani odpoveédnosti za podfizené na své zastupce

potazmo manazery.

Lze tedy usoudit, Ze spravné vedeni lidi bude dal§im stézejnim pilifem pro firemni kulturu.
Maxwell uvadi, ze ty nejstabilnéjsi organizace maji jeden ze spole¢nych rystu pravé dobie

propracovany systém vedeni a fizeni lidi, a to na vSech jejich urovnich (2017, s. 125).

Takovému typu vedeni se lze pfiblizit prostfednictvim oteviené komunikace viici svym
podiizenym, poznanim jejich tuzeb a pféani, a na jejich zéklad¢ je pak vést. Scottova tuto
skutecnost popisuje ve své knize Radikalni otevienost tak, ze je potiebné takto mezi
pracovniky rozpoznat tzv. ,rock stars* ktefi miluji to, co délaji a je tfeba je v tomto
pomyslném rezimu udrzet a rozvijet, a pak tu jsou tzv. ,superstars®, kterym je naopak
potfeba pomoci a ddt moznost neustéle rist a posouvat se kuptfedu. Lze je od sebe rozeznat
tak, ze namisto kladeni svych naroki na né se je snazime vice poznat a jejich tuzby a ptani

pochopit (Scottova, 2018, s. 73-74).

Skutecnost, Ze je potieba se ke svym zaméstnanciim priblizit, obdobnym zplisobem popisuje
1 Mazék (2010, s. 55). Je ptesvédceny o tom, ze uz to neni jen o vysokém IQ a chladném
ptistupu k préci, nybrz i EQ, co bude rozhodovat o efektivnim fizeni zaméstnanct. Ti
manazefi, kteti budou chapat emoce svych podiizenych a nauci se s nimi pracovat, budou
mit fungujici strukturu spolehlivych pracovniku, ktefi budou odvadét svou praci efektivné

a zodpovédné.

1.1.7 Etika a eticky kodex

Mazék (2010, s. 84-85) uvadi, Ze etika byva nékterymi jinymi autory brana jako nauka
o moralce. Uvadi také, ze nékteti jini autofi rozliSuji mezi moralkou a etikou, a to predevsim
z Casoveho hlediska. Jde tedy o to, Ze etika je néco, co by mélo, nebo co mé byt brano za
spravné a moralka samotnd vyjadiuje pouze skute¢ny stav toho, jak to je. Zjednodusené Ize
tedy fict, Ze etika zastupuje n¢jakd obecna nepsand nebo psand pravidla a moralka samotna
je pak jejich dodrzovani a chovani se v jejich souladu. Eticky kodex pak popisuje jako urcity
nastroj, nebo navod, jak dodrzovat tyto nastavené zésady a pravidla uvniti podniku. Funguje
tak jako pomyslny tvlrce mantinelli, mezi kterymi se smi dani jedinci ¢i pracovnici
pohybovat. V urcitych ohledech miize i zjednoduSovat rozhodovaci proces pii fesSeni
spornych situaci. Samo o sobé¢ miize byt i jasnym kritériem, podle kterého se hodnoti postupy
at’ uz zaméstnanct ¢i firmy samotné. DodrZovani kodexu pak ma za efekt zvySovani

divéryhodnosti ve firmu, jako takovou a tim padem roste i jeji atraktivita.
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Vytvofit si takovy eticky kodex je pro danou organizaci velmi diilezité predevsim z hlediska
vnitropodnikového fizeni. Pfi tvorbé takového kodexu je tieba mit na paméti, Ze musi byt
v souladu s vizi firmy a s jejimi potfebami. Veskeré jeho otdzky a body by méli byt jasn¢ a
piesné definovany, méli by byt srozumitelné a ve chvilich nejistoty maji byt zaméstnanci
oporou pro jeho rychlé rozhodnuti. Eticky kodex musi také byt jasné€ odlisitelny od ostatnich
dokumentii dané spolecnosti a nelze jej s nimi, jakkoliv zaménovat. Tematicky by mél kodex

zahrnovat tf1 hlavni oblasti:

e Chovani firmy jako takové (piistup k zakaznikim, spolupracovnikiim,

zaméstnancim atp.)
e Chovani zaméstnancu vuci firmé samotné.

e Oblast fizeni lidskych zdroji (pfedevsim spravedlivy rovnocenny piistup ke vSem

zaméstnancim)
(Urban, 2014, s. 83-85)

Dale Urban (2014, s. 86-87) uvadi, aby se na tvorbé firemni kultury podileli i sami
zaméstnanci, kterych se kodex tyka. Dopomuze to tak autorim kodexu ,,vychytat posledni
mouchy*, které by jinak kodex opomnél a mohlo by na zdklad€ toho dojit ke zmateni,
prodlevé ¢i Spatnému rozhodnut. Takto vytvofeny kodex pak déva na jasné najevo, co od

firmy mohou zaméstnanci o¢ekévat a zaroven co bude pozadovano po nich.

Etické chovani v ohledu jednotlived je pak otazkou nastaveni daného jedince. V tomto
ohledu rozliSujeme dva zplsoby nastaveni. Jednim je orientace na cil, druhy zptsob je
orientace na cestu k danému cili. To, co je pro kazdého jedince idedlni je vSak najit
rovnovahu mezi témito zptsoby. Ti, ktefi jsou totiz pfili§ orientovani na vysledek, jsou
ochotni jej dosahnout i za cenu podvodu. Naopak ti, jejichz zaméteni je predevsim na cestu
maji zase malou Sanci na uspéch, nebot’ je vice bavi dana ¢innost nez to, Ze je tieba ji
dotahnout do néjakého vhodného cile. Proto ti, co maji tyto principy v rovnovaze maji

velkou Sanci byt dlouhodobé tspésnymi. (Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 136-137).

1.1.8 Vztah k zakaznikim

Budovani vztahu se zakaznikem je jednim z mnoha kli¢ovych aspekti pro UspéSné a
dlouhodobé prosperujici business. Neustdle vzdélavani zaméstnanct a spolupracovnikd,
ktefi jsou v prvnim kontaktu se zakaznikem, je esencidlni pro poskytovéani nadstandartni

sluzby. V prostiedi, kdy substitu¢niho zbozi je cela fada, a cenové valky uz nelze vést je
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pravé nadstandartni sluzba, kterd rozhodne o tom, zda zakaznik zlstane, nebo odejde
ke konkurenci. Dobfe vytvoteny systém, jak takovou sluzbu poskytnout, a jeho nasledné
dodrzovani, tak firmé¢ dava urcitou vyhodu, kteréa se dokdze pietavit az do vytvoteni si vlastni
sorty vérnych zakaznikti, se kterymi jsou navazany osobni vazby a je tak pro firmu zajistén

stabilni piijem (Mazak, 2010, s. 51-52).

Aby bylo mozné se zdkaznikem navéazat vztah, je zapotfebi mu dikladné naslouchat
a pokladat ty ,,spravné* otazky. Je potieba taky zakazniku dodate¢né porozumét v tom, co
fika. To, zda je mu naslouchano anebo neni a zda mu bylo porozuméno anebo nebylo je
rozhodujici pro vytvoreni vztahu s danym zdkaznikem. Vychdzi to ze studie Davida Burnse,
ktery zjistil ze, lidi nejvice zajima, zda jim je vénovana pozornost, je jim naslouchano
a porozumeéno. Takovi jsou potom vice motivovani pro to, aby vyslechli stanovisko, nazor
¢1 myslenku toho, kdo s nimi jednd. Dokazat pochopit mysleni lidi, jejich pocity, a to, proc¢
jednaji tak, jak jednaji a co je k tomu motivuje jsou proto velmi klicové dovednosti

(Maxwell, 2017, s. 17-18).

1.2 Analyza SWOT

SWOT - analyza neboli analyza silnych stranek, slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb se
vzdy 1i8i ve zvoleném zpusobu dotazovani se danych respondenti. Ma vsak vzdy stejnou
podstatu. Tou je posouzeni stavu dvou a vice sledovanych subjektu, udalosti, jevi a dalSich.

Vypovédi zaznamenané pak mohou obsahovat nézory, postoje, stereotypy, pocity a dalsi.
Spravny potup pii provedeni analyzy a shromazd’ ovani dat je nasledujici:
e Vysvétlit dotazovanym subjektiim, v ¢em je pointa proc je tato analyza délana.

e V jednom nebo nékolika riznych setkanich pak dotazovani sd€luji své ndzory atd.

ke kazdému kvadrantu analyzy.
e Vyroky jsou zaznamendny do stejné matice jako obrazek viz. Nize.

e Vyzkumnik pak sestavi soubor doporu€eni a navrhii, jak zapracovat na Spatnych

vlastnostech.

(Prtcha, 2014, s. 119)
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Dobré vlastnosti |Spatné vlastnosti

Obrazek 1 — Analyza SWOT (zdroj: vlastni zpracovani)

1.3 Shrnuti prvni kapitoly

Cela kapitola byla vénovana vybranym pojmim v problematice firemni kultury.
Vyjmenovany a rozebrany tak byly néasledujici:

e Firemni kultura e Vzdélavani

e Motivace e Vedeni lidi

o Vize e Etika a eticky kodex

Vztah k zdkaznikim

e Firemni identita

U nékterych pojmil se vySe zminéni autofi ve vyjadrenich shodovali, u nékterych zase

naopak davali Gpln¢ jiny nahled, jak lze na danou problematiku pohlizet. Nejvétsi rozpor
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bylo mozné ¢ist v oblasti firemni identity, a to pfedevsim z hlediska jejiho zatazeni. Zda by
méla byt zahrnuta pod firemni kulturu, ¢i stat nad ni. Dle ndzoru autora by méla byt firemni
kultura pojmem nadfazenym. Kloni se spiSe k tvrzeni pana Urbana nez k tvrzeni pani
Vysekalové a panti MikeSe a Binara. Z jeho pohledu totiz identita vyjadiuje jakési vnitini
prostiedi €ili to, ¢im je firma uvnitt a az diky firemni kultufe je mozné tyto vnitini projevy
davat také navenek.

Dalsi velmi zajimavou oblasti pro autora vzdy bylo vzdélavani. To, jakym zptisobem mél

vzdélavani vyiesen ve své dob¢ Tomas Bata jej totiz vede k zamysleni, pro¢ takovéto druhy

vzdélavani nepietrvaly do dnes$ni doby.
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2 TYPY FIREMNiCH KULTUR

Ve druhé¢ kapitole je rozebrana typologie firemnich kultur, jejich rozdéleni a definovani.

2.1 Rozdéleni typu firemnich kultur

Podle Mazéka (2010, s. 14-15) se rozlisuji Ctyii typy firemnich kultur, které jsou typické pro

rozdilné styly fizeni a velikosti firem. Rozeznava typ firemni kultury:
e Mocenské (predevsim malé podnikatelské subjekty)
e Funk¢ni (velké byrokraticky fizené korporace)
o Ukolové (organizace s maticovym typem fizen)
e Osobni (spolecnosti individui, ktefi spojenim svych sil hledaji cestu k realizaci)

Mocenska firemni kultura — veskera moc lezi v pomyslném stfedu organizace (z pravidla
majitel nebo zakladatel). Komunikace uvniti takového subjektu probiha z pravidla
neformdlné. Duvéru v takové organizaci maji ti, kteti respektuji postoje a normy nastavené

majitelem, ¢i nadiizenym. Mocenské vztahy jsou zde jasné dané.

1 = piimy podiizeny pracovnik
2 = podiizeny prac. piimého
pracovnika

T

Obrazek 2 — Schéma mocenské firemni kultury tzv. Sit’ (zdroj: vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Funk¢ni firemni kultura — moc je zde rozdélena vertikadlné do pomyslnych piliti, které
podpiraji vedeni firmy (symbolika feckého chramu). Kazda sekce (sloup) ma jasné danou
hierarchickou strukturu a zaméfeni v rdmci organizace. Prace je tak jasné rozdélena, a tlohy
zaméstnancl v rdmci kazdé sekce jsou jasné definovany. Takto vedené organizace skvélé
pusobi ve stabilnim prostredi, kdy je kladen dlraz na efektivitu prace. Zaméstnanciim takto

fizené organizace poskytuje urcity pocit bezpeci.

Vedeni

Manazer
3. oblasti

mzsi
manazeii

Pracovni sektor
| Pracovni sektor 2. oblasti Parcovni sektor |
| 1. oblasti 3. oblasti |

Obrazek 3 — Schéma funkéni firemni kultury tzv. Recky chram (zdroj: vlastni zpracovani)
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Ukolova firemni kultura — tento model je typicky pro organizace s maticovym piistupem
k fizeni. Moc takové organizace lezi v prasecicich os. Jednu osu piedstavuje liniové fizeni

(vertikalni), tu druhou osu ptedstavuje projektové fizeni (horizontalni).

Obrazek 4 — Schéma tkolové firemni kultury tzv. Matice (zdroj: vlastni zpracovani)
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Osobnostni firemni kultura — zde je nejdilezitéjsi jednotlivec. Organizace takové kultury
pak vizualn€ pfipomina galaxii, kdy jednotlivei pracuji kazdy na svém ,,projektu” a ze své
spole¢né prace pak ji dohromady urcity benefit. Komunikace je zde stejn¢ jako u mocenské
struktury vedena neformalnég, stejné tak i ptistup k fizeni je neformalni, nebo je formalita
ve vyrazn¢ omezené mife. Prvorady cil jako takovy organizace nemd, je pouze vedena

individudlnimi cili kazdého jedince zvIast.

Jednotlivel

Obrazek 5 - Schéma firemni kultury osobnosti tzv. Galaxie (zdroj: vlastni zpracovani)
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Urban (2014, s. 35) je naproti tomu presvédcen, ze typologie firemnich kultur se odviji od
kombinace kulturnich bipolarnich rysti. Na zéklad¢ jejich trovné se pak formuji urcité

typologie firemni kultury (Urban, 2014, s. 40).
Do oblasti vyse zminénych rysa patii:

e Orientace na vykon/vztahy — urcuje, zda je firma orientovana pfedevsim na vykon,

nebo zda jsou pro ni diilezité vztahy uvnitf firmy (Urban, 2014, s. 36).

e Nairocnost/ tolerovani nedostatkii — urcuje, zda se firma orientuje na piesnost,
vysoky vykon a 100 % nasazeni, nebo naopak zda je ochotnd tolerovat obcasné

nedostatky, absence dlouhodobou stabilitu pracovniho vykonu (Urban, 2014, s. 37).

e Podstoupeni rizika/averze k riziku — urCuje, zda firma podstupuje nova rizika
a nechava Casto zameéstnance pracovat dle jejich uvazeni, nebo zda ma k novému

riziku odtazity piistup a drzi se zavedenych pravidel norem (Urban, 2014, s. 37).

e Schopnost rychlé reakce na zménu/diiraz na tradice a zajeté postupy — velice
podobné ptedchozimu rysu, jen s rozdilem, zda je firma schopnd na dané¢ zmény
pruzné¢ reagovat, nebo zda je spis ,,zkostnatéla“ drzi stale stejnou strategii (Urban,

2014, 5. 37).

e Kladny pristup k individualismu/ podpora tymové prace — tento rys urcuje, zda
organizace podporuje individudlni ptfistup k a ze strany zaméstnancti a podporuje
spiSe soutézZivost mezi nimi, nebo zda je spiSe orientovand na kolektivni praci

a pomahani si v ramci rozvoje (Urban, 2014, s. 38).

e Centralizované/decentralizované rozhodovani — tento rys lze chapat ze dvou
rovin. Prvni je takové, Ze je organizace bud’ fizena jednou ,,ustiedni moci, kterd ma
vétSinu rozhodovacich pravomoci, anebo jsou tyto pravomoci rozptyleny mezi mensi
samospravna stifediska. Druha je chapéana v souvislosti s prvni tak, Ze ¢im vice
pravomoci ma uzsi okruh lidi, tim vys$i je platova propast mezi nimi a zaméstnanci
bez rozhodovacich pravomoci. U samospravny celkii pak plati to, ze platova
nerovnost je zde minimalni ¢ili se jedna spiSe o platovou rozmanitost (Urban, 2014,

s. 38).
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Sklon k FeSeni konfliktii/tendence k vyhybani se konfliktiim — tento rys definuje
pristup k feSeni konfliktu jak v rdmci interniho, tak i externiho firemniho prosttedi.
Ukazuje, zda firma tesi konflikty hned, nebo se jim snazi i predchézet, nez vyvstanou
nebo zda ma spise tendenci je odkladat, protoZze mé obavu, Ze by jejich feSeni mohlo
piinést spise nediivéru v organizace nebo narusit stabilitu pozice nékterych osob ve

firm¢ (Urban, 2014, s. 39).

Zijem o vnéjSi/vnitini prostiedi — tento rys popisuje rozdil mezi organizacemi,
které kladou piedevsim diraz na vnéjsi prostfedi — tedy spokojenost zakaznikii
a obchodnich partnerti a pruzné reagovani na jejich pozadavky, nebo zda je pro né

vvvvvv

podnikové kultury (Urban, 2014, s. 39).

Diivéra a otevirenost v ramci firemnich informaci/sklony k uzavienosti v ramci
firemnich informaci — tento rys poskytuje néhled na to, zda si spole¢nost zaklada
na otevienosti a vzajemné divéie mezi zaméstnanci a managementem, nebo zda se
management komunikaci se zaméstnanci vyhyba, oddaluje ¢i dokonce dochazi

k politikateni (Urban, 2014, s. 39).

Nésledné rozttizeni do hlavnich typt firemnich kultur je pak zaloZzeno na kombinaci ur¢itych

urovni v ramci vySe zminénych rysi. Vzdy se jednd kombinaci dvou rdznych rysi,

na zaklad¢, kterych pak vznikaji ¢tyfi typy firemnich kultur, v rdmci jedné typologie. (Urban,
2014, 5.40)

Rozd¢leni pak vypada nasledovné:

Typy zaloZzené na kombinaci orientace na vykon/vztahy a schopnosti rychlé
reagovat na zménu/diraz na tradice a zajeté postupy. Tato kombinace

se projevuje u firemni kultury (Urban, 2014, s. 40):
o Soutézivé — vyhledava narocné cile, snazi se o ziskani konkurencni vyhodu,
a to predevsim kvalitou produkce (Urban, 2014, s. 40).
o Podnikatelské — klade diraz na inovace, vic podstupuje rizika spojené

se zménou, vyznacuje se také rychlejSim rozhodovanim a kreativitou (Urban,

2014, s. 40).
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o Byrokratické — tento typ firemni kultury velice spoléhd na pravidla a zajeté
standardy. Mé centralizované fizeni a vSe fidi dle vnitropodnikovych

,manualti* (Urban, 2014, s. 40).

o Konsensualni — u tohoto typu je diiraz na loajalitu, tymovou praci a zajeté
tradice. Jsou zde taky upfednostiiovany uzké spolecenské vztahy (Urban,

2014, s. 40).

Typy zalozené na kombinaci duvéry a otevienosti v ramci firemnich informaci/
sklony k uzavrenosti v ramci firemnich informaci a podstoupeni rizika/averze
k riziku. Tyto typy vychéazi z rysu, které maji ekonomicky plivod a zjejichz

kombinace vznikly néasledujici firemni kultury (Urban, 2014, s. 40):

o Kultura tvrdé prace a zabavy — tato kultura je typicka pro firmy, které na
jedné strané maji zdroje pfijmu odvislé od velkého mnozstvi prace
s okamzitou zpétnou vazbou, nizkou mirou rizika a vyssi stresovou zatézi,

ktera byva kompenzovana néslednou relaxaci (Urban, 2014, s. 41).

o Kultura drsnych chlapiki — tato je typicka pro firmy, které pracuji
s okamzitou zpétnou vazbou a vysokou mirou rizika. Kvili nestabilnimu
pracovnim Casu i pozadavkiim se u ni projevuje vysoka mira stresu. Diiraz je

zde také kladen na fidici a kontrolni mechanismy (Urban, 2014, s. 41).

o Kultura procesi — je typicka pro firmy, které maji pomalou zpétnou vazbu
a nizkou mirou rizika. S tim souvisi 1 nizka mira stresu. Nevyhodou tady vSak
takového typu organizace byvaji Casté sklony k ,politikafeni* pracovni

postupy mohou byt iracionalni (Urban, 2014, s. 42).

o Kultura gambleri — tato je charakteristickd pro firmy, které maji velice
pomalou zpétnou vazbu objevujici se az po dlouhém obdobi, ktera je
provazena vysokou mirou rizika. V disledku toho je v takovych firmach
vysokd mira stresu. To, jestli se firma rozhodla dobfe nebo Spatné€ jde poznat

az po dlouh¢ dob¢ (Urban, 2014, s. 42).
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Typy zaloZené na kombinaci centralizovaného/decentralizovaného rozhodovani
a kladného pristupu K individualismu/ podpory tymové prace. Do typl

zalozenych na této kombinaci potom spada (Urban, 2014, s. 42):

o Mocenska kultura — zde je rozhodovaci schopnost soustiedéna do rukou

jednotlivce, poptipadé malé skupiny lidi. Dostat se do vedouci pozice
¢1 okruhu téchto lidi jde pfevazné neformalni cestou. Je typicka pro mensi

firmy nebo jednotlivé firemni Gtvary (Urban, 2014, s. 42).

Kultura roli — je typickd pro vétsi firmy, ¢i stabilni organizace s jasnou
hierarchii. Pozice jsou ve firm¢ jasn¢ definované pro dané pracovni
povinnosti. Podporovana je zde prace kazdého jedince podle jemu dopiedu
stanovenych norem a pravidel na ¢emz stoji jistota celé organizace (Urban,

2014, 5. 43).

Ukolova kultura — v organizaci s takovou kulturou, je typicka orientace na
vysledek a splnéni daného tkolu/zakazky. Pravomoci jsou rozdélovany podle
odbornosti nikoliv podle pozic. Diraz je kladeny na praci v tymu, inovace

a kreativitu (Urban, 2014, s. 43).

Kultura osob — organizace s touto kulturou jsou siln¢ zaméfené na vykon
a potieby jedince. Jedinec ma zde nejvétsi moznou miru pravomoci, ucastni
se rozhodovacich procesti, aby byl piimi Gcastnikem na fizeni firmy a citil

zodpoveédnost za chod firmy (Urban, 2014, s. 43-44).

Z vyse zminénych ryst v§ak nemusi vZdy vzejit pozitivni nahled do firemni kultury. Typy

kultur, které jsou oznaCovany jako patologické. Vznikaji z pravidla tam, kde se do vedeni,

¢1 vyznamnych manaZerskych pozic dostavaji tzv. toxicti lidé. Tyto typy kultur jsou pak

rozdéleny néasledovné (Urban, 2014, s. 46):

Depresivni kultura — jak uZ nazev napovida, tato kultura se vyznacuje pesimistickym

pfistupem, a rezignaci nad feSenim obtiZnych situaci (Urban, 2014, s. 46).

Kultura marneosti — tato kultura je typické v prostiedi, kde vladne velké mnozstvi
byrokracie, kde niZe postaveni manaZefi a fadovy zaméstnanci nemaji témet Zadné

pravomoci (Urban, 2014, s. 46).
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e Paranoidni kultura — vyznacuje se typickymi projevy, jako jsou strach z ohrozeni
pracovni pozice, stres z nesplnéni tkolu apod. Takovy piistup ma pak za nésledky

paralyzaci vykonu (Urban, 2014, s. 46).

¢ Dramaticka kultura — je typicka pro organizace s jednim ¢lovékem ve vedeni. Je pak

vvvvvv

pravomocemi (Urban, 2014, s. 46).

e Schizoidni kultura — vyznacuje se intrikdnskym pfistupem a vysokou mirou

,politikafeni (Urban, 2014, s. 46).

Dalsi zajimavy zptisob, jak se d4 na typy firemnich kultur divat ndm déavaji profesoti Kim
Cameron a Robert Quinn z Michiganské University (About the Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI), online dostupné z: www.ocai-online.com/about-the-

Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCALI).

Ti rozdélili, podobné jako pan Mazdk, firemni kulturu do ¢ty hlavnich typu, které vznikaji

kombinaci, podobn¢ jako u Pana Urbana, rozhodujicich kritérii/rysi. Kritéria rozlisuji tato:
e Vnitini X Vngjsi dimenze
e Flexibilita X Stabilita

Na zéklad¢ téchto ctyfech kritérii, tedy spi$ diky jejich kombinacim pak vznikaji nasledujici

Ctyfi typy organizacnich kultur:
e Klan
e Adhokracie
e Hierarchie

e Trh

e Je typicky pratelskym pracovnim prostifedim.

e Lid¢ v ném maji mnoho spole¢ného (koncept velké rodiny).
e Vedouci je v roli mentora/inspirativniho vidce.

e Pohromade¢ je drzi vérnost a tradice.

e Ve velkém je podporovéana tymova prace.
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Uspéch je definovan v rovinach feseni potieb klientt a péci o lidi.

Adhokracie:

Typickym rysem je dynamické a kreativni pracovni prostfedi.
Zaméstnanci svou ¢innosti podstupuji rizna rizika.

Vedouci byvaji povazovani za strijce inovaci a rizik s nimi spojenymi.
Inovace a zkouseni novych véci je spolenym pojidlem pro pracovniky.
Dlouhodobym cilem vytvateni novych zdrojt, zptisobt prace a rust.
Dostupnost novych sluzeb a produkti je zndmkou uspésného pocinani.

Typicka je zde i svoboda v mysleni jednotlivct a otevienost individudlni iniciative.

Hierarchie:

Typickym znakem je velice formalni a strukturované pracoviste.
Procedury jsou nastaveny pro fizeni lidi.

Pychou vedoucich je koordinace procesii a efektivita organizace.
StéZejni je bezproblémovy chod organizace.

Pravidla a formalnost je spole¢énym jmenovatelem pro pracovniky.

Dlouhodobym cilem takové organizace je stabilita, vysledky podpotené efektivnim

a plynulym plnénim vSech stanovenych ukola.
Uspéch je definovan spolehlivosti, nepfetrZitym planovanim a nizkou nékladovosti.

Rizeni pracovnikli musi zarucit pracovitost a predvidatelnost.

Tento typ klade diraz na vysledek, plnéni cilt, termint a ukold.
Mezi pracovniky panuje soutézivost a zaméteni se naplnéni cila.

Vedouci je Casto v roly tvrdého ,,fidi¢e*, producenta a soupete, Casto vyZadujicimi

vysoké vykony diky velkym ocekévanim.
Touha vyhrat je zde hlavnim pojidlem.

Organizace tohoto typu si zakladaji na dobré povésti a tspéchu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

e Dlouhodobé zaméteni je na soutéz/ soupeteni a dosahovani cilt.

e Uspéch je definovan na zakladé dosaZeni téchto cili, pfevahy na trhu skvélych

metrik.

o Dilezitd je také konkurenceschopnost z hlediska cen a vedouci postaveni na trhu

(koncept jsme jednicky).
e Zakladnim organiza¢nim stylem je konkurence.

Na to abychom zjistili, o jakou firemni kulturu se jedna je nutné zeptat na Sest stézejnich

aspekti:
e Dominantni vlastnosti e Organiza¢ni ,,lepidlo*
e Organizac¢ni vedeni e Strategické dirazy
e Rizeni zamé&stnanct e Kiritéria Gspéch

Mezi tyto aspekty se pak rozd€luje 100 bodl do 4 rozdilnych stanovisek. Tém, které jsou
nejvice pravdivé se ptifazuje nejvice bodi a t€ém, které jsou naopak nejsou pravdivé viibec,
se prifadi bodii minimum nebo z&dné. Po vyhodnoceni vSech odpovédi se v matici 2x2
vytvofi nepravidelny Ctyfstén, ktery zndzoriiuje, kterym smérem je firemni kultura dané

organizace zaméfend a jak moc.

Cela myslenka tohoto procesu je zalozena na ptredpokladu, Ze nemizeme mit v§i v ramci
jedné problematiky v maximalni mozné mife. Standartni Likertova Skala ddva na vybér
hodnoceni od 1 do 5, kdy 1 symbolizuje nejhorsi hodnocenti, které se postupné zlepSuje az
po nejlepsi tedy 5. Pomérovym rozdéleni se dosdhne toho, Ze neni mozné do vSech oblasti
dat ,,5 nebo naopak ,,1%. Je tedy nutné peclivé zvazit jejich rozdéleni a to tak, aby vSech
100 bodi bylo patticné ptidéleno. Toto rozdéleni tak dava vice realisticky pohled a prehled
o dané kultufe uvnitt firmy, neZ otazky zaloZeny na Likertové Skale ¢i jinych podobnych
feSenich.

Z pravidla se tato metoda vyuziva v ramci jedné matice pro 2 zobrazeni. Prvni zobrazuje
soucasny zjistény stav. Druhé pak ukazuje, kde by dané firma chtéla svou firemni kulturu
sméfovat. Diky tomu pak ma jasné stanovené oblasti, na kterych mlZze pracovat tak, aby

svého cile dosahla.

(About the Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), online dostupné z:

www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture- Assessment-Instrument-OCAI)
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PruZnost a volnost v jednani

Klan Adhokracie
50
40
30
- 20 .
Vnitini zameéieni Vné)$i zameéieni
10
a 4 p a
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Hierarchie Trh

Stabilita a kontrola

Obrazek 6 — Matice 2x2 pro ur€eni typu firemni kultury dle Camerona a Quinna
(zdroj: vlastni zpracovani)
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2.2 Shrnuti druhé kapitoly

V této kapitole byla popsana tfi riizna rozdéleni typl firemnich kultur z pohledu tfech

riznych autort. Kazdé¢ jedno rozd€leni ma sva specifika a je zalozeno na jinych pohledech.

Prvni rozdéleni podle pana Mazaka popisuje ¢tyfi hlavni typy firemnich kultur, a to co je pro

né naprosto typické.

Naproti tomu druhé rozdéleni, které popisuje pan Urban je zalozeno na bipolarnich rysech,
na jejichz zakladé a v dusledku jejich vzajemnych kombinaci pak vznikaji urCité typy

firemnich kultur. Téchto zakladnich bipolarnich rysi je zde uvedeno celkem devét.

Posledni tfeti rozdé€leni typt firemnich kultur pfichdzi od pant Camerona a Quinna
z Michigenské univerzity. Jejich nazor je, ze hlavni kritéria, poptipad¢ rysy mame jen dva
bipolarni. Z nich jsou nésledn€ pojmenovany ¢tyti zékladni typy firemnich kultur, které jsou
vSak pouze ur¢itym smérnym bodem. Jejich vyneseni do matice vytvofi 2x2 matici, kdy do
kazdého kvadrantu pfifazuje maximaln¢ 50 hodnoticich bodl z celkovych 100. Timto
bodovym ohodnocenim vznikd pokazdé unikatni firemni kultura, kterd je vzdy zavisla na

tom, jaky klade sledované firma diiraz na pravé dané kritérium, ¢i typ.

Autor se nejvice priklani k modelu pant z Michiganské univerzity, nebot’ do takto vytvorené
matice je mozné velice piehledné popsat soucasny stav dané firemni kultury a nasledné stav,
do kterého tuto kulturu chceme posunout nebo do jakého stavu jej potiebujeme kvili

pusobeni trhu dostat.
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3 TVORBA FIREMNi KULTURY

V této kapitole se autor vénuje procesu tvoreni firemni kultury. Jaké jsou zakladni principy

pro tvofeni, jakym zpiisobem si udrzet povédomi o ni, jak ji prezentovat navenek a jaky

pfinos mize definovani firemni kultury firmu mit.

3.1 Principy vytvareni firemni kultury

Jak uvadi Urban (2014, s. 57), zékladni principy, na kterych stoji tvorba firemni kultury jsou

nasledovné:

Musi byt podporujici pro tvorbu dobrych pracovnich i mezilidskych vztahi.
Stimuluje pracovniky k vysoké a stabilni vykonnosti.

Vede ke zlepSovani kvality produkce a smysluplnym inovacim.

Vytvafi stabilni zakladnu vérnych zakaznikd.

Sifi dobré jméno firmy a povédomi o ni.

Vysekalova, Mikes a Binar (2020, s. 77) uvadi ¢tyfi elementarni prvky, které by méla kazda

firemni kultura obsahovat. Jedna se o:

Symboly — jsou zfetelné typické znaky, které budou vyuzivat nebo jiz vyuzivaji
pracovnici dané spolecnosti. Typické zastoupeni pro tento prvek tvofi firemni slang,

jednotné obleceni, znaky rozliSujici postaveni v ramci spole¢nosti, rizné zkratky.

Hrdiny — jednd se o konkrétn¢€ popsanou osobu, kterd jde ostatnim jako ptiklad ¢i
vzor. Tato osoba miize byt skutecna, nebo i kompletné vymyslena a pokud uz je

skutecna, tak se Casto jedna zakladatele spole¢nosti (firmy).

Ritualy — jsou spolecenské aktivity, z pravidla na pravidelné bazi, pifi kterych
dochdzi k postupnému utuZovani vazeb a vybudovani navyki. Piikladem mtiZou byt
rizné neformalni aktivity jako oslavy, firemni vecirky, teambuildingové akce apod.
Dale sem patfi 1 formalni udélosti, jako jsou schiize, porady, planovani a informacni

a kontrolni technologie.

Hodnoty — jsou nejtuzs$im a nejstézejnéjSim prvkem celé kultury. Na hodnotach stoji
zakladni rozhodovaci proces v ramci celé spole¢nosti. Udava jasny smér o tom, co
je spravné a ¢emu je naopak potieba se vyvarovat, co je pro spole¢nost hodnotné a

pfinosné a co naopak ji bude zbyte¢né posSkozovat. MéEli byt silné zakofenény
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v kazdém pracovnikovi a je dilezité, aby byly neustale mezi nimi sdileny. Pokud to
neni néjakym zplsobem mozné, je nutné, aby je znaly minimdlné¢ vedouci

pracovnici.

Pro tvorbu firemni kultura je taky dilezité respektovat konkrétni pravidla, kterymi se potom

tidi dany firemni Zivot. Mezi tyto pravidla patfi:
e Podnikovy tad.

e Ridici podnikova smérnice (pravomoci pro podepisovani dokumentil, pravomoci pro

zastupovani managementu).
e Smérnice pro vhodné pracovni obleceni.
e Doba prace, Casy a pocet prestavek.
e Kodex, podle kterého zaméstnanci jednaji.

Vsechny vysSe zminéné body pak udévaji chod Zivota v rdmci firmy a chod jednotlivych
procest. Ty jsou vSak také ovlivnény tim, v jaké zemi dand firma ptlisobi a t€émto zvyklostem

se musi pfizpusobit (Vysekalova, Mikes a Binar, 2020, s. 79-80).

Tuto skutecnost svym tvrzenim pak podporuje i Urban (2014, s. 71), ktery uvadi, ze
ve firmach s rozdilnymi kulturnimi rysy mlze dochézet k tzv. ,kulturnim stfetim*. Aby
se takovym situacim piedchézelo je potieba v&dét, z jakych kultur pracovnici pochazi, jaka

tam plati zékladni pravidla t¢ém se maximalné pfizptsobit.

3.2 UdrZeni povédomi o firemni kultuie

Aby bylo udrzeno povédomi o firemni kultufe, je potfeba s ni byt v neustalém kontaktu. Je
tteba ji pravidelné pfipominat, promitat ji do praxe, aby se dostatetné zazili u kazdého

pracovnika. (Mazak, 2010, s. 65)

Mazak (2010, s. 65) také uvadi, Ze dobrym zplisobem, jak toto povédomi o firemni kultute
udrzet v ramci firmy je pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Toto hodnoceni mutze byt
postaveno rizné, vzdy v zavislosti na tom, co potiebuje dana firma prostfednictvim takového
hodnoceni zjistit. Z pravidla se bude jednat o pracovni vykon, miiZe se v§ak zrovna tak jednat
o zjisténi miry kompetenci, kterymi dany zaméstnanec na dané pozici disponuje, ¢i do jaké

miry je mize uplatnit v rdmci své pozice.

Jako ptiklad Mazak (2010, s. 65-66) uvadi nasledujici okruhy, které miize takové hodnoceni

obsahovat:
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e Pro bézného zaméstnance:

©)

O

o

o

Efektivita prace a vykonnost.

Osobni rozvoj.

Soudruznost a chovani dle etickych norem.
Vyhledavani prilezitosti a proaktivita.
Ochota komunikovat.

Styl komunikace.

Ochota spolupracovat.

Nové napady na zlepSeni.

Podpora prace v tymu.

e Pro manazery pak ptibyvaji nasledujici okruhy:

o

o

o

Rizeni internich procest.
Délba prace a jeji planovani.

Leadership a motivovani lidi k vykontim.

3.3 Prezentace firemni kultury navenek

Pokud ma firma dobfe uchopenou a dostateéné zakotvenou firemni kulturu v povédomi

svych zaméstnanctl je moZné ji tak velice jednoduse prezentovat navenek. Zpiisoby, jakymi

to lze zajistit jsou nasledovné (Gordon-Smith, Staitkova, 2014, s. 101):

e Hodnoty firmy.

e Spolecenska odpovédnost.

e Zptsob, jakym firma komunikuje uvnitf i navenek.

e Zptsoby realizace obchodnich a jinych firemnich aktivit.

e Kbvalitou sluzby, kterou zékaznikovy poskytuje.

e Chovani v prubéhu krize.

e Zplsob odménovani a chovani se ke svym zaméstnancim.

e Vizudlni vzhled firmy (design).
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3.3.1 Vyznam a volba firemni komunikace

Firemni komunikace je soubor forem a sdéleni, jakymi o sobé dava firma védét v ramci
vnéjsiho prostredi a styl a zplisoby jaké pouziva v ramci svého interniho prostredi. Konkrétni
zpusoby komunikace se pak nasledné upravuji na zakladé toho, kdo je cilovym
konzumentem daného sdéleni. Lze jej rozd€lit do oblasti (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020,

s. 72):
e Komunikace se zdkaznikem.
o Komunikace s Sirokou vetejnosti.
e Komunikace s obchodnim partnerem.
o Komunikace s trhem prace.
e Komunikace vii¢i svym zaméstnanciim.

U nékterych firem (na zdkladé druhu vlastnictvi, ¢i zainteresovanosti), pak mize byt jeste

oblast (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 72):
e Komunikace s akcionafi.
e Komunikace vici vlade a statu.

e Komunikace vuéi véde a skolstvi.

3.3.2 Vyznam a tvorba vzhledu firmy — firemni design

Skvéle vypadajici, jednotny a pfiméfeny vzhled firmy je z pravidla prvni véci, které si
zakaznik mize v§imnout a mize tim tak byt upoutana jeho pozornost. Jednotny vizualni styl
je pak bran jako urcitéd ,,designova norma“, podle které se upravuje vSechno, co jen trochu
propaguje firmu navenek. Tato norma byva v ramci kazdé firmy zpracovana do konkrétniho

tzv. Design manualu, ktery zahrnuje (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 42-43):
e Firemni ndzev a zptlisob jeho prezentace.
e Logo firmy.
e Znacka na produktu pro jeho zviditelnéni a odliSeni.
e Styl pisma a kombinace barev.
e Riizné propagacni a sluzebni materialy.

e Jednotné interiérové upravy.
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e Dresscode
e (rafika obala
e Darkové a jiné propagacni predméty

e Potazmo dalsi prvky zavislé na odvétvi, ve kterém dand firma podnika.

3.4 Zména firemni kultury

Pro to, aby firma mohla setrvat dlouhd obdobi na trhu a stile byla atraktivni pro své
zakazniky a pracovniky, je dulezité, aby se vzdy vyvijela upravovala na zéklad¢ aktuélnich
potieb trhu. S takovymi zménami je vSak potfebné zménit 1 firemni kulturu dané firmy
a prizpisobit ji aktudlnim potfebam zaméstnancii a kulturnim zvyklostem svych

zaméstnancu (Mazak, 2010, s. 66).

Urban (2014, s. 57) toto tvrzeni dopliuje jesté o pohled na stranu plnéni firemnich cili
a vizi. Uvadi, Ze zménu firemni kultury potieba chapat, jako cilené a soustavné rozsifovani

hodnot, zptisobti chovani, postojil a presvéd€eni stavajicich zaméstnanct, aby bylo mozné

ce e

Jednim z takovych zplisobu je Ctyfstupniovy model kulturni zmény, ktery se zaméiuje na

oblast persondlni, strukturalni a systémovou. Se pak konkrétné tykaji (Mazak, 2010, s. 67):
e Rizeni lidskych zdroji — propusténi téch zaméstnancii, ktei narusuji pracovni
moralku spolupracovniki, povyseni zodpovédnych a pracovitych a pfijmuti novych.

e Reorganizace a restrukturalizace — vytvofeni nového karierniho modelu, zajist'ujici

rust a dosaZeni vlivnych pozic tém, kteti maji potfebné kvality na to stat se specialisty

nebo manazery.
e Vytvoifeni nového souboru hodnot a jeho uc¢inné sdileni.
e Posileni novych ndzort a hodnot na zakladé zmény systému.

Pro zménu takového typu je potiebi dostatecného ,,politického* vlivu v organizaci proto

takova zména probihd vzdy z nejvyssich mist (Mazak, 2010, s. 67).

Urban (2014, s. 60) se na postup zavadéni zmén v oblasti firemni kultury vSak divé odlisSnym
zpusobem. Jeho tvrzeni se opird o zpisob, kdy je zapotfebi postupovat analyticky
a koncep¢né s tim, ze do procesu zmény se zapoji jak management, tak specialisté v oblasti

personalniho fizeni a zastupci z fad zaméstnanci. Ti by pak méli dat vhled z druhé strany
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spektra pii hodnoceni pivodni firemni kultury a zavadéné nové firemni kultury. Postupné

kroky, na kter¢é je tieba se pii vytvareni nové kultury zaméfit jsou pak predevsim:
e Analyzovani hodnoceni soucasné firemni kultury
e Vyhledani slabych mist, jejich definovani a pfi¢inu vzniku.

e Formulovani zakladnich principt, hodnot a norem, na kterych bude formovana nova

firemni kultura.

e Nasledné prolnuti téchto hodnot, norem a principit do manazerskych struktur, pro

upravu jejich nového zptisobu komunikace a jednani.
e Stejné prolnuti pak do struktur personalniho odd¢€leni a nastroju jejich fizeni.

e Nacvik novych manazerskych dovednosti formovanych na zékladech novych

hodnot, norem a principt.

e Vysvétlovani novych firemnich norem, hodnot a principt, a jejich podstatu jejich

vyznamnosti pro rtizné skupiny zaméstnanci.
Podminky, které jsou potiebné pro efektivni zménu firemni kultury jsou pak:
e Uroven povédomi o soucasné firemni kultufe.
e Uroven povédomi o kultufe zavadéné.
e Rizeni procesu zmény.
e Spoustéci mechanismy zmény. (Mazék, 2010, s. 68)
Pii zavadéni zmén je také potfeba mit na paméti nasledujici body:
o Ke zménam firemni kultury musi byt vzdy davod.

e Zakladnim ptedpokladem pro provedeni dané zmény je diikladnd analyza, definovani
a najiti pficin slabych stranek pivodni firemni kultury.

e Kultura firmy je zpravidla zakofenéna mnohem silnéji nezli samotna firemni
strategie, podle které se planuje plnéni cilti a vizi firmy.

e Pro to, aby byla zména proveden dokonale a pofadné je potieba najit prekazky, které

tomu brani a odstranit je.

e Jetfeba mit na paméti, ze jakakoliv zména v oblasti firemni kultury mtize mit zdsadni

a necekané disledky.
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e Kazda zména ve firemni kultufe si vyzaduje sviij patti¢ny cas. (Urban, 2014. s. 60)

3.5 Shrnuti treti kapitoly

Ve tieti kapitole je popsano, jakym zptsobem firemni kulturu vytvofit. Jaky je princip jejiho
tvofeni, jak o ni udrzet povédomi, jakym zpiisobem ji prezentovat navenek a co délat

v pripad€, chceme-li firemni kulturu zménit.

V priibéhu studia raznych publikaci pro sepsani této kapitoly si autor zacal uvédomovat,
jaky ptesah maji do praktického zivota a zaroven kolik je toho zanedbavano. Velice si také
zaCind vSimat toho rozdilu, ze vétSina dlouhodobé uspéSnych firem ma spoleéného
jmenovatele praveé dobie vytvotrenou firemni kulturu, udrzeni povédomi o ni at’ uz v rdmeci
podniku nebo navenek a zpravidla ji dokazi adaptovat, v rdmci nepatrnych zmeén, aktualnim

potfebam trhu.

Pokud je tedy firma schopna si stanovit zakladni principy, mize si ndsledné vytvofit i kostru
firemni kultury, na které mize stavét dal. Nasledn¢ na to definuje vedlejsi aspekty ¢ili
pomyslné svalstvo, které¢ bude schopna vzdy umét adaptovat vnéjS§im potifebam trhu.
Nakonec déd prezentaci a jejim nejvhodnéjsim zptisobem o firemni kultufe védét Siroké
vetejnosti, ¢imz vytvaii pomyslnou kiizi, vlasy a jiné vné&jsi detaily. Takto praveé diky firemni
kultufe 1ze jakoukoliv spolecnost ¢i firmu vidét jako Zivouci organismus, nemén¢ podobny
lidské bytosti, ktera diky t€émto vySe zminénym specifikacim se stdva neopakovatelnou,

jedine¢nou a unikatni.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYZA FIREMNI KULTURY VYBRANE FIRMY

Obsahem této kapitoly je analyza firemni kultury u vybrané firmy. Prvni ¢ast je zamé&fena
na popis této firmy a spolecnost pod kterou spadé. Druha Cast je vénovana analyze soucasné
firemni kultury v oblastech, které jsou popsany v teoretické casti v 1. kapitole na stranach
12-18, o souhrnny nahled do analyzy SWOT v rdmci firemni kultury vybrané firmy dle
teoretické Casti na stran¢ 18 a 19 a orientac¢ni nahled na model firemni kultury podle pant
Camrona a Quinna z2. kapitoly na strandch 29-32, a to na zakladé odpovédi

z kvalitativniho dotazniku s vedoucim pracovnikem firmy.

Vzhledem k zadosti ze strany vedouciho pracovnika firmy o anonymité, nejsou v praci
zminéna Zadna konkrétni ¢isla. Néktera uvedend cisla budou upravena o koeficient, aby

nedoslo k poruseni dohody mezi autorem prace a vedoucim pracovnikem.

SWOT - analyza vznikla na zaklad€ n¢kolika sezeni. Prvni prob&hlo pouceni, co je SWOT
analyza, jaky je jeji vyznam a princip a co muze firmé pifinést. Nasledné byly zadany dva
ukoly. Jeden na zaznamenéni faktorii, které v rdmci sledovanych oblasti se pracovnikiim
zdaji jako nejzésadnéjsi. Ty byly nasledné probrany v ramci skupinového brainstormingu,
kde byl z po¢tu navrhii vybran vzdy jeden nejzasadnéjsi faktor v dané oblasti. Druhy ukol
spocival ve vyplnéni dotazniku pro urceni firemni kultury podle modelu panti Camerona

a Quinna.

Tato kapitola se v€nuje pouze analyzovani zjist€éného stavu. K porovnani dojde v samostatné
kapitole pod nazvem Komparace systému firemni kultury vybrané firmy a spole¢nosti Bata
a.s. do roku 1939 na strandch 67-71 a nasledné doporu€eni bude rozebrano v kapitole

Doporuceni na stran¢ 72-77.

4.1 Popis spole¢nosti a vybrané firmy

Firma, kter¢ je zde popsana je nove vznikajici profi VIP kancelaf, kterd funguje na franSizové
bazi pod velkou finan¢né-poradenskou spolecnosti. Sidlo firmy se momentalné nachazi
v Jeseniku a funguje jako skupina spolupracujicich osob. Na ptelomu let 2021 a 2022 ma
dojit ke zmén¢ formy podnikani na s.r.o. €ili v plnohodnotné vytvorenou PO. Skupinu dnes
tvofi tfi spolupracovnici, a to vedouci pracovnik na pozici profi finan¢niho poradce a dva

spolupracovnici na pozicich servisniho poradce a profi asistentky.

Spoleénost, pod kterou tato firma spada, vznikla na Ceském trhu v roce 2007 a trzby za rok

2019 ptesahuji ptes 1,85 miliardy korun. Pfredmétem podnikani této spolecnosti je investicni
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zprostiedkovani, samostatné zprosttedkovani spotiebitelskych uvéri, samostatné
zprostiedkovani dle zdkona o distribuci pojisténi a zajisténi, samostatné zprostiedkovani dle
zakona o dopliikovém penzijnim spofeni a vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach

1 az 3 zivnostenského zakona.

Spolec¢nost v pribé¢hu své Cinnosti zalozila dal$i dcefiné spolecnosti a mimo finan¢né
poradenskou ¢innost se v rdmci svych poradct, fransiz a kancelafi vénuje zvySovanim
finan¢ni gramotnosti Siroké vefejnosti. Ma také pres 250 stalych zaméstnanct, ktefi
se skladaji z pracovniki IT, backoffice, marketingového oddéleni, PR teamu, recepce,

callcentra, produktovych specialisti a pravniho oddéleni.

Zvysovani finan¢ni gramotnosti spada do dlouhodobych cilt této spolecnosti stejné tak, jako
vytvafeni a poskytovani kvalitni financni sluzby pro svého klienta, vytvafeni piijemného
pracovniho prostfedi pro své zaméstnance a poradce a jejich neustalé vzdélavani v ramci

jejich odbornosti.

Kazdy poradce, ktery do spole¢nosti nastupuje prochézi zaskolovacim procesem, pii kterém
je sledovéano, zda pracuje v souladu s firemnimi pravidly. Zda je poctivy ve své praci
ke klientim 1 v rdmci svého vzdélavani a ptipravy na vstupni zkousky. Jestli jednd v zajmu
klienta a radi mu v otazce jeho osobnich financi s nejlepsim védomim a svédomim. Diisledné
se sleduje profesionalni vystupovani a dodrzovani pravidel dresscode. Toto obdobi trva od

3 mésicti do 1 roku v zavislosti na vykonavané pozici.

Cinnost poradce je sledovana i v priibéhu jeho puisobeni ve spole¢nosti, a to etickym
vyborem. Ten sleduje, aby veSkera vykondvana ¢innost poradcii byla v souladu s firemnim

etickym kodexem a zakonem stanovenymi pravidly a podminkami.

Diky témto podminkam jsou z trhu vybirani pravé takovi poradci, ktefi tuto sluzbu jsou
schopni svym klientim zprostiedkovat na bazi dlouhodobé spoluprace, ze které maji oba

uzitek.

Pro nezavislost na riznorodém proviznim systému, kdy by mohlo dochazet lehce k vybérim
produktil vyhodnéjSich pro poradce, a ne pro klienty, se vedeni této spole¢nosti rozhodlo, Ze
provize budou pterozdélovat centraln¢ podle stejnych podminek a pravidel nehledé na to,

kdo je poskytovatel sluzby a kolik za ni provizné vyplaci.
Kazda takova spoluprace navazana s klientem pak probiha ve tfech podobach schiizek, které

z ni vytvari pomyslnou stabilni stolicku o tfech stézejnich bodech. Tento systém préce je

intern€ uvadén jako zkratka APS, ktera zastupuje slova Analyza, Poradenstvi a Servis.
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Analyza je vzdy prvni schiizka s danym klientem. U kolem poradce je zde zmapovat
klientovy cile, tuzby a ptani v zivoté. Zjistit, jak je na tom v otdzce piijmil a vydaji, jak
velky je jeho majetek, zda a z jaké Casti je kryty dluhem. Na zakladé téchto poznatka, které
poradce od klienta ziskal, pak nachystd podklady pro poradenstvi, které probiha jako
samostatnd druhd schiizka. V rdmci analyzy se klient dozvi, s ¢im v§im mu poradce muize
pomoc a v jakych otazkach se na n¢j miize klient obratit. Kazdy poradce je schopen klientovi

pomoci:
e V otazce optimalizace jeho osobnich financi.
e Zajisténi jeho Zivota a majetku.
e Vyieseni potteb s vlastnim bydleni.
e Reseni otazky budoucich vydaji.
e Budovani majetku.
e Vytvareni finan¢ni rezervy.
e Spofeni na penzi.
e Dosazeni finan¢ni nezavislosti.

Poradenstvi samotné je tak navrh konkrétnich krokl a feSeni na miru danému klientovi
v ramci vySe zminénych oblasti. Je planovano na celou dobu, po kterou klient bude aktivné
vyuzivat sluzeb poradce. Z pravidla je tato doba pocitana na cely klientlv Zivot. V ramci
poradenstvi se mohou takeé fesi uz pfimo konkrétni nabidky od spolupracujicich spolecnosti.
V ramci této schiizky ma poradce na vybér z vice nez 65 riznych spolecnosti finanéniho

trhu, takZe navrhované portfolio maximaln€ vyhovuje klientovym poZadavkim.

Servis je poslednim pilifem spoluprace. Diky tomu je klientovy zajisténa komplexni sluzba,
ktera je vzdy aktualni s trhem a napoméaha mu tak dosahnout svych stanovenych cild a ptani

v daném Case. Tato schiizka by méla byt realizovana minimaln¢ 1x ro¢né s kazdym klientem.

4.2 Popis faktori ovliviiujici firemni kulturu vybrané firmy

Firemni kultura kazdé takové kancelafe ¢i franSizy je velice ojedinéld, ale zaroven kazda
z nich ma stejné spole¢né zakladni prvky. Pomyslnd ,,kostra® firemni kultury kazdé takové
pobocky je definovana z ¢asti spole€nosti a z ¢asti jejim vlastnikem, popiipad€ tymem. Tyto

dva zptsoby rozd¢€leni autor uvadi jako vnéjsi a vnitini ovliviiujici faktory:
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Vnéjsi ovliviiujici faktory

Jsou ty, které jsou spolecnosti piimo definovany a nelze je vyraznym zpisobem ménit nebo

ovliviiovat.

e Vizualni vzhled pobocky — zakladni vizualni vzhled pobocky je centralné definovan

a musi splnovat dana pravidla.

e Proces pfijmuti nového pracovnika — je dan postup, jak a kam je nutné nového
pracovnika pftihlasit, co s nim ud¢lat, kam ho poslat a co s nim vyftesit. Postupy se

vzdy 1i8i podle toho, o jakého pracovnika se jedna.

e Dresscode — je definovan zakladni dresscode kazdého spolupracovnika v zavislosti

na pohlavi a situaci.

e Uzivani vnitropodnikovych systémi — Spolecnost vyzaduje praci s klientskymi

informaci v rdmci jejich vnitropodnikovych aplikaci.

e Volnocasové akce, pokud jsou potadany pro vetejnost prostrednictvim poradce, ¢i
pobocky — v takovém piipad¢ je nutné se vzdy obracet na prislusna oddéleni

spole¢nosti.

e Oblast sluZeb pro klienty — vzdy se ma jednat vyhradné o finan¢né poradenské sluzby

ve vztahu s klientem.

e Pracovni smlouvy ¢i smlouvy o spolupraci maji pfesn¢ stanoveny format a v ramci

riznych pozic maji riznd ohodnoceni.

e Motivacni programy — spole€nost upravuje tuto oblast tak, Ze nesmé&;ji byt v rozporu
se zédkonem, a jejich realizace nesmi Spinit ani jinak znevazovat dobré jméno celé

spole¢nosti.

e Vize spolecnosti — zakladni vize spole¢nosti je stanovena tak, aby davala poradciim
a pobockam moznost se na ni podilet svym vlastnim originalnim zptisobem. Je tedy

déna, ale cestu k ni uz tvoii kazdy jeden z nich.

e Eticky kodex je firmou jasn€ definovan a jeho poruseni se fesi pred etickym vyborem

spolecnosti.

e Zakladni vzdélavani je vyzadovano jak ze strany spole€nosti, tak i ze strany zdkona,

kterym je tato profese upravena.
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Vnitini ovliviiujici faktory
Do této sekce uz spada jakéakoliv vlastni iniciativa, kterou spole¢nost nijak neomezuje.
e Vybaveni pobocky jako je nabytek, obrazy, kanceléiské potieby, elektronika apod.

e Piijimaci pohovor je vzdy v rezii dané¢ho vedouciho pracovnika. Musim mit na
paméti, ze kazdy, koho privede do firmy musi spliiovat zdkladni kritéria, které¢ mu
ud¢luje spolecnost a zakon, ale zbytek je Cisté v rezii kazdého, kdo pohovor s danou

osobou vede.

e Dresscode — Neni definovano, kde se ma poradce oblékat ¢i jak drahé jeho obleceni
ma byt. Majitel pobocky si vSak miiZze stanovit sva specifickd pravidla. M¢l by
se vSak vzdy drzet v mezich etiky oblékani dle toho, jak si dana situace zrovna

vyzaduje.

e Rizeni poradenské prace — spole¢nost doporuuje vyuzivani jejich néstroji, ale
pokud poradci tyto nastroje nevyhovuji, mize vyuzivat jinych a sdilet pouze

potiebna data.

e Dédle neni definovan styl vyjadfovani. VZdy se doporucuje mluvit tak, aby to klient

pochopil ¢ili tmérné jeho znalostem.
e Neni taky definovano, jakd m4ji byt pouzivana vozidla, ¢i jak maji byt polepena.

e Rozsah finan¢né poradenskych sluZzeb — pokud poradce klientovy najde alternativni
cestu mimo nabidku spolecnosti, je povinen ji pouze informovat o dané situaci,
popiipadé miize klientovy s procesem pomoci, ale klient si jej vyfesi sdm. V takovém

pfipad¢ poradci nejsou omezeni.

e Neni definovan vybér mista kancelafi ¢i pobocky, jsou pouze doporuc¢end mista,

kterym je lepsi se vyhnout, jako primyslové arealy ¢i budovy v nevyhovujicim stavu.

e Vohledu odménovani svych zaméstnanct, ¢i spolupracovniki ma vedouci
pracovnik vzdy volnost, a to do maximalni mozné vyse, ktera je definovana pro

danou pozici internim pfedpisem a nasledné smlouvou samotnou.

e Motivacni programy pro zaméstnance a spolupracovniky nejsou az na zakladni
podminky nijak omezeny. Vedouci tak muize volné¢ motivovat dle dohody

s podiizenymi pracovniky.
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Vize pobocek ¢i kancelafi si mize kazdy vedouci stanovit sam, ¢i se svym tymem.

Je nutné, aby vSak nekolidovala s vizi celé spole¢nosti.

Eticky kodex pobocky si mize kazda pobocka vytvotit i vlastni. Nesmi byt v rozporu

s kodexem spolecnosti a musi ji utvaret dobré jméno.

Dalsi dodate¢né vzdélani poradct neni nijak omezené nebo definované. Poradce ma

tak svobodu se samo vzdélavat, nebo vyuzit nastroja, které mu firma poskytuje.

4.3 Analyza firemni kultury vybrané firmy

Tato podkapitola je zdmérné€ rozdélena na Ctyfi hlavni sekce:

4.3.1

Popis jednotlivych oblasti e Prilezitosti a hrozby popsanych

oblasti

e Urceni typu firemni kultury dle
modelu OCAL

Slabé a silné stranky popsanych

oblasti

Popis jednotlivych oblasti:

Firemni kultura — V soucasné dobé¢ jeji podoba neni interné nijak specifikovana. Na
zaklade vytvotreného dotazniku dle modelu OCALI se vsak jednd hlavné o Trzni typ
firemni kultury. Vysledek dotaznik je zobrazen ke konci této kapitoly na strané 54

v podkapitole s ndzvem Urceni typu firemni kultury.

Motivace — tato oblast je v rdmci sledované firmy feSena se Zeleznou pravidelnosti

nasledujicim zpsobem:

o Podtizeny pracovnik ptijde za vedoucim a pfednese mu navrh motiva¢niho

programu. Vzdy zde figuruje vyssi ohodnoceni pfi splnéni vyssiho vykonu.

o Vedouci pracovnik navrhne upravy a pokud nejsou ndmitky, tak se na

systému dohodnou.
o Pfi splnéni je motivace vyplacena
o Pfinesplnéni vyplacena neni

Nutno zde podotknout Ze historicky byla takto splnény motivacni program 2krét z 5
celkovych. Uspé&snost tohoto systému tak predbézné uréit na 40 % i kdyz pro jeho

pfesnéjsi ur€eni by bylo za potiebi vétSiho mnoZstvi vstupnich dat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

e Vize — Firemni vize je definovana v nésledujicich 3 bodech:
o Posunout finan¢ni gramotnost lidi, na vySsi troven chapani;

o naucit je zdkladni principy fungovani penéz (jejich vznik, finan¢ni ukazatele,

zakladni orientaci v produktech);
o pfedani kapitalistického mindsetu (aplikovano na minimalné 60 % klientely).
Tato vize je postavena na dil¢ich misich:
o Vybudovani dalsich 2 VIP Offict
o Vychovani 25 kvalitnich pracovnikt
o Stabilizovat klientského kmene na:
=  Mladi lidé (20-25 let; 25 % portfolia)
»  Mladé rodiny (2644 let; déti; 35 % portfolia)
=  Stars$i rodiny (45-54 let; star$i déti; 25 % portfolia)
= Starsi klienti (55+ Let; 15 % portfolia)
A ty se dale opiraji o nésledujici stézejni cile:
o Nabrat a zaSkolit 4 nové pracovniky;
o nabrat a zaskolit Profi Asistentku;
o zalozit VIP Office;
o poskytnout moznost prace pro vysokoskolaky (ro¢ni/ dvouleté staze)
o stabilizovat vykony pracovniki (stabilni mési¢ni ptijem 20-25 tis. K¢);
o vytvortit zéklad na potizeni vlastni budovy pro podnikani;
o pronajmout/ koupit 2 vozidla do vozového parku.

Z téchto cilt je splnény jeden bod, coz je zaSkoleni Profi asistentky a rozdélany jsou
dalsi tfi. Konkrétn€ nébor a zaskoleni 4 novych pracovnikil — tento bod je ve fazi
naborovych schiizek, poskytnuti moznosti prace pro vysokoskolaky — fesi se Sitka a
hloubka mozZnosti, které vramci stdze bude dany student mit a poslednim

rozpracovanym bodem je stabilizace vykonu pracovniki.
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¢ Firemni identita — pro tuto oblast lze fict, Ze tato firma otazku identity zatim netesila.
Historicky se d4 vznik datovat do roku 2009 kdy svou ¢innost zahdjil vedouci
pracovnik, na pfelomu let 2016 a 2017 zahajuje samostatnou c¢innost servisni
poradce. Myslenka otevfit si vlastni Profi poradenskou kanceldf vznika na pielomu
roku 2019 a 2020. Koncem roku 2020 piichazi do skupiny profi asistentka. Vedouci
pracovnik navic patii mezi 30 nejlepSich poradct v dané firmé co se tyka objemu a
kvality prace, coz dava firmé velky potencidl ve svém cili uspét. Zaroven ma za sebou
uspesné absolvovanou zkousku EFA, coz je poradensky ekvivalent pro titul MBA.
Zatim vSak nevyuzivaji na svou prezentaci zddnych nastrojli, at’ uz socialni sité, ¢i
podoby offline marketingu, proto tyto skutecnosti je mozné prezentovat pouze pii
osobnich pohovorech s oslovenymi. Firma se navic historicky potykala z velkou
fluktuaci pracovnikli, coz vedouci prisuzuje nedostatenym realizaénim

schopnostem pracovnikil a Spatn€ zvolenému stylu vedeni.

e Vzdelavani — tato oblast je zatim v rezii kazdého pracovnika samostatné. Kazdy
znich si sdm hlid4, zda mé veskeré certifikace a zda se potiebuje v nékterych

atributech pottebnych pro praci zdokonalit nebo zda je stavajici uroven dostacujici.

e Vedeni lidi — zde je tomu velice podobné jako u pfedchoziho bodu. Kazdy se zatim
vede sam. Hlida si samostatné praci, uci se, fesi své problémy a vyzvy. Nepotadaji
se ani stmelovaci akce. VétSinu ¢asu kazdy z nich pracuje samostatné na tom, co

zrovna fesi.

o Etika a eticky kodex — Eticky kodex je ptebrany ten, ktery uz definovala spolecnost

a neni nijak doplnén. Je definovan nasledovné:

o Poradce pii poskytovani sluzeb o Poradci dodrzuji zdsady na
vychazi z ptani a cila klienta. zaklad¢ a AML zékona

o Zajem Kklienta je prioritni v ramci o Poradci  poskytuji  klientim
poskytované sluzby. nezbytnou soucinnost a aktivné

. o oy . s nimi komunikuji
o Poradci prosazuji svou cinnosti

poctivou poradenskou sluzbu. o Poradci poskytuji  pravidelny
o o servis
o Vesker¢ informace klienti se
povazuji za diveérné o Poradci se pravidelné¢ a aktivné

vzdélavaji.
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4.3.2 Slabé a silné stranky jednotlivych oblasti

Vztah k zdkaznikiim — Co se prace s novymi zakazniky tykad, si vede tato kancelaf

velice dobte. V ramci novych klientt je uspéSnost na 50 schiizkach s novymi klienty

96 %. Jinymi slovy, z 50 realizovanych schiizek nedoslo k poradenstvi pouze ve 2

ptipadech. V otdzce udrzeni stavajici klientely je problémem predevSim s

oslovovanim tzv. ,,podédénych* klienti. To je skupina klientt, kteti historicky patfili

jinému poradci, ktery uz svou spolupraci se spolecnosti ukoncil. Klienti, ktefi patii

originalné poradciim sluzbu chépou a jsou ochotni ke spolupraci. U podédénych

klientd se setkdvame s problémem odmitnuti se setkat kvili Spatnym zkuSenostem

s pfedchozim poradcem.

Zde se autor vénuje slabym a silnym strankdm v ramci oblasti pospanych v teoretické ¢asti

bakalaiské prace. Oblast firemni kultury je zde zamérn¢ vynechana, protoze je nadfazenym

pojmem danych oblasti a bude tedy pouZita jako souhrnné vyjadfeni v ramci analyzy SWOT.

Z divodu lepSiho zaméteni se na slaba mista v rdmci doporuceni, byla SWOT-analyza

vedena tak, aby kazdy oblasti odpovidala jedna zasadni vlastnost, na které se pracovnici

shodli.

Sledované oblasti jsou:
Motivace
Silné stranky

I kdyZ neni splnéno, potad je

napsan vys$si vykon, nez je bézné.

Vize
Silné stranky

Udava jasny smér, kterym firma

kra¢i.

Slabé stranky

Pfi nesplnéni o drobné mnozstvi

bodl ma silné demotivujici €inek

Slabé stranky

Vize neni v nékterych bodech

dobfe méfitelna.
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Firemni identita

Silné stranky

Soucasti firmy je ¢loveék s titulem

EFA.

Vzdélavani
Silné stranky

Je otazkou kazdého jedince
samostatné popiipad¢ zakladni

vzdélani zastiesi spolecnost.

Vedeni lidi
Silné stranky

Pracovnici si mohou fidit praci dle

osobni potieby a urgence.

Etika a eticky kodex

Silné stranky

Ma dobrou zékladni vypovidajici

hodnotu o provadéné ¢innosti

Slabé stranky

Vzhledem knizké propagaci
nedochdzi  k zadnému  zdjmu
potencialnich kandidatu a je tak

nutné je aktivné oslovovat.

Slabé stranky

Neni  vytvofeny  jednoduchy
zakladni ptehled, co musi poradce

absolvovat.

Slabé stranky

Neni jasné dané, kdo bude délat
jakou ¢innost v rdmci skupinového
zaméfeni, jako jsou nabory, PR,
zprava socialnich siti, zaSkoleni

novych pracovnikl a podobné.

Slabé stranky

Chybi zakladni znalost etického

kodexu mezi pracovniky.
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4.3.3

Vztah k zdkaznikim

Silné stranky

Vysoké  procento  uspésnych

schiizek znamena jisty prvotni zisk

firmy.

PiileZitosti a hrozby jednotlivych oblasti

Motivace

Piilezitosti

Vyuziti firem na zazitky pro vétsi

stimulaéni efekt.

Vize
Piilezitosti

Vyuziti  socidlnich  siti

pro

propagaci a pritazeni kandidatu

pro praci.

Firemni identita

Piilezitosti

Silny a kvalitni zaklad a jadro ma

moznost pritdhnout

kandidaty pro praci 1 klienty

nové

Slabé stranky

o UdrZeni stavajicich zakaznikd, i
kdyz se vétSinou nejednd o klienty

ziskané poradci sledované firmy

Hrozby

o ZhorSeni motivace pracovnikll

vlivem opatieni COVID — 19.

Hrozby
o Vptipad¢  jejiho vetejného
prezentovani je dilezité se ji fidit,
jinak muizZe zpisobit vytvofeni

Spatného jména.

Hrozby

o Umrti vedouciho pracovnika.
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Vzdélavani
Ptilezitosti
Moznost vytvofeni vzdélavaciho

materidlu a tim zjednodusit a

zptijemnit vstup do firmy.

Vedeni lidi
Piilezitosti

Predat kompetence s naborem
servisnimu poradci s ohledem na

jeho zkuSenosti.

Etika a eticky kodex

Prilezitosti
Velkd mozZnost pro obohaceni

stavajiciho kodexu spolecnosti o

interni firemni kodex.

Vztah k zdkaznikum

Ptilezitosti
Na nové ziskanych obchodech
mohou rychle ziskat prostiedky

pro financovani svého zaméru

zalozeni PO.

Hrozby

o Vlivem nedostatecnych informaci

o

ke wvzdélavani muze dojit ke
stagnaci pracovniki a jejich
naslednému odchodu, coz muze

poskodit jméno firmy.

Hrozby

Z dlouhodobého hlediska hrozi

vy$§i mira fluktuace, vlivem

nedostacujici miry vedeni.

Hrozby

Pokud kodex nebude ptehledné
dostupny pro pracovniky, muze
dochédzet kjeho nenaplnéni ¢i
porusovani. Nejvice to pak hrozi

v mife vzdélavani se.

Hrozby

V dlouhodobém hledisku muze
dojit ke ztraté klientd z minulych
let a mize to tak ohrozit povést

firmy a jeji fungovani.
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4.3.4 Urdceni typu firemni kultury dle modelu OCAI

Jak je zminéno vyse v této kapitole na stran¢ 47, k zjisténi typu firemni kultury byl pouzit
model vytvofeny pany Cameronem a Quinnem. Téazani byly dva pracovnici v dané firmé
a jejich odpovédi a uvedené vysledné hodnoty jsou promitnuty v nasledujici matici. Vzor
dotazniku je pak soucasti pfilohy na stranach 85-91. Tento ndhled do firemni kultury je
pouze orientacni z diivodu malého vzorku respondentti, proto jej 1ze povazovat pouze jako

pomyslnou vizualizaci modela v dané firmé.

Vybrana firma

==@==Fimra aktulné PoZadovany stav

Klan
60

50
40

30

Trh </;Tr\>‘) Adhokracie

Hierarchie

Graf 1 — Model OCAI — Vybrana firma (zdroj: vlastni zpracovani)
Ze zjisténych dat lze vycist, ze firma je v aktudlni dobé€ silné orientovanéd podle trzniho
modelu firemni kultury. Hodnoty, které vSak zobrazuji pozadovany stav jsou vcelku

rovnomérné rozlozené s tim, Ze dominantni postaveni ma v pozici Klanu.
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4.4 Shrnuti kapitoly

V ramci pisobeni, pozorovani, moderovani domluvenych setkani a vyhodnoceni zjisténych
dat. Bylo mozné vytvoftit analyzu SWOT ve vSech sledovanych oblastech a také urcit typ

firemni kultury dle modelu OCAL

SWOT analyza dava piehled o silném a stabilnim zakladu dvou pracovnikd, jejich vizi, kam
firmu posunout a ¢im chtéji zaujmout potencialni kandidaty a klienty. Slabinou jsou vSak
jejich schopnosti lidi vést, ¢ehoz si sami pln¢ uvédomuji a na jejich zlepSeni jiz pracuji.
Hrozbou je pro né predevsim neustale se ménici situace kolem COVID — 19 a piipadnych

chyb v oblasti propagace.

Z dotaznikli pro model OCAI bylo zjisténo, Ze firma je momentalni (izce zaméfena na trzni
firemni kulturu. Jejim cilem je vSak se z této situace pfesunout do stabilnéjsi pozice, a to
vramci vSech ctyfech typi zminénych v teoretické cCasti prace na stranach 28-32.

Dominantni by v§ak mél byt typ Klanu, jak vysledné zobrazeni napovida.
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5 ANALYZA SYSTEMU FIREMNI KULTURY VE FIRME BATA
A.S. DO ROKU 1939

Tato kapitola je zaméfena na analyzovani firemni kultury ve firmé Bata, a.s. do roku 1939.
Veskeré poznatky a informace zde uvedené vychazi z podrobného zkoumani archivnich
realii, které obsahovaly od ucetnich knih, pfes dopisy a rizné zaznamy pracovnikli az po
novinové Usttizky a ¢lanky. Déle je ¢erpano z né¢kterych modernich publikaci, které k tomuto
tématu vySly. V dalSi ¢asti bude popséna firemni kultura a jeji oblasti a nasledné
vyhodnocenda SWOT-analyza v ramci jednotlivych sledovanych oblasti za tehdejSich
moznosti, které byly k dispozici. Déale bude kapitola doplnéna o vizualni zobrazeni firemni
kultury za pouziti modelu OCAI Na zjistény stav autor doporucuje pohlizet jako na jeho
subjektivni ndhled na danou problematiku, ke kterému dospél na zakladé zjiSténych dat

z archivu, ¢tenim publikaci a konzultaci s odbornikem na danou firmu.

5.1 Popis historického vyvoje firmy Bat’a, a.s.

Tato podkapitola je rozdélena do 5 stézejnich casovych obdobi z nichz kazdé ma své
specifické momenty milniky. Cely popis historie firmy vychazi z jedné publikace, a to
z knihy Sluzba, Prodej, Reklama Bat’a, a to kvuli pfehlednému chronologickému popisu
celého obdobi od vzniku firmy az po pocatek 2. svétové valky roku 1939, ktery je doplnén

o informace z archivu.
1894-1908 — Pocatecni faze firmy

V tomto obdobi si firma zaZziva nékolik vzestupii a padu, kdy se ocitnou né€kolikrat na pokraji
bankrotu. VZdy se vSak z této situace dostavaji dfinou a téZkou praci. Nakupuji také prvni
tovarni budovu, a nabiraji své prvni zaméstnance. Konec toho obdobi je v§ak pro vedeni
obtizny, nebot’ firmu opousti jeden ze zakladatelts Frantisek Stépanek a umird Tomastv

star§i bratr Antonin. (Konc¢itikova, 2015, s. 17)
1912-1919 — Pied, pri a po valce

V zacatcich tohoto obdobi dochdzi k pfelomu ve firm&. Stavi se prvni domky pro
pracovniky, expanduje se na zahrani¢ni trh, a to velice uspésné€. Zacind Svétova valka, ktera
sice pro Evropu znamend katastrofu, pro Batu je vSak zasadni, protoZe ziskava velkou
zakazku na vyrobu bot. Vyménou za to zlstavaji pracovnici, ktefi se na jeji realizaci podili,

mimo vojenskou sluzbu. Koncem tohoto obdobi se firma stava nejvétsi obuvnickou firmou
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v Rakousko-Uhersku a stava se tak finanéné stabilni a nezavislou ze zaklada svou

vnitropodnikovou banku. (Koncitikova, 2015, s. 17-18)
1920-1925 — Obdobi krize

Pocatek tohoto obdobi je firma pod silnym tlakem krize, obratn¢ vSak na situaci reaguje
a aby vyprodala své sklady snizuje ceny zbozi a sluzeb na 50 %. Akci nazyva Bata drti
drahotu. Zaméstnanci $li s platy také dolu, ale jen o 40 %. Tento tah firmu op¢€t nastartuje
a krizi hravé prekondva. Koncem obdobi zavadi do svych zasad dvé nové. Zavadi systém
samospravy dilen a ucast na zisku. Zacina také vyplacet tydenni mzdy. Dalsi zlomovou
zalezitosti je otevieni prvni Batovy Skoly prace pro mladé muze, kterd vedla jeji zaky
k osobni odpovédnosti, samostatnosti a prakti¢nosti jak v oboru, tak i v osobnim zivoté.

(Konc¢itikova, 2015, s. 18—19)
1926-1932 — Rozmach firmy, odchod Séfa

Pocatek této etapy podnikani doprovazi zalozeni dvou novych podnikl. TISKu, ktery
se vénuje publikacni Cinnosti a vydeji tiskovin a BAPOZu, ktery ma na starost socio —
kulturni ¢innosti zaméstnanct, jako bylo kino, pradelny, l4zné€ a jiné. Je taktéZ Zalozena
Bat'ova nemocnice, kterd je nejmoderngj$im zdravotnim stiediskem své doby. Stavaji se také
svétovymi nejveétsimi exportéry obuvi na svété. Zakladaji dal$i skolu prace pro Zeny,
Exportni Skolu a Skolu pro prodavace, ta produkuje ty nejlepsi specialisty v oborech
pedikura, prodej, aranzovani, expedice zbozi a pé€e o zdkaznika. Vyroba dosahuje 100 000
ks part bot za jediny den. Koncem obdobi si méni jméno z T. & A. Bat'a obchodni spole¢nost
na dne$ni podobu Bata, a. s. Rok 1932 je velkym a tragickym zaroven. Firma sice Gspésné
expanduje na asijsky trh, oviem 12. Eervence piichazi o svého Séfa a zakladatele Tomase

Bati pii letecké katastrof€. (Koncitikova, 2015, s. 19-20)
1934-1939 — stale kupiedu a prichod 2. valky

Dva roky od letecké katastrofy firma zavadi efektivnéj$i metody do pracovniho postupu, lidi
vSak nepropousti. Misto toho snizuje ¢asovou dotaci prace na 40 hodin tydné. Roku 1936
firma dosahuje ro¢niho objemu vyroby 58 miliont parti boty z toho skoro polovinu prodava
v domécim prostiedi. Koncem tohoto obdobi a s blizici se valkou firma se firma i tak snazi
dostat vyvoz svého kapitadlu na maximum. Zaméstnavaji celkové 65 000 pracovnikli z toho

2/3 v tuzemsku a 1/3 v zahrani¢i. (Koncitikova, 2015, s. 21)
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Roku 1937 po navratu Jana Antonina Bati z cest v Pafizi vyziva v tisku kazdého miize
a zivitele rodiny k osobni odpovédnosti v ramci pfiprav na obranu vlasti. Doporucil jim i

jasné postupy, ¢im je tfeba zacit. (SOkA Zlin, Bata I1/8, kart. 28)

5.2 Analyza firemni kultury Bat’a, a.s.
Tato podkapitola je rozd¢lena do 4 hlavni ¢asti. A to:
e Popis oblasti firemni kultury.
e Urceni slabych a silnych stranek oblasti.
e Pojmenovani ptilezitosti a hrozeb danych oblasti.
e Urceni typu firemni kultury dle modelu Camerona a Quinna.

Popis firemni kultury je zalozen na analyzovani archivni redlii. Vzhledem k faktu, Ze pojem
firemni kultury v té€ dob€ nebyl specifikovan, nikdo jej nesledoval, stalo se vyhledavani téch

spravnych informaci doslova chirurgicky piesnou praci.

Nutno také podotknout, ze Bat'ové cely koncept vedeni svych firem, zaméstnancii
a spolupracovnikli povysili na podstatné vyssi uroven, nez o jaké se da hovofit v ramci
problematiky firemni kultury. V tomto pfipadé se uz jedna o zivotni filozofii, kterou v té

dobé jejich lidé zili.
5.2.1 Popis oblasti firemni kultury

e Firemni kultura

Cela firemni kultura a Zivot u Bat'li byl postaven na poctivé praci, skvélé sluzbé zakaznikim,
sebevzdélavani a seberozvoji, neustalém zvySovani svych kvalit ve vSech aspektech Zivota,
vychové budouci generace, kterd zaruci skvély pokrok dal§im pokolenim a mnoha dalSich
rovindch. Bat’a tu zkratka mél byt pro vSechny, a pfedevsim davat ptilezitost mladym vyuZit
svilj potencidl. Tuto skute¢nost potvrzuji i fadky niZe, kde jsou z archivu vybrany riizné

informace v rdmci sledovanych oblasti.
e Motivace

Jednou ze zasad, kterou se u Batu tidili bylo ,,Kdo difiv a kdo 1épe* (SOkA Zlin, Bata I1/8,
kart. 27). Proto vypisovali rizné soutéze, které¢ mely za ukol hned nékolik véci. Predevsim
Slo o zefektivnéni vyroby a prace, rychlé najiti chyb v procesu a jejich naprava, udrzeni

tempa s poptavkou trhu a podpora aktivity a vztahu k praci. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 27)
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Jeden z nazorti Tomése Bati k motivaci a podpofeni soutézivosti bylo, Ze se jedna o véc
vzneSenou a je lepsi ten, kdo pfi takovémto zavodéni podlehne nez ten, kdo se viibec zavodu

cilené neucastnit. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 1)

Z tohoto vyjadieni Ize sledovat, Ze motivovani u Bat'ii nebylo jen povrchni zélezitosti. Bylo
to zivotni krédo kazdého pracovnika. Motivovani u nich tak probihalo jak v urovni slovni ¢i

psané formy, tak i na urovni materialni.

Takovou materidlni odménu dostali pracovnici, kterym se podatilo néco zlepsit, a prospélo
to vSem. Krasnym piikladem miize byt strojnické a konstruk¢ni oddéleni, ktefi na takovém
odménovém systému bylo zalozeno. Za veskeré zlepSovaci navrhy, které byly uvedeny do
praxe si tito konstruktéfi pfisli v roce 1932 na odménu ve vysi 350 000 K&. (SOkA Zlin,
Bat’a II/8, kart. 28)

e Vize

Jednotnou vizi u Bat'u bylo délat svét lepsi a obuv dostupnéjsi. Tato vize se pak prolinala do

zivota vSech obyc¢ejnych lidi. (SOkKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 1)

Jednim z mnoha ptikladi je i ustfizek z novin, ktery pojednava o skutecnosti ze vybudovat
meésto pro 50.000 obyvatel neni zadna vyzva. Stacilo by postavit vézové domy, vSechny
obyvatele nechat bydlet v nich. To vSak nebylo cilem. Cilem mélo byt vybudovani takového
mésta, které svym obyvatellim poskytne dostatek slunce, zelenég, vody a istoty. Mésto, které
bude svym obyvatelim dévat moznost téch nejvySSich mezd, rozvoj Zivnosti, obchodl
a femesel a ty nejlepSi Skoly. Vybudovat takové mésto, kde zeny nebudou otroky
domacnosti, ale stanou se jejich ttulnym pohodovym domovem a pychou. (SOkA Zlin, Bata

II/8, kart. 1)
e Firemni identita

Na zaklad€ popisu historického vyvoje je ziejmé, Ze firma si za dobu svého plisobeni do
roku 1939 vytvorila tak silnou identitu, a tak silnou strukturu a divéru, ze bylo zhola
nemozné ji jakymkoliv zplisobem narusit. Ani smrt jejich zakladatelli firmu nijak zasadné

neohrozila.

Cim se firma mohla v§ak usp&$né chlubit ve svété, tak byly kvalitni absolventi Podnikatelské
univerzity. Na tyto absolventy byly kladeny ty nejvys$si naroky. Museli umét plynné 2 cizi
jazyky a jeden na obstojné urovni. Museli mit perfektné zvladnuté noSeni obleku v kazdé

situaci, prezentaci sebe sama a veskeré dovednosti co k tomu patii. Dale méli byt schopni
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fidit viiz a pilotovat letadlo. Museli se taky prokdzat schopnosti pracovat, mit iniciativu
a charakter. Dal§i podminkou pro n¢ bylo dokézat zlepsit stavajici vyrobni proces, poméry,

stroje nebo organizaci prace. (SOkA Zlin, II/8, kart. 36)

Zésadni a podstatnou ¢asti firemni identity je bezpochyby také logo, které pretrvalo ve stejné

podob¢ od piejmenovani firmy do dnes.
e Vzdélavani

Vzdélavani bylo u Batu alfa a omega. Nevzdélavali jen zaméstnance, ale také se zajimali
o vychovu a vzdélani mladé nastupujici generace. Tuto skutec¢nost potvrzuje i jedno z mnoha
vyjadieni Tomd$ Bati ,.,Kazdy clovek ma silu a schopnosti, aby mohl konat néjakou
samostatnou a uZitecnou praci. Nekdo jich ma vice, jiny méné. Kazdy vSak je musi v sobé
probouzeti a cviciti, chce-li v Zivoté vykonati veliké a vSem lidem prospésné ciny. Tyto sily a

schopnosti k cinum je treba cviciti od utlého mladi. ©“. (SOKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 1)

Dobte si uvédomovali, ze klasické Skolstvi té doby ucilo jen véci, které jsou minulé a Ze
praktické dovednosti potfebné pro tu dobu je nenauci. Proto zaklddali nejen vlastni Skoly,
ale také rizné kurzy, jakym byl naptiklad Kurz obchodnich nauk. O ném Tomas Bat’a tvrdil,

zZe je podstatné lepsi nez obchodni akademie. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 1)
e Vedeni lidi

Bat'ovské vedeni lidi se d4 nejlépe pochopit na fungovani mladych muzi a Zen z jeho Skol
préce. Jeden za archivovanych ¢lanku o tom pojednava tak, ze absolventi byly schopni se za
100 hodin teoretického studia a 50 hodin praxe naucit tolik, jako sttedoSkolsti zaci, kteti
prosli 2-3 ro¢niky studia. Jako bonus k tomu méli i vlastni Gspory v fadech tisicii korun.

(SOKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 27)

Vyplyvaji z toho tfi roviny vedeni lidi. Vedeni ke zodpovédné praci a odpoveédnosti obecné.
Dale ke vzdé€lanosti a pracovitosti, a predevsim i k nezavislému a spokojenému zivotu. Vedli
je mimo jiné taky ke sportu a péci o zdravi jak i naznacuje nasledujici tvrzeni ,,Naucili jste
se pracovat, ucit se vydeldvat, vazit si svého téla, vazit si sveho majetku.* (SOKA Zlin, Bat’a

II/8, kart. 27)

K lidem v8ak Bat’a promlouval i tak, Ze neni tfeba myslet na to, uz bylo vykonano, nebo Ze
je néceho nadbytek. Maji se vS§ak zamétovat na to, co jesté vykondno neni a je tieba to udélat.

K tomu ze prace nekonci, az jsem hotovy, ale az budou moci byt hotovi a odpocivat vSichni
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na svété. Timto zpisobem u Bat'u pracovali na tom, aby si lidé organizovali praci a hledali

si dalsi v momenté, kdyz prace ubyva. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 1)

Nicméné neustala prace bez jiné, nez materialni odmeény se také neda vydrzet do nekonecna.
Toho si byla firma dobfe védoma, proto poradal rtizné vecirky, které oslavovali pracovni
uspéchy. Jeden takovy vecirek je popsan i v archivovanych tiskovinach. Konal se na pocest
zaméstnancl z dilny 437 za jejich usilovnou a tvrdou praci, kterd je dovedla k vitézstvi

v zavod¢ obuvnickych dilen. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 28)
e Etika a eticky kodex

Eticky kodex u Bati se dal popsat hned v n€kolika rozmérech. Jednim ze zakladnich piliti
jisté byla poctiva prace. Tomds Bata to vroce 1918 popsal na krasném piibehu, kdy
pracovnik $patnym zptisobem zarazi do boty cvikaci hiebicek. Nasledkem toho dochazi
k utrZzeni proSivaci dratve coz je doprovazeno naslednym odpadnutim podesve z boty
a pokud ne, tak do ni urcité potece. Proto zdlraziioval Ze je tfeba mit vysokou pracovni

mordalku, aby k takovéto nepoctivé praci nemohlo dochdzet. (SOkA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 1)

Dalsim z piliiG etického chovani u Batt bylo efektivni hospodafeni se v§im, co maji
pracovnici k dispozici. Aby se starali o svéfené vybaveni s maximalni pé¢i, s materialem
zbyte¢né neplytvali a vyuzivali ho v maximalni mozné mife. K tomuto ucelu byl zaveden
pravé systém Ucasti na zisku, kdy kazda dilna hospodafila a nakupovala v rdmci cele

spolecnosti sama za sebe. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 27)

Dalsi velice diilezitou zasadou bylo réent ,,Nas zdkaznik — nas pan.* (SOkKA Zlin, Bata 11/8,
kart. 28). Toto pravidlo davalo v§em jasné najevo, Ze at’ uZ ve vedeni firmy, na diln¢ nebo
kdekoliv jinde vramci spolecnosti budou vznikat néjaké dohady, nebo pochybnosti,
rozhodujici slovo ma vzdycky zakaznik. Zakaznik je ten, kdo plati, a ten pro ¢i smysl tu cela

firma byla. (SOkA Zlin, Bata 11/8, kart. 28)

Zasadni byl také vzhled pracovnika. Celé to zainalo u bot a koncilo u vlasi. Pokud i ten
nejzékladnéjsi délnik u Bat'i by chodil v prochozené nebo jinak poSkozené obuvi, nikdy by
se firma nemohla dostat tam, kde byla. Zasadni byl také od€v, uprava obliceje, vlasii, zubt
rukou a obecné dbani na celkovou upravenost. M¢lo se na vzhled dbat do takové miry, aby
to zakaznika neodpuzovalo, ale zaroveil aby ho to neponizovalo. (SOKA Zlin, Bat’a I1I/4, kart.

134)

Celou oblast etického kodex je vhodné uzavfit tim absolutné nejzédkladnéjSim pravidlem,

které bylo vlastni kazdému pracovnikovy u Bati. Tim byla sluzba. Prolinalo se do jejich
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kazdodennich ¢innosti. Podle Batovy filozofie tak bylo nejzasadné&jsi byt uziteCny a co
nejlépe poslouzit druhému, protoze tak nejlépe poslouzim i sob¢. Cile takového pocinani
vsak nebyl zisk, nybrz spokojeny zakaznik, ktery se rad vrati. (Koncitikova, 2015, s. 23)
e Vztah k zdkaznikim

Na zéklad¢ vyse zminénych vyjadieni tak nelze pochybovat, ze zakaznik byl u Bati vzdy
na prvnim misté. Jak ostatné je psano i v jedno vyjadieni ze strany nakupct k prodavacim.
Nékupci méli u Batt na starost ndkup materidlu k vyrob& jejich produkti. Cim vétsi
mnozstvi odbéru, tim nizsi byla i cena. To, kolik se proda vsak zaviselo na prodavacich. Toto
vyjadfeni jim adresované bylo uceln¢ k tomu, aby zatidili co nejvétsi odbyt za takové ceny,
aby si je mohl dovolit i ten nejchudsi klient. Cim vice se proda, tim levn&ji se i vyrobi.

(SOKA Zlin, Bat’a II/8, kart. 50)

5.2.2 Urdceni slabych a silnych stranek oblasti.
Nasledujici ¢ast je vénovana popisu silnych a slabych stranek firemni kultury u Bat’a.

e Motivace

Silné stranky Slabé stranky
o Jasné a komplexné propracovany o Nevhodné pro pracovniky, bez
systém, ktery byl sloZen ze slozek orientace na vykon.

slovni, psané 1 materialni povahy.

o Vize
Silné stranky Slabé stranky
o Obsahovala vSechny aspekty o Vize lepsiho svéta je tézce
lidského zivota. meéfitelna.

e Firemni identita

Silné stranky Slabé stranky
o Stabilitou, c¢innosti a malym o Velké povédomi o firmé a jejich
mnozstvim vizualnich zmén si ¢innostech pritahovalo i nechténou
firma uchovala vysoké povédomi negativni pozornost.

0 sobg.
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e Vzdélavani
Silné stranky Slabé stranky
o Komplexn¢ pojaté vzdélavani Absence uplného projevu

s presahem do praktické vychovy

mladych lidi v kritickém véku.
Vedeni lidi
Silné stranky

Vyborné propracovany systém
prace s lidmi na vSech firemnich

arovnich.

Etika a eticky kodex

Silné stranky

Ptehledné a piikladné ovliviioval
zakladni oblasti prace a zivota

pracovnikl firmy

Vztah k zdkaznikim

Silné stranky

Velmi silné vytvofeni vazby se

zakaznikem.

svobodné vule.

Slabé stranky

Kladeni pfili§ vysokych naroki ma
pro nékteré siln¢ odrazujicim

efekt.

Slabé stranky

Silné ovlivnéni svobody Zivota

pracovnikd.

Slabé stranky

Nutné vyuziti drahych technologii
nebo levné pracovni sily pro

udrzeni zakaznika.
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5.2.3 Pojmenovani prilezitosti a hrozeb danych oblasti.

V ramci této Casti kapitoly se autor vénuje popisu prilezitosti hrozeb, které firma Bata, a.s.

za dobu svého plisobeni méla.
e Motivace
Ptilezitosti
o Diky prizkumu mezi pracovniky,

mohli tvofit motivacni programy

na miru.

o Vize
Ptilezitosti
o Predani systému statni spravé pro

utvareni lepSiho zivota vSech

obcant republiky.

e Firemni identita

Prilezitosti
o Vybudovat stejné velkou firmu

v odliSném odvétvi pro

diverzifikaci a stabilitu.

o Vzdélavani
Ptilezitosti
o Rozsifit systém tohoto vzdélavani
do svéta scilem vychovavat
schopné pracovniky i rozvojovych
zemich a posunout tak vyrobu dal

do svéta.

Hrozby

o Konkurencni firmy mohli Sifit

falesné ¢i  zkreslené zpravy a
pomluvy, proti tomuto systému a

odsuzovat jej jako diktatorsky.

Hrozby

Omezeni ze strany stitu by
znemoznilo stavét rychle takto

rozsahla mésta.

Hrozby

MoZnost ciziho faleSného
parazitovani na prestizi firmy ze
strany konkurence s cilem firmu

poskodit.

Hrozby

Omezeni ze strany zakona
vzdélavat pouze ve statem danych

institucich.
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Vedeni lidi
Ptilezitosti
Vytvofeni systému sdileni

pracovnikil pro piipady, kdy byl

ohroZen chod vice dilen najednou.

Hrozby

Zavedeni systému kvot ze strany

statu, v ramci firemnich pozic.

o Etika a eticky kodex
Prilezitosti Hrozby
o Uveftejnéni tohoto kodexu a diky Sifeni pomluv ze strany bulvaru
nému prildkat nové pracovniky i v momentech, kdy by doslo k jeho
zakazniky. poruseni ze strany jakéhokoliv
pracovnika.
e Vztah k zdkaznikiim
Ptilezitosti Hrozby
o Vytvofeni vérnostniho programu Pfichod nové konkurencni firmy

pro zakazniky, kdy ke kazdé karté
zakaznika by bylo vedeno kolik a
jakého produktu si klient zakoupil
a dle toho by mél narok na slevu

z daného kusu vyrobku.

do odvétvi, kterd by byla schopna

ptebrat velkou ¢ast klientely.

5.2.4 Urdeni typu firemni kultury dle modelu Camerona a Quinna.

Tato kapitola je zamétena na ureni modelu firemni kultury na zékladé pant Camerona
a Quinna. Vzhledem k tomu, Ze dnes jiZ neni Zadny Zivy pamétnik z firmy, ktery by zazil
praci ve firm¢ do roku 1939, na zakladé provedené analyzy archivovanych dokumentt
a informaci z nich ziskanych se autor pokusil co nejptesnéji urcit jeji model. Uveden je zde
model pouze stavu odpovidajicimu té doby, jelikoz tvorba modelu idedlniho stavu neni ani
namétem prace ani v kompetenci autora. Opét je nutné zdliraznit, Ze tento model slouzi jen
jako vizualizacni ptfedloha, diky které bude mozné udé€lat dopliujici vizudlni srovnani

firemnich kultur.
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Firma Bata, a.s.

=@==Bata

Klan
35
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25

Trh Adhokracie

Hierarchie

Graf 2 — Model OCAI — Firma Bata, a.s. (zdroj: vlastni zpracovani)
5.3 Shrnuti analyzy

Prostfednictvim dat ziskanych na zéklad¢ zkoumani archivovanych textu a také zaklade
autorova poznani a jeho subjektivniho pohledu bylo mozné na danou véc mozné vytvofrit

analyzu SWOT a urc¢eni typu firemni kultury podle modelu pantit Camerona a Quinna.

Ze SWOT-analyzy je patrné, ze firma dlouholetym pasobenim na trhu a neustalym
zdokonalovanim byla ve vSech sledovanych oblastech velice silné a jediné, co by ji pfimo

mohlo ohrozit byla bud’ velice silnd konkurence nebo zasah statni moci.

Vyslednd vizualizace modelu OCAI v maximalni moZné mite koreluje s popisem firmy
vyse. Ze zjisténych hodnot lze usoudit, ze firma Bat’a byla dominantni v rdmci pozic Trhu
a Hierarchie, tedy Ze ve firmé& byl ptfedevsim jasny model pro feSeni procest, diraz na
vykonnost, skvélou sluzbu a respektovani pracovnich pozic. Z modelu vSak 1ze také vy¢ist,
ze firma byla 1 v dobré pozici co se tyka vztahu k pracovnikiim. O néco mén¢ pak k jejich
volnosti v ramci tvofeni novych pracovnich postupii a zdokonalovani technologii. Ty totiz

podléhaly jasnym kritériim.
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6 KOMPARACE SYSTEMU FIREMNI KULTURY VYBRANE
FIRMY A SPOLECNOSTI BATA A.S. DO ROKU 1939

Komparace téchto dvou firem probéhne ve dvou samostatnych rovinach. Prvni se vénuje
porovnani silnych stranek, slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb. Vzdy budou dany proti sobé
s komentaiem coby komparaci danych vysledki. Druha bude srovnani SWOT-analyz mezi
firemnich kultur mezi sebou, vychdzejicich z ptedchozich stranek 50-53 a 62-65 praktické
¢asti a teoretického popisu vybraného modelu na stranach 29-32. Toto srovnani je v uvodu

vizualn¢ doplnéno modelem OCALI, kde jsou firemni kultury spole¢né€ porovnany.

6.1 Srovnani jednotlivych oblasti firemni kultury dle modelu OCAI

Z grafu zobrazeného nize lze vycist, ze firma Bata byla svou firemni kulturou v $ir$i pozici
v ramci ostatnich nez trznich oblasti. Oproti tomu vybrana firma je velice iizce zaméfena na
kulturu trhu. Pozadavek vybrané firmy je na vytvofeni firemni kultury velice obdobné té,
ktera byla u Batl. Nejpodstatnéjsi rozdil této podobnosti je, ze u Bati byly piedevsim
orientovani na pozici Hierarchie a Trhu, kdezto vybrana firma ma byt pfedevSim zamétena

na oblast Klanu a Trhu.

Srovnani kultur Firmy Bata, a.s. a Vybrané firmy

Bata Vybrana firma PoZadavek vybrané firmy

Klan
60

50
40
30
20
10

Trh 0 Adhokracie

Hierarchie

Graf 3 — Model OCAI — Srovnani firmy Bata a vybrané firmy (zdroj: vlastni zpracovani)
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6.2 Srovnani analyz SWOT

Tato podkapitola bude rozdé€lena podle jednotlivych kvadranti SWOT-analyzy. Kazdy
kvadrant je nasledn¢ okomentovan v ramci daného srovnani. Doporuceni, kterd z toho

plynou jsou detailn¢ popsana v kapitole doporuceni na stranach 73-77.

6.2.1 Silné stranky

Vybrana firma
I pfes nesplnéni motivaéniho
programu, pofad je napsan vyssi
vykon, nez je bézné.
Udéava jasny smér, kterym firma

kraci.

Firma Bat’a, a.s.

Jasn¢ a komplexné propracovany
systém, ktery byl slozen ze slozek

slovni, psané i materialni povahy.

Obsahovala  vSechny  aspekty

lidského Zivota.

v Soucasti firmy je ¢lovék s titulem v’ Stabilitou, ¢innosti a malym
EFA. mnozstvim vizualnich zmén si

v Je otizkou kazdého jedince firma uchovala vysoké povédomi

samostatné popiipadé¢ zékladni 0 SObe.

vzdélani zastfesi spolecnost. v' Komplexné pojaté vzdélavani
v Pracovnici si mohou Hdit praci dle s presahem do prakticke vjchovy

osobni potfeby a urgence mladych lidi v kritickém veku.

. J 4 W 7 r
v' Ma dobrou zékladni vypovidajici Vybomé  propracovany  systém

hodnotu o provédéné Sinnosti prace s lidmi na vSech firemnich

urovnich.
v' Vysoké procento  uspé$nych

o e .o v' Ptehledné a piikladné ovliviioval
schiizek znamena jisty prvotni zisk

g zakladni oblasti prace a Zivota
irmy.

pracovnikd firmy
v' Velmi silné vytvoieni vazby se

zakaznikem.

Na prvni pohled je patrné, ze vybrany firma je v zacatcich svého fungovani, protoze ve
vetsing jejich oblasti figuruje jeden Clovek, nebo skupinka pracovnikli, v rdmci silnych

stranek. Oproti tomu popisovany stav firmy Bat’a naznacuje, zZe uZ nebyla o jednom hlavnim
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¢lovéku nebo skupince pracovnikil, nybrz se uz jednalo o komplexni systém silny sam o

sobé.

6.2.2 Slabé stranky

Vybrana firma Firma Bata, a.s.

# Pfi nesplnéni o drobné mnozstvi # Nevhodné pro pracovniky, bez

bodi ma silné demotivujici orientace na vykon.

ucinek. # Vize lepSitho svéta je tézce
# Vize neni v nékterych bodech meéfitelna.

dobfe méfitelna. # Velké povédomi o firmé¢ a jejich
# Vzhledem knizké propagaci ¢innostech ptitahovalo i nechténou

nedochdzi  k zddnému  zajmu negativni pozornost.

potencidlnich kandidatu a je tak & Absence aiplného projevu

nutné je aktivné oslovovat. L
svobodné viile.

# Neni  vytvofeny  jednoduchy # Kladent pili§ vysokych naroké ma

zakladni ptehled, co musi poradce s il o
pro nékteré siln¢ odrazujicim

absolvovat. efekt.

# Neni jasné dané, kdo bude délat # Silné ovlivnéni svobody Zivota

jakou ¢innost v ramci skupinového oo
pracovnikd.

zaméteni, jako jsou nabory, PR,

, o PN , # Nutné vyuziti drahych technologii
zprava socialnich siti, zaskoleni

, . 5 nebo levné pracovni sily pro
novych pracovnikt a podobné.

udrzeni zakaznika.
# Chybi zakladni znalost etického

kodexu mezi pracovniky.
# UdrZeni stavajicich zakaznikd, i
kdyz se vétSinou nejedna o klienty

ziskané poradci sledované firmy.

Z porovnani slabych stranek si lze v§imnout, Ze v obou firméch byl/je problém s méftitelnosti

vize nebo jejich ¢asti. Naopak v jinych oblastech pozorujeme, Ze vybrané firma ma pfilis
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velkou volnost v rdmcei nékterych oblasti, zato firma Bata trpéla spiSe v otdzce svobody

jedince.

6.2.3 Prilezitosti

Vybrana firma

Vyuziti firem na zazitky pro vétsi
stimulaéni efekt.

Vyuziti  socidlnich  siti  pro
propagaci a pritazeni kandidatu

pro praci.

Silny a kvalitni zaklad a jadro ma
moznost pritahnout nové

kandidaty pro praci i klienty.

Moznost vytvoreni vzdélavaciho
materidlu a tim zjednodusit a

zptijemnit vstup do firmy.

Predat kompetence s naborem
servisnimu poradci s ohledem na

jeho zkuSenosti.

Velkd mozZnost pro obohaceni
stavajicitho kodexu spolecnosti o

interni firemni kodex.

Na nové ziskanych obchodech
mohou rychle ziskat prostiedky
pro financovani svého zaméru

zaloZeni PO.

Firma Bat’a, a.s.

Diky prizkumu mezi pracovniky,
mohli tvofit motivacni programy

na miru.

Pfedani systému statni spravé pro
utvareni lepSiho zivota vSech

obcanti republiky.

Vybudovat stejné velkou firmu
v odlisném odvétvi pro

diverzifikaci a stabilitu.

Rozsitit systém tohoto vzdélavani
do svéta scilem vychovavat
schopné pracovniky 1 rozvojovych
zemich a posunout tak vyrobu dal

do svéta.

Vytvoteni systému sdileni
pracovnikl pro pfipady, kdy byl

ohroZen chod vice dilen najednou.

Uveftejnéni tohoto kodexu a diky
nému prildkat nové pracovniky i

zakazniky.

Vytvofeni vérnostniho programu
pro zakazniky, kdy ke kazdé karté
zakaznika by bylo vedeno kolik a
jakého produktu si klient zakoupil
a dle toho by mél narok na slevu

z daného kusu vyrobku.
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V kvadrantu pfilezitosti si Ize v§imnout stejné jako u silnych stranek rozdilnych moznosti
vyuziti daného stavu ve sviij prospéch. Opét to 1ze z velké ¢asti ptisoudit skute¢nosti Ze firma
Bat’a oproti vybrané firmé¢ byl podstatné dal. Lze vSak tyto znalosti a zkuSenosti od Batth

vyuzit pro dobro vybrané firmy.

6.2.4 Hrozby

Vybrana firma

ZhorSeni motivace pracovnikl
vlivem opatieni COVID — 19.

V piipadé¢  jejiho  vefejného
prezentovani je dulezité se ji fidit,
jinak mulze zpUsobit vytvofeni

Spatného jména.
Umrti vedouciho pracovnika.

Vlivem nedostatecnych informaci
ke vzdélavani mize dojit ke
stagnaci pracovniki a jejich
naslednému odchodu, coz muze

poskodit jméno firmy.

Z dlouhodobého hlediska hrozi
vy$§i mira fluktuace, vlivem

nedostacujici miry vedeni.

Pokud kodex nebude piehledné
dostupny pro pracovniky, muze
dochédzet kjeho nenaplnéni ¢i
porusovani. Nejvice to pak hrozi
v mife vzdélavani se.

V dlouhodobém hledisku mize
dojit ke ztraté klientl z minulych
let a muze to tak ohrozit povést

firmy a jeji fungovani.

Firma Bata, a.s.

Konkuren¢ni firmy mohli Sifit
falesné¢ ¢i  zkreslené zpravy a
pomluvy, proti tomuto systému a

odsuzovat jej jako diktatorsky.

Omezeni ze strany stitu by
znemoznilo stavét rychle takto

rozsahla mésta.

Moznost ciziho falesného
parazitovani na prestizi firmy ze
strany konkurence s cilem firmu

poskodit.

Omezeni ze strany zakona
vzdélavat pouze ve statem danych

institucich.

Zavedeni systému kvot ze strany

statu, v ramci firemnich pozic.

Sifeni pomluv ze strany bulvaru
v momentech, kdy by doslo k jeho
poruseni ze strany jakéhokoliv

pracovnika.

Ptichod nové konkuren¢ni firmy
do odvétvi, kterd by byla schopna

ptebrat velkou ¢ast klientely.
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Co se tyka hrozeb je patrné, ze pro ob¢ firmy bylo/je nejvétsi hrozbou Spatnd povést nebo
statni vliv. Pfi¢iny téchto vznikl vSak jsou jiz odliSné. Zatimco u Bat'h mohlo k poskozeni
jména dojit diky Sifenim drbu cizimi spole¢nostmi, ¢i bulvarem u vybrané firmy je nejveétsi
riziko Spatného jména spiSe zplsobené nezvladnutim odchodovosti pracovnikli nebo
stanoveni cili a milnikd, které by nebyli plnény. Vliv statu pak u Bati pfedstavoval spise
hrozbu z hlediska omezovani, kvot ¢i jejich systému vzdélavani, v ptipad¢é vybrané firmy

jsou nejzasadnéjsi opatteni v situaci COVID — 19.

6.3 Shrnuti komparace

V této kapitole jsou shrnuty piedchozi poznatky z analyzy SWOT jak u firmy Bat’a, a.s. tak
u vybrané firmy kdy jsou tato shrnuti mezi sebou vz4jemné porovnana. V rdmci porovnani
je zjisténo ze ob¢ firmy maji rozdilné silné stranky a potencidlni pftilezitosti. Za to pti

porovnavani slabych stranek a hrozeb byly nékteré body velice podobné.

Kapitola je také doplnéna o model OCALI, ktery dava vizualni ndhled do srovnani firemnich

kultur podle metodiky tohoto modelu.
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7 DOPORUCENI

Na zéklad¢ zjisténych informaci v ramci analyzy obou firem a teoretickych poznatkl
navrhuje autor postup zmén v krocich a oblastech, na kterych se domluvili s vedoucim
pracovnikem. Tyto vybrané jsou pro néj nejvice pal¢ivé a na jejich odstranéni chtéji jako

skupina zapracovat:
1. Pouziti socidlnich siti pro propagaci.
2. Sestaveni souboru uvitacich dokumentd.
3. Optimalizaci motiva¢niho systému.
4. Uplatnéni osobnich rozhovora s pracovniky.

Tyto Ctyfi oblasti jsou detailnéji rozebrany nize. Jejich ekonomické vyjadieni je pocitano
spi$ orientacn¢ vzhledem k pouziti casové hodinové dotace pro lepsi prehled. Poradci ve
firmé jsou vSak odménovani provizemi, nikoliv za Cas prace. Je taky nezbytné znovu
upozornit na pouziti koeficientu, aby byla dodrZzena anonymita vybrané firmy. Vypocty

budou vzdy nazna¢eny vzorcem, zobrazen je vSak pouze vysledek.

7.1 Pouziti socialnich siti pro propagaci

V pribéhu SWOT — analyzy autor u vybrané firmy né€kolikrat narazil na slabou stranku
v oblasti propagace. Pti zkoumani archivnich dokumentu si v§iml, Ze u Bat’ii tuto zaleZzitost

tesil vlastni podnikovy tisk, rozhlas a reklamni plakaty.

V dnesni dobé¢ Ize pro svou propagaci vyuzit i levnéjSich nastroji v ramci své propagace,
a to predevsim socialnich siti, poptipadé vlastnich webovych stranek. Autor v prvotni fazi
doporucuje vyuzit socidlni sité, a to hlavné LinkedIn, kvili pracovné profesionalnimu
prostfedi. Sekundarn€ pak Facebook pro §ifi zabé&ru potencidlnich klientdi a Instagram na

sdileni zazitka ze spole¢nych teambuildingovych akei, akei pro vefejnost ¢i vzdélavani.

Odhadovanou spravu téchto socialnich siti autor odhaduje cca na 5 hodin tydné s tim, Ze
bude vytvofen poutavy obsah, ktery se v podob¢ pravidelnych ,,seridlii* bude na tyto sité
vkladat. Dulezité bude obsah vzdy vytvofit tak, aby zaujmul cilovou skupinu, kterou tim

firma planuje oslovit.

Spravu autor navrhuje vlozit do kompetence asistentky, kterd to mtize mit jako jednorazovou
odménu k jeji mzdé. Castku je mozné stanovit napiiklad na pocet ,libi se mi®, sdilent,

komentafi nebo jejich kombinaci.
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Pro zvySeni efektu také autor doporucuje vyuzit Skoleni z nabidky spolecnosti, pod kterou
firma pfimo spada kdy néklady zde jsou 0 K¢&. Dalsi alternativou je pak skoleni externi

osobou kdy takové skoleni vyjde na cca 3.000 K¢/ sezeni.

Takovyto druh propagace mtize firmé¢ vyrazné pomoci s naborem novych pracovnikt. Pokud
tomu tak skutecné bude, je nutné vytvofit si postup jejich zaskoleni. Autor prace navrhuje

nasledujici nize.
7.2 Sestaveni souboru uvitacich dokumentu

Tento bod doporuceni autor prace navrhuje na zdklad¢ zjisténych poznatku ze studia knih

a archivni dokumentace firmy Bat’a, a.s. Proces sestaveni by mé¢l obsahovat nasledujici body:

¢ Brainstorming na téma ,,Co vSe jsme potiebovali mit pro zahdjeni své prace?* (cca

15 minut)

e Roztiizeni napadi do jednotlivych oblasti — napf. zaskoleni, certifikace CNB,

dresscode atp. (cca 15 minut)

e Pro kazdou oblast vytvofit samostatnou ,mapu“ plnéni vcetné grafického

zpracovani. (cca 1 hodina/mapa)

Nékladovost tohoto feSeni 1ze vyjadtit ve dvou slozkach, a to fixni a variabilni. Fixni slozka
je zde tvofena z cca 30 minut vSech pracovniki. Ten v souctu déla 8.520 K¢ za 3 pracovniky.
Variabilni slozka je pak zdvisld na tom, kdo se na ni bude podilet a kolik map bude

vytvoreno.

Autor doporucuje, aby tuto préaci délala asistentka v rdmci svych pracovnich povinnosti. V tu

chvili by vytvoteni jedné mapy stalo 170 K¢ zaokrouhleno na desitky korun.

Zavedeni téchto uvitacich dokumentli mize pomoci s problémem fluktuace a usnadnit
1 vedeni novacku.

Pro jejich dalsi fungovani a udrZeni je pak vhodné upravit motivacni systém, ktery autor

navrhuje v dalsi podkapitole.
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7.3 Optimalizace motiva¢niho systému

Timto bodem autor prace navrhuje firmé vytvofit optimalnéjsi systém motivace, nez ktery
byl zvolen doposud. Forma a pribéh dosavadniho systému nebyly oficidlné nikdy stanoveny.
Inspiraci tak miize byt propracovanost Bat'ovského systému, a ten zde tedy pouzit. Aktudlni

motivacni systém vcéetné casové narocnosti vypada nasledovne:
e Pracovnik poda navrh motiva¢niho programu. (tvorba cca 1 hodina)
e Vedouci jej schvali nebo navrhne Gpravy. (5-30 minut)
e Shoda na vysi odmény a podminkéch pro vyplaceni. (do 1 minuty)
e Vyhodnoceni splnéni/ nesplnéni. (5-10 minut)

Odhadovany ¢as straveny timto zptisobem je mezi 1 hodinou a 10 minutami a 1 hodinou
a 40 minutami. Pracovnik v tomto procesu stravi plny ¢as, vedouci pracovnik mezi 10 a 40
minutami. Pfi primérném c¢ase lze pocitat ze pracovnik stravi timto zptisobem 1 hodinu a 25
minut, vedouci o 1 hodinu méné. Néklady této metody jsou pokazdé za pracovnika 2.750 K¢
zaokrouhleno na desitky korun. Vedouci pracovnik nakladoveé vzdy vychazi na 7.060 K¢
zaokrouhleno stejnym zptisobem. Celkova ndkladovost je pokazdé 9.810 K¢. Do ted je

efektivita této metody uspésna na 40 %.
Autor doporucuje firmé nasledujici postup:
e Vedouci pevné stanovi skupiny a kritéria pro vyplaceni. (cca 25 minut)

o Vytvofeni skupin vykont, podle kterych bude pracovnik ohodnocen

(cca 20 minut)
o Urceni pozadované uspeSnosti. (cca 5 minut)
e S timto sezndmi pracovniky. (cca 5 minut)

e Pracovnik si vybere produkt/sluzbu/prostfedky, které¢ maji byt ucelem motivace.

(cca 15 minut)

e Vytiskne si ,teplomér®, piesn¢ do né¢j zaznaci zlomové body a postupné znaci

progres v ramci zvolené motivace. (cca 10 minut)

e Pii konci obdobi probéhne vyhodnoceni a nasledné vyplaceni ¢astky podle toho, na

jakou skupinu ma pracovnik néarok. (cca 5 minut)
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V tomto ptipadé prvotni vytvoteni v nakladech odpovida v piipadé vedouciho pracovnika
na 2.330 K¢ a zhruba 35 minut strdvené¢ho Casu. U pracovnika je tento naklad 1.140 K¢

a Casova dotace Cini pfiblizn¢€ 35 minut. Celkova nékladovost tohoto modelu je 4.610 K¢.

Ukazuje se, ze nakladovost ptivodni varianty je podstatné vyssi nez nakladovost navrzené
varianty. Vétsi rozdil vSak bude pifi druhém a dalSim vypisovani motivaci, protoZe jiz neni
tteba pocitat naklad za vytvotené tabulky a kritéria v ramci skupin. Ty uz jsou dany na
zacatku, a je mozné je aktualizovat dle libosti po kvartalech, ptlrocich ¢i rocich. V takovém
piipadé, pokud bude model vytvoien za pouziti excelu, je mozné jej pouze ¢iseln¢ upravovat.

Zaroven jeho ndklady budou podstatné niz8i nez pti ptivodni varianté.

Déle je mozné zohlednit fakt, ze v aktualné nastaveném motivacnim programu nebylo
dosazeno pozadovaného cile, jelikoz byl program tézky/neptizpiisobivy novackovi nebo
nebyly nastaveny dil¢i mezistupné vyplaceni motivace. V novém névrhu autor tento faktor
zohlednil, a tak pracovnik ma vétsi Sanci byt alespon ¢astecné odménén a nebyt za 100 %

nesplnéni demotivovan.

Timto autor uzavira materialni slozku motivovani pracovnik, a na zaklad¢ poznatkli od
Bath navrhuje tuto slozku obohatit o slovni motivaci prostfednictvim individudlnich

rozhovoru.

7.4 QOsobni rozhovory s pracovniky

V névaznosti na predchozi body zavére€nym doporucenim ze strany autora jsou osobni
rozhovory s pracovniky pro jejich udrZeni a pfipadny rozvoj. Tento faktor byl svym
zpisobem zaveden i ve firm¢ Bata, a.s. Jeho podoba sice byla pfedevsim v podobé
vnitropodnikovych tiskovin, vefejnych prohlaseni k pracovnikiim ¢i v ramci podnikového
rozhlasu. Setkdvani se v ramci rozhovort na osobni trovni se nedostalo kazdému o to vétsi
a silngjsi byl jejich dopad. Byla to jedna z dilezitych slozek, kterd se v jejich firmeé

nepodcenovala.

Autor prace doporucuje, aby takovéto rozhovory probihali idedlné jedenkrat za dva tydny.
Pokud by probihali ¢astéji dochazelo by ke zbyte¢nému mrhani ¢asu pracujicich. Pokud by
vSak byvali v mensi mife, mize dochéazet k prehliZzeni kritickych momentti u pracovniki,

coz muze vést k odchodu.

Tuto ¢innost by idealné mél provadét vedouci pracovnik. V jeho nepfitomnosti je mozné jej

zastoupit servisnim poradcem diky jeho zkuSenostem. Pokud by doslo k masivnimu
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rozmachu firmy béhem kratké doby a pracovalo by v ni cca 20 pracovnikd, bude lepsi tuto
odpovédnost delegovat na schopné podiizené, aby se setkdni s vedoucim pracovnikem stalo

jakousi exklusivitou.

Nakladové tato slozka bude opét variabilni v zavislosti na poctu pracovniki. Naklad
pocitany na jednu schizi by odpovidal usSlému ptijmu poradce a vedouciho za dany cas.
Modelovym piikladem mulize byt sezeni vedouciho a servisniho poradce o délce cca 45
minut. Za tu dobu bylo mozné praci vytvofit prosttedky v hodnoté 7.740 K¢. Obétovani

téchto nakladi mtze pro firmu vSak znamenat, ze jeji fluktuace opét o néco klesne.

7.5 Shrnuti doporuceni

Autor na zéklad¢ zjiSténych znalosti v teoretickém ramci, studiem archivnich dokumenti
k firm¢ Bata, vytvofenym a analyzovanym oblastem v ramci analyzy SWOT a prioritizace
téchto odvétvi na zdklade rozhovoru s vedoucim vybrané firmy dospél v kapitole k n¢kolika

doporucenim. Nékterd jsou v aktudlni chvili drazsi, jina budou drazsi az pfi jejich zavedeni.

Autor prace také doporucuje jejich realizaci postupné tak, jak ji uvadi v této préci, a to

vzhledem k logické posloupnosti, kterou v sobé tento postup obsahuje.
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ZAVER
Autorovym zadmérem v této praci bylo analyzovat stav aktudlni firemni kultury vybrané
firmy a firmy Bata do roku 1939. Pro sbér adekvatnich informaci o firm¢é Bata, a.s. bylo

vyuzito vstupu do Statniho Okresniho Archivu Zlin, kde autor provedl analyzu uloZzenych

dokumenti, ze kterych pak vybral vhodné pasaze pro svou praci.

S ohledem na hlavni cil této prace, zakomponovat nové ziskané znalosti ve formeé
doporuceni pro vybranou firmu, bylo autorem pouzito analyzy SWOT, diky které bylo
mozné identifikovat, v ramci oblasti vyjmenovanych v teoretické Casti prace, silné i slabé
stranky a pfilezitosti i hrozby obou sledovanych firem. Déle bylo pro identifikaci firemnich

kultur v obou firmach pouZzita metoda OCAL, a to za pouziti dotaznikového Setfeni.

V pribéhu komparace obou firem v ramci analyzy SWOT autor shledal v ramci dobrych
vlastnosti vice nesrovnalosti. Proto na zdkladé¢ znalosti ziskanych analyzou archivnich
dokument a zadani ze strany vedouciho pracovnika sledované firmy autor doporucil
moznosti, jak danou situaci fesit. Tyto doporuceni ekonomicky vyjadril ptedevsim za pouziti
¢asové narocnosti a kalkulovani fixnich naklada a variabilni slozky.

Vzhledem k pozitivnimu ohlasu ze strany pracovnikll firmy autor véfi, Ze cil této prace

splnil. V pribéhu psani této prace autor nabral velkého mnozstvi novy poznatki

a zkuSenosti, které jak doufd bude schopen zuzitkovat v rdmci svych dalSich zivotnich etap.

Co vSak autora piekvapilo, bylo zjisténi, Ze v mnoha ohledech si byly firemni kultury
z pohledu SWOT - analyzy velice podobné ve ¢tverci slabych stranek a hrozeb. Evidentné
kazda doba ptinasi rozdilné ptilezitosti a vytvaii jinak silné firmy a spole¢nosti. Hrozby

a slaba mista vSak pretrvavaji, jen se pfizptsobuji, upravuji dob¢ a technologiim.
Zavér chece autor vénovat citdtu TomaSe Bati:

., Vsichni na svéte mame jiné potéseni nebo trapeni, je to podle toho, jaké stanovisko

zaujimame ke své praci nebo k povinnosti “

Tomas Bat’a
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P I - Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

To, co nyni drzite v ruce je dotaznik, ktery vam pomiize urcit, o jaky typ firemni kultury se
ve Vasi firmé jedna. Dotaznik je slozen ze 2 ¢asti po 6 okruzich z nichz kazdy ma 4 hlavni
typické projevy. V prvni ¢asti dotazniki odpovidate na aktudlni stav ve vasi firm¢ a ve druhé

na to, jakou firemni kulturu by bylo idealni pro Vas mit.

Piinosem pro Vas je, ze si udélate prehled o aktualni firemni kultufe a na jakych strankach

muzete zapracovat, aby se dostala do idealu, ktery jste si zvolili.
Jeho vyplnéni Vam zabere do 20 minut.

Pouceni: V obou ¢astech dotazniku rozdélujete celkem 100 bodii v rdmci kazdé oblasti mezi
4 typické projevy. 100 je pravdivy projev, 0 je nepravdivy. Miizete ptidélit 0—100bodi ke
kazdému projevu, celkovy soucet vSak nikdy nesmi piekrocit 100 bodi u dané oblasti.
Doporuceni: Viele doporucuji si napied veskeré projevy v ramcei dané oblasti piecist a poté
pridélit pocet bodi.

Zaznamenané odpovédi prosim prepiSte do archu viz nize.

Oblast | Projev | Projev | Projev | Projev | Oblast | Projev | Projev | Projev | Projev
L A B C D 2. A B C D
Cast Cast

1 1

2 2




Oblast 1 — Pfevazujici vlastnosti

Otazka: Jak byste popsali svou firmu z pohledu pracovniho prostiedi? (100 bodu)

A. Velice pratelské prostfedi, Casto pracujeme v tymu na feSeni stavajicich ukolt ¢i
vyzev. Vedouci je nam velkou oporou.

Ptidélené body:

B. Zadny den neni stejny. Kazdy piipad pfinasi nové poznani a nové vyzvy, ke kterym
je potieba pristupovat naprosto individudlné.

Ptidélené body:

C. Velice formalni, v§e ma své misto, kazdy zné svou pozici a odvadi piredevS§im svou
praci. Veskera ¢innost ma sviyj fad.

Ptidélené body:

D. Velice soutézivé. Mezi kolegy panuje zdrava rivalita a popichovani. Nékdy spolu s
ostatnimi soutéZzime uz jen pro zabavu.

Ptidélené body:




Oblast 2 — Organizacéni vedeni

Otéazka: Jak vnimate svého vedouciho? (100 bodl)
A. Jako inspiraci a vzor. KdyZ si nejsem jisty nebo néco nevim, mohu za nim pfijit a
on m¢ navede k feSeni. Je pro mé pfitelem 1 mentorem. Radi se s nami o dalSich
postupech.

Ptid€lené body:

B. Neposedného v dobrém kontextu. Neustale hledd nové zplisobi feSeni a zkousi nové
veci. Casto zavadi nové poznatky do pracovniho procesu.

Ptidélené body:

C. Efektivniho ¢lovéka, ktery mé ve své praci systém a pofadek. Ma uZasné
koordinujici schopnosti.

Ptidélené body:

D. ,, Tvrdy hrac*, ktery vyzaduje vysokou vykonnost se skvélymi vysledky. Ty dokaze
patfi¢né ohodnotit, pfi jejich fddném splnéni.

Ptidélené body:




Oblast 3 — Rizeni pracovniki

Otazka: Jak vypada proces feSeni tkolt a jejich plnéni? (100 bodh)
A. Velké ukoly si rozdélujeme spravedlivé dle schopnosti kazdého z nas. Aktivné si
pomahame na jeho dokonc¢eni. Pii menSich tkolech, které délame kazdy jednotlive
si poddme pomocnou ruku, jeli to tieba.

Ptid€lené body:

B. Pfi feSeni tkolt Casto zkouSime nové zptisoby, byt’ u toho podstupujeme riziko
selhani. Tato selhani nas pak posouvaji v pied. Nese to sebou i stinnou stranku
toho, Ze terminy obc¢as neni mozné dodrzet.

Ptidélené body:

C. Narozdé€lovani tikoli a na jejich plnéni je jasn€ dany systém a postup. Pii této praci
je dilezitd predvidavost a uméni najit spravné systémové feseni, nebo popiipade,
pokud vznikne situace, kterd zde jesté nebyla, je vzdy nutné takovou zaleZitost
ohlésit.

Ptidélené body:

D. Kazdy si hleda praci sam, abychom na konci sledovaného obdobi méli co nejvyssi
vykon.

Ptidélené body:




Oblast 4 — ,,Firemni tmel*

Otazka: Co Vas k firmé ptitahlo, co Vas v ni drzi a je pro Vas takovym organizacnim
tmelem? (100 bodi)
A. Ptedevsim kolektiv, to ze si navzajem pomahame a fungujeme jako rodina.

Ptidélené body:

B. Neustalé zkouseni né¢eho nového, to ze kazdy den je nova vyzva a ze na
monotonni praci tady prosté nenarazim.

Ptidélené body:

C. Vypracovany systém vedeni a organizace prace. Jasn€ dané tikoly a poradek
v ukolech a ¢innostech.

Ptidélené body:

D. Spojuje nés touha vitézit, byt nejlepsi!

Ptidélené body:




Oblast 5 — Klicovy dliraz

Otazka: Co je v ramci feSeni problémt, nebo kol rozhodujici faktor, na ktery se nejvice
klade daraz? (100 bodt)
A. Kazda vyzva Ci problém ktery vyvstane feSime jako team, at’ uz je to problém
osobniho ¢i pracovniho charakteru. Nikdy nejsme na nic sami.

Ptidélené body:

B. Stézejni je divat se na danou prekdzku jako vyzvu, a hledat na ni co mozna nejlepsi
feSeni. Casto tak vedeme brainstormingy a na zakladé zvolenych navrhli pak dané
vyzvy feSime.

Ptidé€lené body:

C. Navse je vytvoren jasn¢ dany postup. Pokud se objevi komplikace, je tieba ji
dikladné analyzovat, vyhodnotit a vytvofit na ni systémové feSeni pro budouci
vyuziti.

Ptidélené body:

D. Nejdilezitéjsi je preciznost, kvalita a pracovni vysoky vykon.

Ptidélené body:




Oblast 6 — Kritéria uspéchu

Otazka: Jak byste definovali pracovni tspéch? (100 bodl)

A. Klienty, ktery ptiSel odchéazi po sezeni spokojeny dom a t€si se na dalsi setkani.
Resime vzdy dle zajmti a potieb at’ jsou jakékoliv. Maximalni spokojenost
zakaznika je pro nas na prvnim misté. Pracovni tym chodi do prace s nadSenim a
tési se na nove vyzvy.

Ptid€lené body:

B. Kdyz se ndm podafi klientovy vymyslet novy origindlni zptsob na jeho problém,
ktery je piesné& pro n&j. Casto, kdyz se objevi novy produkt na trhu, jdu za klientem
a hned jej zavadim do jeho portfolia.

Ptidélené body:

C. Uspéch je vzdy viditelny na deldim ¢asovém obdobi. Diileita je preciznost,
systematicnost, plnéni terminti a nizké naklady.

Ptidélené body:

D. Uspéch je pro nas, kdyZ jsme na ,,bedné“. Hlavni je dosahnout cile a pievahy oproti
konkurenci.

Ptidélené body:

Jste u konce! Gratuluji!
Dé&kuji za vyplnéni a pieji hezky den.
Pavel Gerasis ml.
P.S. pokud Vs vysledek dotazniku zajima, miizete si jej prohlédnout i s celou bakalatskou
praci na internetu pod nazvem: Analyza firemni kultury ve firmé Bata do roku 1939 a
komparace vybranych principt s vybranou firmou




