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ABSTRAKT

Ptedlozena dizertacni prace se vénuje tématu vyuziti zasad Batovy soustavy
fizeni pro formovani kultury organizaci. Bat'ova soustava fizeni je souhrnny
ndzev pro zasady fizeni a rozvoje firmy Bata, a. s., do roku 1939. Tyto zasady
byly ptfevdzné rozvijeny zakladatelem firmy, TomaSem Batou a jeho
spolupracovniky. VSeobecné je Batova soustava fizeni povazovana za fenomén
své doby, zaroven néktefi odbornici, védci 1 podnikatelé hovoii o jejim piesahu
pro soucasnost a nad¢asovosti.

Téma prace tak bylo zvoleno na zaklad¢ sledovani dlouhodobého trendu firem
o snahu aplikovat jednotlivé prvky z firemni kultury Bata do své podnikatelské
¢innosti. Hlavnim cilem disertacni prace je vytvofit nastroj pro posouzeni
pfipravenosti firem na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a a ovéfit
jeho funkcnost.

Prace je rozdélena do dvou vyzkumnych rovin. Prvni rovina se vénuje
definovani zakladnich prvki firemni kultury spole¢nosti Bat’a, a. s. do roku 1939.
S ohledem na skute¢nost, Ze doposud neexistovala zadné studie, ktera by tuto ¢ast
Batovy soustavy fizeni pfiblizovala, bylo nutné nejprve provést rozsahlou a
hloubkovou analyzy historickych dokument firmy Bata, a. s., a tuto studii
piipravit jako podklad pro vyzkum v sou€asnych firmach. Na zékladé¢ této studie
byly nasledné definovany zdkladni okruhy, které vymezuji fungovani firemni
kultury ve spolecnosti Bat’a, a. s., a které je nutné respektovat, pti transformaci
firemni kultury souc¢asnych firem podle filozofie Bat'a. Za tii zakladni okruhy je
mozné povazovat archetypalni postaveni TomaSe Bati jako lidra, definovani
vztahu zaméstnanec a zamdéstnavatel (podle batovské terminologie
spolupracovnik) a vyznam triangula¢niho modelu. Na zdklad¢ téchto okruhti bylo
provedeno Setfeni v soucCasnych firméch, zda jsou pfipraveny na transformaci
firemni kultury podle filozofie Bata. Pfipravenost byla hodnocena
prosttednictvim piipadovych studii a na zdklad¢ dotaznikového Setieni. To bylo
rozdéleno do tfi vySe zminénych casti a to tedy — osobnost lidra, vztah
zaméstnavatel — zaméstnanec, vliv triangulacniho modelu. Dotaznikového Setfeni
se Ucastnili lidii firem, které projevily zajem o transformaci firemni kultury.
Nasledné bylo uskute¢néno dotaznikové Setteni také mezi zaméstnanci vybranych
firem. Pozornost byla vénovana skutecnosti, zda lidii 1 jejich zaméstnanci
povazuji za dulezité¢ jednotlivé cCasti modelu firemni kultury Bata a jak je
nahlizeno na emocni stabilitu, ktera byla cilem firemni kultury Bata. Vyzkumu
se Ucastnilo celkem 7 firem a 295 zamé&stnanc?l.

Na zéklad¢ vyzkumu byl vytvofen vysledny model, ktery testuje pfipravenost
soucasnych firem na transformaci firemni kultury Bat'a. Vysledny model hodnoti
vnimani postaveni dtlilezitosti lidra ve firemni kultufe a firemnich hodnotach,
postaveni vztahu zaméstnanec — zaméstnavatel a dlleZitost triangula¢niho
modelu pro posileni emocni stability zaméstnanct.



Pfinosem prace je vytvoieni prvniho modelu, podle kterého je mozné aplikovat
principy Batovy soustavy fizeni do souc¢asnych ceskych firem.



ABSTRACT

The presented dissertation deals with the topic of using the principles of the
Bata Management System to shape the culture of organizations. The Bata
Management System is the collective name for the principles of management and
development of the company Bata, up until 1939. These principles were mainly
developed by the company’s founder, Tomas Bata, and his co-workers. In general,
the Bata Management System is considered a phenomenon of its time and even
some contemporary experts, scientists and entrepreneurs talk about its
transcendence to the present and its timelessness.

The topic of the dissertation was chosen based on monitoring the long-term
trend of companies seeking to apply individual elements of the Bata’s corporate
culture to their business activities.

The work is divided into two research levels. The first level is devoted to
defining the basic elements of the Bata’s corporate culture until 1939. Given the
fact no study has taken place that would describe this part of the Bata Management
System, it was first necessary to perform an extensive and in-depth analysis of
historical documents of the company Bata and to prepare this study as a basis for
research in current companies. Based on this study, the basic areas that define the
functioning of the Bata’s corporate culture and which must be respected in the
transformation of the corporate culture of current companies according to the Bata
philosophy were subsequently defined. The archetypal position of Tomas Bata as
a leader, the definition of the employee-employer relationship (co-worker
according to the Bata’s terminology) and the importance of triangulation model
can be considered as three basic areas. Based on these areas, a survey was
conducted in current companies to see if they are ready to transform their
corporate culture according to the Bata philosophy. Readiness was tested on the
basis of a questionnaire survey, which was divided into the three parts mentioned
above, namely — the personality of the leader, the employee-employer
relationship, the influence of the triangulation model. Those company leaders who
showed interest in the transformation of corporate culture took part in the
questionnaire survey. Subsequently, a questionnaire survey was conducted among
the employees of selected companies. Attention was paid to the fact whether
leaders and their employees consider the individual parts of the Bata corporate
culture model important, whether there is a consensus between the perception of
the leader and employees and how the emotional stability which was the goal of
the Bata’s corporate culture is viewed. A total of 7 companies and 295 employees
participated in the research.

Based on the research, a resulting model was created to test the readiness of
current companies for the transformation of the Bata’s corporate culture. The
resulting model evaluates the perception of the position of the importance of the
leader in corporate culture and corporate values, the position of employee-



employer relationship and the importance of the triangulation model for
strengthening the emotional stability of employees.

The contribution of the work is the creation of the first model, according to
which it is possible to apply the principles of the Bata Management System to
current Czech companies.
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’
UVOD

Téma persondlni prace je jednim z nejvice diskutovanych témat posledni doby.
V¢étSina soucasnych firem je nucena celit persondlnim vyzvam a feSeni problému
s témi vyzvami spojenych. Jedna se o nedostatek pracovnich sil na trhu, hledani
optimalni ceny za praci, definovani vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec a
v neposledni fad¢, také oblast hodnoceni spokojenosti na pracovisti. Hlavnim
cilem disertacni prace je vytvofit nastroj pro posouzeni pfipravenosti firem na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata a ovéfit jeho funkcnost.

Kazd4 firma se vyrovndva snovymi vyzvami zplisobem sob¢& vlastnim,
spoleénym znakem vSak zlstava fakt, ze firmy, které intenzivné pracuji na
ozdravovani firemni kultury, t¢émto vyzvam celi snadnéji. Firmy také hledaji
inspiraci, jak budovat zdravou firemni kulturu, kterd by vytvaiela bezpecné, a
piitom tvar¢i prostredi pro zaméstnance a duvéryhodné prostiedi pro
zaméstnavatele. Mnohym soucasnym firmam je stale vzorem Tomas Bat’a a jeho
podnikatelska filozofie, ktera se ndsledné vyvinula v uceleny systém fizeni, jenz
v soucasnosti nazyvame Bat'ova soustava fizeni, nebo také Systém fizeni Bata.

Doposud jsou vSak znamé pouhé vSeobecné informace o hlavnich zasadach
tohoto systému, coZ u podnikateli, ktefi se rozhodnou pro zavedeni né€kterych
pravidel, vede k néasledné bezmoci. Nedostatecny popis a navod, jak dané opatieni
po vzoru Batovy soustavy fizeni aplikovat, jednoduse chybi a podnikatele tak
vétSinou tapou. Zaroven bylo zjiSténo, Ze rovina Batovy soustavy fizeni, kterd
prezentuje jednotlivé nastroje fizeni, je jedna Cast této soustavy. Druhou cast
predstavuje filozofie Bat’a, ktera byla tviircem firemni kulturu ve spole¢nosti
Bata, a. s. do roku 1939. Ukazuje se, ze tato filozofie je minimalné stejné diilezita,
mozna 1 dilezitéj$i nez samotné nastroje fizeni. Na zaklad¢ této filozofie byl
tvotfena firemni kultura, kterd zjiStovat vybér vhodnych lidi nejen na strategické
pozice, ale do firmy vSeobecné, nastavovala zplsob komunikace a sdileni,
zejména také urcovala smér, kterym se ma vyvijet edukace zaméstnancti. Prave
tento smér vybéru a edukace zaméstnancii se ukazuje jako klicovy, protoze
respektuje skute¢nost, ze pokud firma potiebuje lepsi zaméstnance, potiebuje
lepsi lidi a takové je potieba edukovat.

Analyze archivnich dokumentii predchazela rozsahla reSerSe soucasnych
piistupti k tématu firemni kultury. Z reSerSe vyplynulo, Ze firemni kultura je
vnimana jako jeden z nejsiln€j$i konkuren¢nich vyhod na trhu a Ze soucasnym
trendem se zalind stdvat vnitini soundlezitost zaméstnancl s firmou a jejich
emocni stabilita. Doposud se tomuto tématu vSak vénuje jen mala ¢ast védct,
protoze vysledky jsou zavislé na opakovanych a dlouhodobych métfeni a
analyzach. V této Casti je spatfovan nejvyssi piinos dizertani prace pro védu i
praxi, protoZze odkazuje jak na historick¢é vniméani emoci na pracovisti, tak se
zaméiuje na jejich vnimani 1 v sou€asnych firmach, jako zakladu firemni kultury.

Na zdkladé¢ téchto skutecnosti se dizertani prace zaméfuje na definovani
podstaty firemni kultury Bata a moznostech soufasnych firem transformovat
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vlastni firemni kulturu podle filozofie Bat’a. Pojeti firemni kultury bylo shledano
jako zadkladni zplsob, jak zacit s aplikaci vybranych principii Batovy soustavy
fizeni do soucasnych firem.

Vzhledem k tomu, Ze doposud neexistuje zaddna ucelend studie, ktera by
piedstavovala podstatu firemni kultury spole¢nosti Bata, a. s. do roku 1939, bylo
nejprve nutné tuto studii pripravit. Prvni ¢ast vyzkumu se zaméftila na definovani
podstaty firemni kultury Bata. Vyzkum hledal odpovédi na tii vyzkumné otazky
a jeden vyzkumny ptedpoklad. Vyslednd studie vznikla na zadkladé rozsahlé
analyzy historickych dokumentii firmy Bat’a, a. s., které jsou uloZeny v nékolika
ceskych, ale také zahrani¢nich archivech. Je dulezité zminit, ze v archivech se
nenachazi uceleny dokument, ktery by ptedstavoval principy filozofie Bata a
firemni kultury Bata. Tyto zasady, principy a podstatu celého fungovani bylo
nutné definovat na zaklad€ analyzy tisict archivnich dokumentd, které mapovaly
kazdodenni fungovani ve firmé Bat’a, a. s., do roku 1939. Na zdklad¢ této analyzy
vznikla studie, ktera ptedstavuje zdkladni prvky firemni kultury Bat’a. Tyto prvky
byly rozdéleny do tii ¢asti: postaveni lidra (osobnost Tomase Bati) a jeho vliv na
utvareni firemnich hodnot, vymezeni vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec a vliv
triangula¢niho modelu. Triangulaénim modelem byl nazvan model, ktery uvadél
rdmec rozvoje a vzdeéldvani zaméstnancl ve firm¢é Bata, protoZe tento model
vychdazel z respektovani tii sloZzek osobnosti kazdého spolupracovnika — fyzicka
rovina, mentalni rovina a dusevni rovina.

Na zaklad¢ této studie byly stanoveny tfi hlavni okruhy, na které se zaméril
vyzkum v soucasnych Ceskych firmach. Do vyzkumu se zapojilo celkem devét
firem, jejichz lidfi projevily zajem o transformaci firemni kultury podle filozofie
Bat’a. Vyzkumu se Gcastnili také zaméstnanci vybranych firem (zaméstnanci byly
zapojeni pouze ze sedmi firem, coz bude uptesnéno dale v praci). V téchto
firmach byl realizovan jak kvantitativni, tak kvalitativni vyzkum. Pfed zah4jenim
samotného vyzkumu bylo uskuteénéno nckolik rozhovort s lidry a cyklus tii
pirednasek na téma Firemni kultura Bat'a pro zaméstnance firem, aby ziskali
povédomi o tom, co vlastné téma firemni kultury Bata zahrnuje. Vyzkum
v souCasnych firmach byl realizovan prostfednictvim ptipadovych studii.
Vyzkum se zaméfil na definovani postaveni lidra podle filozofie Bat’a, definovani
shody mezi vnimanim lidra a zaméstnanct vybranych firem a vnimani dileZitosti
triangulacniho modelu firemni kultury Bata v soucasnosti. Neopomenuta
nezlstala ani otdzka emocni stability a jeji vnimani ve vybranych firmach.
Z analyzy historickych dokumentl firmy Bat’a, a. s. do roku 1939 totiz vyplynulo,
ze cilem firemni kultury bylo vést pracovniky k emo¢ni stabilité, a tak se této
oblasti vénoval 1 vyzkum v soucasnych firméach.

Prace ptedstavuje vzniklou studii firemni kultury Bat’a, vniméni soucasnych
firem a jejich pfipravenost na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a i
vysledny model hodnoceni pfipravenosti na transformaci.
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1 SOUCASNY STAV RESENE PROBLEMATIKY A
TEORETICKA VYCHODISKA

Teoretickd vychodiska dizertacni prace vychéazi ze soucasného védeckého i
praktického vnimani firemni kultury, jejiho vlivu na jednotlivce, budovani
znacky, povédomi o firmé, ale také definovani jednotlivych zékladnich atributi,
které rozhoduji o jeji stabilité. Soucasné trendy poukazuji na skutecnost, Ze od
byrokratického vnimani firemni kultury (klasické korporatni firmy s dlouholetou
tradici na trhu) se v minulych letech pteslo k tzv. firemnim kulturdm volného
typu. Typ volné firemni kultury se vyznacuje velmi benevolentnim pfistupem,
ktery obcas cilil na pouhou spokojenost zaméstnancii. Soucasny pohled na firemni
kulturu povazuje za idedlni model kombinaci obou vySe zminénych ptistupti.
Postupem c¢asu byla pravidla vyhodnocena jako vhodna a pro firemni kulturu
pfinosnd, protoze definuji kompetence a ramec pravomoci, zaroven se teorie
firemni kultury zacala vice soustfedit na jednotlivce, ktery je vniman jako
individudlni ¢loveék, jenze je soucésti firmy. Timto pfistupem se dne$ni trendy
silng pfiblizuji vnimani firemni kulturu ve spole¢nosti Bata a.s. do roku 1939.

Jak vyplyva z rozsahl¢ literarni reSerSe soucasné vyzkumy se opiraji stejné jako
filozofie Bat’a o témata jako emocni stabilita zaméstnanci, jako jeden z hlavnich
piredpokladi eliminace fluktuace, stejnym prvek je mozné sledovat také
v definovani firemnich hodnot a postaveni lidra.

1.1  Firemni kultura

V soucasné dobé je téma firemni kultury siln¢ diskutovanou oblasti. Spolecnost
dospéla do faze, kdy mnoho uUspé€Snych manaZzerl, ale 1 béznych tadovych
pracovnikli nenachéazi uspokojeni v pracovnim procese jen na zdkladé odmény,
tedy vySe mzdy. Firmy byly nuceny bojovat na trhu o kvalitni pracovniky,
rozhodujicim faktorem jiz nebyla vySe mzdy, ale zpiisob prace a benefity.
Nésledné se béhem nékolika let ukazalo, Ze ani propracovany systém benefitd,
nadstandartnich odmén a mnohdy 1 nesmysInych zpisob, jak ozvlastnit pracovni
pomér, nevedlo k o¢ekdvanym vysledkim — tedy zaméstnancum, ktefi by
vykazovaly pracovni a Zivotni spojenost, jenz by vedla ke stabilité pracovnich sil
a branila syndromu vyhoteni, uvedl Vise (2018) ve své knize The Google Story.

Soucasnym bestsellerem na téma firemni kultury je kniha No Rules Rules:
Netflix and the Culture of Reinvention, kterou napsali Hastings a Meyer, kniha
vySla také v ¢eském jazyce pod ndzvem Pravidlo zddnych pravidel: prevratna
firemni kultura, diky niz Netflix dobyl svét. Reed Hastings je spoluzakladatel
spole¢nosti Netflix. Erin Meyerova je specialistkou na firemni kulturu, umistila
se jiz dvakrat v Zebticku Thinkers50, je povazovana za jednu z nejvlivnéjSich
myslitelek v oblasti byznysu na svété. Ackoliv by se na prvni pohled mohlo zdat,
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ze spolecnost Netflix nemtlize byt vniména odbornou vefejnosti jako zdroj
kvalitnich vychodisek pro védecky vyzkum, opak je pravdu. Naptiklad The New
York Times uvedl, Ze ptestoze se firemni kultura Netflixu mize zdat na prvni
pohled az ptili§ radikdlni, na to, aby mohla v redlném svété fungovat dokazal se
Netflix diky ni proménit z pij¢ovny DVD na svétovou velmoc, kterd ma vice nez
195 milionti zdkaznikli na celém svété a dokdze produkovat oscarové snimky.
Netflix je odborniky 1 Sirokou vefejnosti povazovadn za jeden z nejvétSich
byznysovych tUspéchil historie. (Coz byla firma Bat’a a.s. ve své dobé¢ také.) U
spolec¢nosti Netflix vSak stoji za zminku také skutecnost, Ze k rozvoji pravidel
firemni kultury nezacCalo intenzivné dochédzet az poté, co dosédhla svétového
veéhlasu a ptekonala krize, ale pravé v dob¢, kdy byla na pocatku vyvoje, nebo

Autofi Hastings a Meyerova (2020) se shoduji, na zdkladnich atributech
definujici firemni kulturu Netflixu, mizeme tyto atributy srovnat se zakladnimi
parametry, které jsou typické také pro firemni kulturu spolecnosti Bat’a a. s., do
roku 1939.

Tabulka 1 Komparace prvka firemni kultury spole¢nosti Netflix a Bat’a

Netflix

Skvélé pracovisté, délaji Spickovy
kolegové.

Co na srdci, to na jazyku — s dobrym
umyslem.

Odstranujte kontrolni mechanismy.

Podpoite koncentraci talentu a plat'te
nejlépe na trhu.

Otevfiete ucetni knihy.

Schvalovaci procesy nejsou zapotiebi.

Maximalizujte koncentraci talenti

aneb ,,koho si nechat®.

Zpétnovazebni smycka.

Ved'te
kontroly.

pomoci kontextu, nikoliv

Bat’a
Obklopte se témi nejlepSimi.

Transparentnost je zékladnim
predpokladem tspéchu.

Samosprava  dilen  zavisld na
samokontrole jedince.

Nejlepsimu plat’ nejvice.
Transparentni ~ mzdovy  systém,

vnitropodnikové ucetnictvi.
Samosprava dilen a decentralizace
pravomoci.

Firma je urcena lidem, ktefi se chtéji
rozvijet a rist, a to vSak nejen
v profesni, ale zejména osobnostni
roving.

Osobni referent, ktery dokézal na
denni bazi vnimat vyhodnocovat vztah
spolupracovnika k firm¢ a firmy
k nému.

Nejlepsi vedeni je takové, které ¢lovek
neciti. Vést je mozné jen osobnim
ptikladem.

20



Vyrazte do svéta. Cely svét byl stvoten, aby slouzil nam
a my abychom slouzili jemu. Polovina
lidi na svété je bosa, velkd prace jesté
¢eka vSechny Sevce tohoto svéta.

Jedna se o srovnani deseti mySlenek, které Hasting a Meyerova definovali jako
urcuji pro firemni kulturu Netflix a podle nich také strukturovali knihu Pravidlo
zaddnych pravidel. Na zéklad¢ Ctrnactiletého studia Batovy soustavy fizeni je
mozné definovat, Ze firma Bata a. s., do roku 1939 vykazoval stejné oblasti
zaméieni na rozvoj firemni kultury. Pokud by se mohlo na prvni pohled zdat, ze
teoretickd vychodiska, které castecné vychazi zvnimani firemni kultury
spole¢nosti Netflix nevykazuji dostatek védeckého ptistupu, neni tomu tak.
Firemni kultura spolec¢nosti Netflix se stala pfedmétem také mnoha védeckych
studii. Jednou z nich je naptiklad studie, kterou publikoval Patty McCord (2015)
v Harvaed Business Review: How Netflix Reinvented HR. McCord (2015) ve své
studii upozoriiuje na skute¢nost, Zze béhem svého vyzkumu ptisel k zavéru, ze
mnoho ndstrojii pro utvafeni firemni kultury spole¢nosti Netflix by soucasné
védecké prostiedi oznacilo za netradicni, n€které za velmi jednoduchd az trividlni.
Upozornil zaroven na skutecnost, Ze neni mozné vSak snizovat jejich hodnotu,
nebo se na n¢ divat skepticky, a to zejména z jednoho divodu a tim je ten
nejpodstatnéj§i — funguji. McCord (2015) dale ptedstavuje vysledky svého
vyzkumu, které uskutecnil pfevazné na zaklad¢ vyuziti kvalitativnich metod —
rozhovory s klicovymi lidmi, ale také zamé&stnanci spolecnosti Netflix. Zavéry
vyzkumu informuji o definovani klicovych oblasti, které byly ptedstaveny vyse
v uvedené tabulce. Dukazem, ze firemni kuloar Netflixu si ziskala své misto 1 ve
védeckém svéte jsou desitky ¢lankt, které demonstruji vysledky rozmanitych
vyzkumt, které jsou publikovany v renomovanych svétovych védeckych
casopisech. Napiiklad Floegel (2021) upozoriiuje na vliv firemni kultury Netflixu
mimo jiné 1 v takové oblasti, jakou je komunikace a propagace na socialnich
sitich. Zde se blizime k vSeobecné definici firemni kultury, ktera je bliZze popsana
v nasledujici kapitole a ptiblizuje ptistupy jednotlivych autorti k postoji, Ze za
firemni kulturu je mozné povazovat vSe, co determinuje chovani jedincu jak
uvnitt, tak vné firmy.

1.1.1 Definice firemni kultury

Firemni kultura prezentuje charakter firmy, jedna se o celkovou atmosféru,
ovzdusi a vnitini Zivot, ktery ovlivituje, ktery ovlivituje chovani a mysSleni
spolupracovniki firmy. Do firemni kultury také fadime zvyklosti, ritudly, ale také
firemni hodnoty, které se projevuji v kazdodennim zivoté a fungovani firmy
(Vysekalova, Mikes a Binar, 2020)

Miillerova (2012) uvadi, Ze pojem firemni kultura, respektive pojem podnikova
kultura byl poprvé pouzit 70. letech minulého stoleti. Armstrong (2015) definuje
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firemni kulturu jako soubor hodnot, norem, postoji, piesvédci, ale také
domnének, které nebyly mozné nikdy explicitné formulovany, ale urcuji zptisob
chovéani, jednani a vykonu prace.

Srpova a Rehot (2010) definuji firemni kulturu jako celkovy koncept fungovani
firmy, ktery mé vliv na vnitropodnikové fizeni a vymaznym zpiisobem ovliviiuje
chovani spolupracovniki. Karasek (2017) upozoriiuje, Ze ani tak nezalezi na tom,
zda je firemni kultura silna ¢i slabd, Ze takové posuzovani mize byt ponékud
zavad¢jici a vagni. Pro definovani kvalitni firemni kultury povazuje za dulezité,
aby se jednalo o takové prostiedi, hodnoty a zptlisob prace, které napliuji strategii
a vize spolecnosti. Za projev nekvalitni firemni kultury povazuje opacny zptsob
chovani, tedy ten, ktery firmu vzdaluje od dosazeni cill a strategii.

White (2021) ve své publikaci Disrupting corporate culture: how cognitive
science alters accepted beliefs about culture and culture changed and its impact
on leaders and change agents uvadi, Ze firemni kultura je vysledkem mysleni lidra.
Neni vysledkem jen proklamovanych hesel a nadzorQ, kterymi by se firma rada
pysnila, jako zitou firemni kulturou, ale je pravdivym odrazem toho, jaké jsou
myslenky, ndzory a zejména Ciny lidra.

Firemni kultura mize byt Gplné¢ jednoduSe definovana jako néco, o ¢em by
skupina lidi ve firmé fekla: ,,jak se tu véci délavaji*, uvadi Miller, Wroblewski,
Villafuerte (2017), dale dodavaji, Ze firemni kulturu je mozné rozdé¢lit do tii rovin:

1. artefakty, viditelné a hmatatelné prvky
2. normy a hodnot, védom¢ vyjadiena a silena pravidla
3. stézejni predpoklady, neviditelnd a neuvédomovanad rovina firemni kultury

Kono a Clegg (2017) definuji firemni kulturu jako neviditelny software, ktery
je zékladem proto, aby mohl fungovat hardware. Povazuji firemni kulturu za
program, ktery je odpovédny za to, v jaké kvalité, jakym zpisobem a s jakym
nacasovanim bude cely pracovni proces probihat a jaké budou jeho vysledky.
Ackoliv se na prvni pohled mize zdat, ze firemni kultura je pro nékteré autory az
abstraktnim pojmem, upozoriiuji Kono a Clegg (2017) na skutecnost, ze je to
prave firemni kultura, kterd ma ptimy vliv na ekonomické vysledky firmy. Jejich
vnimani postaveni firemni kultury zndzorniuje nasledujici model:

- Business creed

- Financial
- Strategy [> Corsporate culture [> performance
- Member satisfaction

- Structure

Obrazek 1 Vyznam firemni kultury ve firmé (Kono, Clegg, 2017)
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White (2021) definuje tfi pohledy na firemni kulturu:

1. Jedna se o celkovy pohled do zakulisi vSech znalosti, kterymi je firma
utvafena — je to systém vnitropodnikové komunikace a kooperaci, zptisoby,
jakymi si lidé predavaji informace, znalosti i emoce.

2. Jedna se o trvalé a smysluplné kolektivni uchovavani a sileni dosavadnich
zkuSenosti, vSech jedincl ve firm¢, a to jak téch, kterych ziskali pted
piichodem do firmy, tak také téch, které vznikaji jejich pilisobenim ve
firme.

3. Jedna se o vzdjemné a védomé vytvareni pravidel a vzorcl chovani, jejich
posilovani a nasledné adaptovani do zplisobll jednéani ve firme.

Sull, Turconi a Sull (2020) ve své studii, kterou ptfedstavuji ve védeckém
¢lanku ,,When It Comes to Culture, Does Your Company Walk the Talk?* uvadi,
ze firemni kulturu je mozné zjednodusen¢ délit podle dvou dimenzi, a to na vnitini
a vn&j$i orientace na jedné stran¢ a druhé stran¢ v ramci orientace na flexibilitu a
kontrolu. Autofi dale dodavaji, Ze 1 v ramci definice firemni kultury je mozné
vychazet z urCitého archetypu, ktery se déli na ¢tyfi kvadranty a to: zakladatele,
adaptaci, trh a hierarchii. Tyto kvadranty jsou déleny osami flexibility vs. kontroly
a vnitiniho vs. vné&jsiho prosttedi. Stimpson a Joyce (2013) se shoduji, Ze firemni
kultura je prokazatelnd v kazdé firm¢, ptestoze je t€Zzce metitelnd, ale vypovida o
tom, jak firma funguje, potazmo i nefunguje. Firemni kulturu definu;ji jako soubor
hodnot, postoji a presvédCeni, které firma zastavd, jak jednda se svymi
zaméstnanci a jak oni jednaji mezi sebou, jak se celd firma stavi k zdkaznikovi,
komunit¢ 1 vefejnosti. Simpson a Joyce (2013) se také dotykaji tématu vztahu
lidra k utvafeni firemni kultury a hovofi o tom, ze firemni kultura je odrazem
hodnot lidra, jeho vztahu k sobé samému, zaméstnancim, zdkaznikl i1 vetfejnosti.
Flamholtz a Randleova (2020) povaZzuji firemni kulturu za jednu z nejsilnéjSich
konkuren¢nich vyhod na trhu, protoZze dokaze udrzet kliCové zaméstnance ve
firmé a je dostate¢nym davod pro jiné, kvalitni lidi na trhu, nechat se zaméstnat u
vybrané firmy. Stejné tak Oncioiu a kol. (2016) upozornuji na skutecnost, Ze je
mozné méfit vliv firemni kultury, respektive hodnot na vykonnost a nasledn¢ tedy
1 na hospodarské vysledky.

Firemni kulturu je také mozné jednoduse definovat podle Vysekalové, MikeSe
a Binara (2020) jako:

e Zplsob, jakym firma a jeji zaméstnanci pisobi navenek.

e Hodnoty, které jsou sdileny a uznavany vétSinou zaméstnancu 1 vedeni
firmy.

e Smysleni zaméstnanct, jejich vzajemné vztahy a zptsob chovani a jednani.

e Zvyklosti, tradice a ceremonialy, ktera firma pravidelné uskutecnuje ¢i
uznava.
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e Psand ¢i nepsand definice toho, co je ve firmé povazovano za spravné a co
nikoliv.

1.1.2 Utvareni firemni kultury

Firemni kulturu utvaii kazdodenni socidlni realita zivota ve firm¢, jedna se
subjektivni vnimani jednotlived, ktefi jsou soucasti pracovni skupiny, ktera
reprezentuje firmu, firemni hodnoty, pravidla zasady, prezentace produktu ¢i
sluzby, a také to, jak je cely ten tento koncept vniméan zakaznikem a vetejnosti
(Kratka, 2019). Utvafeni firemni kultury je nekoncici proces, vétSina autorti se
shoduje, ze samotnd tvorba firemni kultury nemtze byt nikdy ukoncena ve
smyslu, Ze by bylo moZno fici, Ze jiZ neni potieba firemni kulturu rozvijet. To je
nesmysl, protoze firemni kultura vzdy musi reagovat na zmény ve spole¢nosti. Je
vSak mozné povazovat firemni kulturu za dostatecné silnou. Dostatecné silna
firemni kultura je takova, ktera dokdze akceptovat vliv zmén ve spole¢nosti,
politické zmény, ekonomicky vyvoj apod. — je vSak natolik silnou, Ze tyto zmény
dokéze akceptovat a pracovat s nimi, stavét se jim a piijimat je jako vyzvy. Tyto
zmény dokédzou ovlivnit jeji postaveni na trhu, ekonomické vysledky atd. —
neovlivni vSak jeji hodnoty, zplisoby fizeni a komunikace.

Tato stabilita je definovana prostiednictvim konkrétnich pravidel. Vysekalova,
Mikes a Binar (2020) definuji tato pravidla jako:

e vnitropodnikovy fad

e smgérnice vnitropodnikového fizeni

e smgérnice pro odivani

e zasedaci potadek pti poradach

e definovani pracovni doby, jednotlivych piestavek
e kodex jedndni zaméstnance

e definovani vnitropodnikové komunikace

Karések (2017) upozoriiuje na skutecnost, Ze ackoliv nékteré piistupy povazuji
za tviirce firemni kultury vSechny spolupracovniky, prostfedi, vazby a vztahy, tak
je neopomenutelnou skutecnosti, ze hlavnim tviircem je ten, kdo je nejvySe
postaveny v hierarchii firmy. VétSina firemnich kultur byvéa odrazem prvotnich
vizi lidra, ktery s podnikdnim zacal, soucasti tohoto zacatku bylo také navéazani
prvnich pracovnich vazeb a vztaht, které byly definovany vzajemnymi pravidly.
Sull, Turconi a Sull (2020) provedli rozsahly vyzkum, kterého se ucastnilo vice
nez 500 americkych spolecnosti a jejich zaméstnanci, zjejich vyzkumu
vyplynulo, ze za zdklad firemni kultury povazuji hodnoty, které firma sdili.
Konkrétné se jednalo o 72 % respondentti, kteti sdili nazor, ze znakem firemnim
kultury jsou pfevazné hodnoty firmy, které jeji zaméstnanci sdili a denné napliuji.
Nejedna se tedy o prazdné fraze, motta a citaty, ale o kazdodenni fungovani piimo
uvnitt firmy a mezi lidmi navzdjem. Autofi béhem vyzkumu definovaly 62
ruznych hodnot, které respondenti zminili. Mezi nejCastéji zmiflované patiily
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soudrznost (uvedlo ji 65 % oslovenych respondentit), spoluprace (uvedlo 53 %
respondentil), zaméieni na zakaznika (uvedlo 48 % respondentil) a vzajemny
respekt (uvedlo 35 % respondentli). Vnimani hodnot jako zdkladniho parametru
pro tvorbu firemni kultury se podle Sulle, Turconiho a Sulle (2020) lisi také podle
jednotlivych odvétvi. Nize uvedeny piehled srovnavd hodnotu soudrZnost a
inovace a jejich vnimani podle odvétvi (vyzkum se uskutecnil v letech 2018-
2019).

Tabulka 2 Vnimani firemnich hodnot v riznych odvétvich

HODNOTA SOUDRZNOST HODNOTA INOVACE
Stavebnictvi 100 % Elektricky 89 %
vybaveni
5 Zdravotni péce 100 % IT Hardware 79 %
s | Elektricky 89 % Primysloveé 67 %
E vybaveni konglomeraty
= Poradenstvi 88 % Technologicky 67 %
) prumysl
ﬁ Telekomunikace 88 % Zdravotnické 60 %
nastroje
- Technologicky 42 % Rychlé 17 %
O | prumysl obcerstveni
s | Softwarové odvétvi 41 % Domaci zdravotni 11 %
g péce
E Maloobchod 31 % Hotelnictvi 7%
&= | s odévy
ﬁ Rychlé obcerstveni 22 % Drogérie 0 %
Online prostiedi 19 % Regionélni banky 0 %

Autofi1 dodévaji, ze hodnoty, které si spole¢nost vytyci jako zaklad pro svou
firemni kulturu musi byt vyrazné, pro vSechny srozumitelné a navazané na
vysledky. Zaroven vSak uvadi, ze jen pfiblizn€¢ 15 % spole¢nosti mé hodnoty
firemni kultury navazany na strategii firmy a jen 9 % na vysledky hospodateni
Sulle, Turconiho a Sulle (2020).

Mullakhmetov, Sadrie, Akhmetshin (2018) fadi mezi hlavni oblasti ve kterych
se definuje firemni kultura

e zplUsoby fizeni firmy uvnitf, pravomoci rozhodovat, systém
odpovédnosti

e definovani manaZerské odpovédnosti a realizace manaZerskych
rozhodnuti
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e reakce na faktory vnéjSiho prostfedi, které zahrnuji 1 miru konkurence
schopnosti

e rozd¢leni pravomoci

e vize a strategie firmy, filozofie

e hodnotovy systém firmy — pravdivost, transparentnost, definovani
piijatelného a nepiijatelného chovani, etické chovani apod.

e piesvédCeni o lidské povaze

e zplsoby komunikace

e zplsoby vniméni ¢asu, mista, prostoru, kde a jak firma pusobi

Kazda firemni kultura se vyviji jako Zivy organismus, ktery se neustale méni a
vyviji s ohledem na prostiedi a vn&j$i vlivy, stejné tako jako vnitini klima.
Faktort, které dokazi ovlivnit firemni kulturu jsou desitky, autofi Stimpson a
Joyce (2013) uvadi pét vybranych, které povazuji za faktory, které piimo
ovliviuji stabilitu firemni kultury a tvofi ji, jedna se o:

1. Kulturu zaddvani tkold — jak jsou ve firm& komunikovany ukoly, jejich
plnéni a nasledna kontrola. Kdo, komu a jak je opravnén zadat tikol a vznést
ptipominku k plnéni tkolu, jeho kvalité a stanovit ¢asové ramce. Zpiisob
zadani tkoll je Gizce spojen s kulturou moci a sily.

2. Kultura moci a sily — urcuje jakou moc maji konkrétni lidé na konkrétnich
pozicich, jaky zpilisob moci je ve firm¢ uzndvadn a vyuZzivan, jaké
determinanty vymezuji moc a jak byva moc aplikovéana. Kultura moci a sily
je v uzkém propojeni na kulturu osobnosti.

3. Kultura osobnosti je spojena s osobnostnim vlivem jednotlivce na firemni
kulturu, hovotime zde o pojmech jako je sila osobnosti, kouzlo osobnosti.
Mnoho autori se shoduje, Ze kultura osobnosti vychazi zteze, Ze
k tspésnému lidrovstvi je nutné, aby lidr vedl svou osobni a charismatem.
Kulturu osobnosti také podporuje vnéjsi vzhled, zpiisob komunikace,
intonace hlasu a de facto jaky kdokoliv prvek, ktery si védomé i nevédomé
spojujeme s lidmi, ktefi ve firmé pracuji. Kultura osobnosti je tak piimo
v uzkém propojeni s kulturou zakladatelq, ¢i vlastnika firmy.

4. Kultura zakladatelli a majitelli je iizce spojena s vnimanim stability firmy,
firemnich hodnot a autofi shodné poukazuji na skute¢nost, ktera byva €asto
citovana 1 u osobnosti Tomase Bati, ktery fikal: ,,Pokud se zastavil rist §éfa,
zastavil se rist firmy*. Majitelé potazmo zakladatel¢ firmy jsou vnimani
jako ikony, se kterymi se vétSina spolupracovniki ma tendence
ztotoznovat, zde plati pravidlo, Ze k ztotozinovani dochazi v obou urovnich,
a to jak téch pozitivnich, tak téch negativnich. Lidr si musi byt védom, jaky
vliv. ma na své spolupracovniky zpozice majitele v kombinaci
s osobnostnim vlivem a zastavanim roli. Kultura roli je autory Stimpsonem
a Joycem (2013) vnimana jako jeden z dalSich faktord.
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5. Kultura roli upozoriuje na dvoji vniméni, kdy kazda pracovni pozice je
spojena s ocekavanou roli pro jeji vykon a stejné je tomu i u kazdé osoby,
kdy vzhledem k véku, pohlavi, pracovnim zkuSenostem ocekdvadme od
kazdého spolupracovnika urcitou roli. Autofi upozoriiuji na skutecnost, ze
v mnoha piipadech nastava komplikace, pokud se jednotlivé role vylucuji,
nebo jsou hrané a zplsobuji Clovéka vnitini rozkol, ktery brani jeho
autenti¢nosti, od které nasledné odviji cely pracovni vykon.

Grafické znazornéni typu faktort, které ovliviiuji rozvoj firemni kultury podle
Stimpson a Joyce (2013) uvadi nésledujici diagram:

kultura
zadavani
ukolt

kultura

kultura roli : ; .
Firemni moci

~_ ";<ul’tura’ L
pravna
kultura muze
zaviset na
nékolika
faktorech

JTN

kultura kultura
zakladatelu osobnosti

Obrazek 2 Grafické znazornéni typii faktori, které ovliviiuji rozvoj firemni kultury
podle Stimpson a Joyce (2013)

Zajimavy vyzkum realizovali v letech 2015-2017 Graham, Harvey, Popadak a
Rajgopal, kdy olovili 600 manazera, CEO, majitelt firem, ktefi se Ucastnili
vyzkumu zaméfené¢ho na definovani podstaty firemni kultury v jejich
spole¢nostech (z nekterych spole¢nosti bylo osloveno vice respondentti, celkem
se vyzkumu Ucastnilo 248 spole€nosti). Z vyzkumu mimo jiné vyplynulo, Ze 38
% respondenti si mysli, Ze efektivnimu rozvoji firemni kultury brani ptili§ ptisna
firemni pravidla a normy, které jsou vétSinou uréena nadnarodnim korporatem,
ktery nereflektuje kulturni odliSnosti konkrétni zemé. Stejny vzorek respondenti
uvadél, ze 39 % procent definovanych firemnich norem je dle jejich nazoru
v souladu s obchodnim cilem firmy, zaroven také vyzkum ukazal Ze 48 %
respondentll si mysli, Ze firemni normy vytvafi nevhodné pracovni prosttedi.
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Vyzkum se také dotkl tématu spojeném s emocni stabilitou, 42 % respondentl
uvedlo, Ze za zdkladni pfedpoklad rozvoje firemni kultury povazuji klima na
pracovisti, které se odviji od nalady nadtizeného.

1.1.3 Zakladni atributy firemni kultury

Mezi zakladni atributy utvérejici firemni kulturu patii znacka samotné firmy,
jeji vnimani vetejnosti, povédomi o znacce, to jsou tzv. vnéjsi atributy, které jsou
odrazem vnitinich atributdl, jejichz tviirci jsou lidé, ktefi ve firma pracuji, véetné
managementu, CEO a zakladateli. Mezi vnitini atributy patii symboly, hodnoty,
zpusob fizeni, komunikace a v neposledni fad¢, také vztahy, které ve firmé panuji.

Stimpson a Joyce (2013) definuji pét hlavnich oblasti, na které ma firemni
kultura dopad, jedna se o:

1.

Jak jsou lidé ve firmé vedeni — firemni kultura mé explicitni vliv na
zpusob vedeni, je to jeden z hlavnich pilifi utvéafeni firemni kultury a
firemni kultura je zaroven ten element, ktery ovliviiyje, jaky zptisob vedeni
je firmé efektivni. Jedna se o velmi Uzky vztah, kdy zména jedné této Casti
ovliviiuje fungovan i ¢asti druhé a jsou si vzajemné odrazy.

Jaka je predikce dlouhodobé uspésnosti firmy na trhu — zdrava firemni
kultura, kterd nabizi tvlr¢i prostfedi, jenze je zaloZeno na respektovani
stanovenych vzorcl jednani, plnéni prace a odménovani je predpokladem
stability. Tato stabilita dava lidem prostor pro hledani netradi¢nich fesi —
naptiklad i v dob¢ krize.

. Jak je firma vnimana obchodnimi partnery — kazd4 firma mé na trhu

své jméno, je zcela bézné, ze obchodni zkuSenosti jsou jednou z nejvice
sdilenych informaci. Je zcela normalni, Ze pfed uzavienim obchodniho
kontraktu si jedna firma provéfi druhou. Casto je také kladen diraz na
firemni kulturu, spokojenost zamé&stnancli ve firmé&, vySe mezd, provizi
apod.

Etické vnimani byznysu — jednozna¢n€ je mnoha autory povazovana
firemni kultur jako jeden z rozhodujicich prvki, které urcuji, zda bude
firma jako obchodni partner ¢i nikoliv. Existuji firmy, které maji pfimo ve
svém etickém kodexu ur¢eno, Ze neobchoduji s firmami, které nedodrzuji
eticka pravidla obchodu apod. Mezi takovd mcfitka patii napiiklad
nepodporovani détské prace, minimalnich mezd za préci, vyroba ve tietich
zemich, kapital v dafiovych rajich, nadmérné zatizeni CO? apod.

Jak je firma vnimana verejnosti — pro kazdou firmu je zésadni, jak je
vnimana komunitou i $irSi vefejnosti, ve které plisobi. Toto povédomi a
obraz je jednim z urcujicich elementt, jaky je naptiklad zdjem s danou
firmou spolupracovat, nebo se v ni nechat zaméstnat. Zarovei do této ¢asti
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patii také zptlisoby, jakymi se firma zapojuje do komunitniho zivota a déni
ve spolec¢nosti

Symboly

I sou€asné vyzkumy poukazuji na skutecnost, Ze pro mnoho lidi je firemni
kultura z velké ¢asti vniméani hmotnych znakt jako vyrobek, logo, barvy apod. Je
to zcela pochopitelné, protoze je to pro mnoho lidi velmi jednoduse
identifikovatelné na zakladé vizudlni prezentace, kdeZto vnimani nehmotné
firemni kultury je jiz velmi subjektivni a zaloZeno na osobni percepci jednotlivce.
Jak uvadi ve svém vyzkumu ISoraité (2018) z 2435 respondentli povazovalo 56
% za symbol firmy, ve které pracuji praveé logo, znacku, firemni barvy. Obdobné
vyzkumy ptinasi velmi podobné vysledky. Stale pretrvava ndzor, Ze firma rovna
se produkt, logo, barvy apod. Autoifi vénujici se tématu firemni kultury tedy
upozornuji na skutecnost, jak dualezité, aby kazdy spolupracovnik védél, jaka
symbolika se ukryva pravé za zvolenym logem, barvami, slogany apod.

Hierarchie a styl Fizeni

Soucasné trendy tzv. volnych firem pfimo nenahravaji teoriim, které jsou
zalozeny na dodrzovéani firemni hierarchie a pfesné¢ definovaném systému
pravomoci. Jak uvadi Odchazel a Dédina (2007) hierarchie dava jejim a¢astnikiim
pocit jistoty, ktery vychazi zjasné definovanych pravomoci, kompetenci a
odpovédnosti. Zde existuje velmi tenka linie, kterd urcuje, kdy je pro ¢leny takové
skupiny fungovani podle stanovenych pravidel pfijemné a tviirci a kdy je naopak
svazujici a kontraproduktivni, protoze potlacuje kreativitu. Pokud stanovena
hierarchie urcuje kompetence a odpovédnosti, zaroven je vSak flexibilni a je
schopna rychle implementovat ndpady a inovativni nadvrhy svych ¢lenti — jedna o
tzv. otevienou firemni kulturu, ktera vytvari pocit bezpeci, ale zaroven nevytvari
tlak byrokracie. Naopak uzaviena firemni kultura se vyznacuje znaky, které jsou
rezistentni vici jakékoliv zménég, nepodnécuje své Cleny ke kreativnimu mysSleni
a spise je vede k apatii.

Vztahy

Kvalitni vztahy jsou zdkladnim prvkem vypovidajicim o stabilité¢ firemni
kultury. Stabilni firemni kultura se rozviji jak ve uvnitt vic¢i vlastnim
spolupracovnikiim, tak i vnéjSim zplsobem viCi zdkaznikiim a vefejnosti.
Vseobecné firmy, které maji vztahy jako jednu ze svych kliCovych priorit
vykazuji znaky vyS$s§i miru stability jak u svych zaméstnanct a to o 28 %, tak 1
zdkaznikl — o 34 %, jak uvadi ve svém vyzkumu Iglesias, Sauquer, Montana
(2011).
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Hodnoty

Zakladnim prvkem firemni kultury jsou hodnoty, které¢ firma uznéva a které se
staly odrazem jeji strategie, cili a jsou znatelné 1 v kazdodennim bé&zném
fungovéanim na pracovisti. Hodnoty, kterou jsou pro konkrétni firmu stézejni si
urcuje sama. VétSina firem sdili své hodnoty v prezentacnich materialech, na
webu a internich dokumentech, jak vSak uvadi Armstrong (2015): ,,Ne vSe, co je
na papife, je skuteCnost, ktera je opravdu zita. Jak bylo uvedeno, kazda firma si
stanovuje své hodnoty sama, mezi nejCastéji byvaji uvadény: etika, lidskost,
odpovédnost, diivéra, soundlezitost, odhodlani apod. Samotné definovani toho, co
hodnota pro danou firmu znamena je také naprosto individualni, naptiklad duvéra
— pro kazdou firmu mize znamenat jiny rozmér, jinou hloubku a jiny zplsob
ovéteni, zda je ¢i neni hodnota napliovéana. Pro ukazku uvadim definice davéry a
pocitu sounalezitosti v ramci firemnich hodnot.

Diivéra

Loughram a McDonald (2016) se zaméfili ve svém vyzkumu na vnimani
divéry jako jednoho ze zakladnich atributi firemni kultury. Béhem svého
vyzkum zjistili, Ze existuje az 21 rtiznych slov, které mohou byt synonymem pro
vniméni divéry, a pfesto mohou mit i negativni konotaci. Autoti uvedli, Ze diivéra
by méla vzdy chépana v pozitivnim kontextu a jen v takovém mam vliv nejen na
formovani firemni kultury, celkového image firmy, ale i na hodnotu akcii
spole¢nosti na trhu.

Pocit sounalezitosti

,Firma je identita. Kdyz nemame pocit soundlezitosti nosime tricko s firemnim
logem na spani nebo pii malovani domu. Kdyz ale médme pocit sounaleZitosti,
hlasime se k firm¢ vetejné a s hrdosti*, uvadi ve své knize Sinek (2015)

Pocit soundlezitosti byvad povaZzovan za jedenu z nejsiln€jSich emoci, ktera
rozhoduje o stabilité¢ firemni kultury. Ve slabé kultufe se pocit sounélezitosti
vytraci a firma se stala pro své zaméstnance jen zdrojem piijmu, bez jakékoliv
spojitosti, za selhani firemni kultury je povazovan moment, kdy se ¢lovék zacne
za spole¢nost, ve které pracuje stydet (Geropp, 2014). Soundlezitost vnima Sinek
(2015) za jeden z nejsilnéjSich motivl a stabilizatorh firemni kultury, proto aby
se stala silnou.

Kardsek (2017) uvadi, ze: ,,Firemni kultura je definovéna firemnimi
hodnotami, a to nejen s t€émi sepsanymi nékde v zadkladnich dokumentech nebo na
jejich vyvésnim §tité na webu, ale spise s témi, kterymi se fidi realna zivot. Z toho
sice vyplyva, zZe spolutviirci firemnich hodnot, respektive firemni kultury, jsou
v podstaté vSichni zaméstnanci, ale tim, kdo by m¢l ur¢ovat zdkladni firemni
hodnoty a formovat firemni kulturu, je vZdy ten, kdo stoji ve firemni hierarchii
nejvyse, tedy majitel, potazmo vrcholovy management. Firemni kultura se totiz
cilen€ buduje od shora dolti. Nejde vSak pfitom o vysvétlovani hesel a prohlaseni.
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Nejefektivnéji se firemni kultura §ifi osobnim ptikladem lidrii a zpisobem jejich
verbalni a neverbalni komunikace.*

Touto definici navazuje Karasek (2017) pfimo na Sinka (2015) i Armstronga
(2015), kteti shodn¢ hovofti o tom, Ze hodnoty, na kterych stoji vétSiny uspéSnych
firem, potazmo i neuspé$nych firem, jsou odrazem osobnich hodnot nejvyse
postaveného cClov€ka ve firemni hierarchii, ptipadné celého vedeni a
managementu.

Tato teoretickd vychodiska pfesné navazuji na firemni kulturu vyznévanou
Tomésem Bat'ou, ktery nékolikrat prohlésil, Ze jedind moznost, jak ménit chovani
lidi ve svém okoli je jen osobni piiklad. Této ¢asti rozvoji a stabilizaci firemni
kultury ve spolecnosti Bat’a a.s. se vénuje kvalitativni vyzkum, ktery je podrobné
popsan v nasledujicich kapitolach dizertacni prace.

1.1.4 Vliv firemni kultury na pracovni vykon

Firemni kultura byvéa autory fazena mezi nejsilné;jsi faktory, které maji vliv na
pracovni vykon, atmosféru a povzbuzeni pozitivniho ptistupu k praci. Pfi analyze
soucasnych pfiistupil k definovani vlivu firemni kultury na pracovni vykon byl
zajimavym zjiSténim fakt, Ze mnoho autorli vychazi z Maslowovy teorie potieb.
Stejny ptistup zvolil pii tvorbé firemni kultury také Tomas Bata.

Podle Dolezala (2016) je mozné rozd¢lit firemni kulturu do dvou smérii — prvni
se zam¢éfuje na odstranovani nedostatkli a druhy na dosahovani potieb.
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Obrazek 3 Teorie potieb dle Maslowa (Dolezal, 2016)

O vlivu zékladnich biologickych potteb na vykon mluvi ve své knize 8 krokl
k vy$si vykonnosti Marc Effron (2019), ten uvedl, Ze zdkladem pro uspé$nou
firemni kulturu je naucit své Cleny starat se aktivné o fyzické zdravi. Fyzické
zdravi vnima jako hlavni pfedpoklad pro maximalizaci pracovniho vykonu a
moznost soustfedit se na vysledky. Mimo jiné uvadi, Zze strava spanek jsou
zdkladni zdroj energie a firma by se méla zaméfit v rdmci posilovani firemni
kultury na edukaci svych zaméstnanct v téchto oblastech.

Maslowova teorie potteb byva v mnoha firmach néapliiova skrze pracovni
podminky. Casto se setkame s definicemi tzv. pracovnich podminek, které presnd
vymezuji, jak by mélo vypadat pracovni prostiedi, které umoziuje pracovnikovi
odvést nejlepsi pracovni vykon. Mezi takoveé se fadi naptiklad:

e Organiza¢ni podminky — mezi tyto se fadi zplisob manaZerského
vedeni, vliv lidra, zpisob komunikace v ramci firemni hierarchie.

e Materialné-technické podminky — pfedstavuji Uroven strojové a
materidlové vybavenosti, technologického zazemi atd.

e Socidlni podminky — jedna se o vztahy na pracovisti, vazby, zpiisoby
uplatiiovani moci, definice kompetence a odpovédnosti.

e Fyzikalni kvality prostfedi — jsou uréeny pracovnimi podminkami ve
smyslu fyzického prostfedi — osvétleni, teplota, mikroklima atd.
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¢ Informacné-védomostni podminky — definuji jakym zplisobem firma
vyuziva nové technologie a inovace k efektivnimu rozvoji pracovnikd,
prace samotné, vCetné pracovniho prostiedi.

e Bezpecnostni podminky — jsou vétSinou fizeny normami a natfizenimi,
které jasné definuje BOZP.

e Hygienické podminky — vypovidaji o socidlnim zazemi na pracovisti,
hygienickych podminkach atd.

e Podpora subjektivnich predpokladii — pomahaji rozvijet odolnost
pracovnikli proti pracovnimu stresu, vénuji se podpoie jeho
individudlnich rysi, které jsou ptfinosné pro rozvoj firemnich hodnot a
kultury, podporuji jeho celistvy rozvoj. (Mikulastik, 2015)

Pracovni podminky maji vytvaret takové prostiedi, které rozviji jednotlivé
urovné kazdého zaméstnance, tak aby mohl odvadét nejlepsi mozny pracovni
vykon. Pracovni podminky jsou vzdy odrazem firemni kultury a vychdazi
z firemnich hodnot (Dvotakova, 2012).

Vliv firemni kultury na pracovni vykon nehodnotime pouze u korporatu a
vyrobnich firem, Romanovich, Safaie a Shirazi (2021) se ve svém vyzkumu
zam¢tili na analyzovani vlivu firemni ve védeckém prostiedi. Mezi nejvlivnéjsi
faktory firemni kultury na vykon u védeckych pracovist byly zafazeny:

e Kreativita prace a tvorba inovaci.
Mzda, granty, prémie a bonusy.
Kariéra ve véde.

Nezavislost.
Ptijemné pracovni podminky.

e Moznost realizovat vlastni vyzkum.

Vyse uvedené faktory povazovalo za dualezité vice nez 75 % oslovenych
respondenttl, ktefi shodn¢ uvedli, Ze silné zanedbani jednoho z faktord by je
mohlo piimét uvazovat o zméné prace. Autoii se ve svém vyzkumu vsak pftilis
nevénuji vlivu firemni kultury na osobni Zivot védcii a jeho vlivu na pracovni
vykon.

Ata a Senay (2021) se naopak zaméfil na vliv firemni kultury v korporatnich
spole¢nostech. Vyzkumny vzorek ptedstavovala 211 respondentii ze soukromého
sektoru. Cilem jeho vyzkumu bylo analyzovat vliv adhokracie v korporatnim
prostfedi. Adhokracie byva zjednoduSené definovana jako opak byrokracie a
jedna se o pruznou firemni kulturu, kterd je vSak uzivdna v korporatnich
spole¢nostech. Poprvé tento termin uzil v sedmdesatych letech Alvin Toffler.

Z vyzkumu vyplynulo, ze adhokracie zvysSuje produktivitu prace az o 17 %,
pokud jsou vSak jasn¢ definované terminy a rozsah prace. Vyzkum se vSak
zam¢til pouze na prostiedi adhokracie v rdmci vymezeni vztahu zaméstnavatel-
zaméstnanec. Nebyl zkoumdn zadny ptesah a vliv do osobniho Zivota
zaméstnance.
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Velmi podobny pfistup definovali ve svém vyzkumu také Dardas, Williams a
Wang (2021), ktefi se zaméftili na vliv firemni kultury na vykon v pecovatelskych
sluzbach. Autoti opét definuji firemni kulturu jen v rdmci vztahu zaméstnavatel —
zaméstnanec na pracovisti. V zavéru své studie se dotykaji otazky, jak
vycerpavajici miuze byt pro pecCovatele prace pies Cas a jak prace pies cCas
ovliviiyje jejich pracovni vykon. Otazka, jak prace pies Cas ovlivituje osobni Zivot
peCovatelil a nasledné se tyto zmény odrazi na jejich pracovnim vykonu, vSak jiz
zustava nezodpovezena.

Ve stejném oboru provedli vyzkum také Alsaqqa a Akytrek (2021), ktefi se
zam¢tili na vliv firemni kulturu pfi vykonu zdravotni v Pasmu Gazy. Vyzkumu
se ucastnilo 82,5 % respondentll ze statnich nemocnic a 17,5 % ze soukromych
nemocnic, celkem se jednalo o 400 respondentii. Vyzkum se zaméfil na
hodnoceni stylu vedeni a jeho dopad na spokojenost zaméstnancii. Vyzkum vsak
vibec nehovoii o otdzce osobniho Zivota zaméstnancil, nejevi zdjem o jejich
volny ¢as a mentéalni wellness.

Béhem studia sou€asnych trendii vniméani a hodnoceni firemni kultury byly
analyzovany desitky odbornych c¢lankii a bylo zjisténo, Ze jen malé procento
védcl se zabyva presahem firemni kultury do osobniho zivota zaméstnanct,
stejné tak se nezajimaji o osobni Zivot zameéstnanci a jeho vliv na pracovni vykon
a firemni kulturu.

1.2  Role lidra ve firemni kulture

VétSina autorii vénujicich se tématu firemni kultury se shoduje, Ze jednim ze
symbolu kazdé spolecnosti je jeji lidr, zakladatel, CEO. Tato teorie navazuje i na
antropologické vyzkumy, které poukazuji na skute¢nost, ze kazdd lidska
civilizace byla vedena lidrem. Leadership v zdkladnim pojeti je tedy stary jako
lidstvo samo (Armstrong a Stephens, 2007).

Leadershipu se vénuje mnoho odbornych studi, které definuji jeho propojeni
s firemni kulturou, vznikly nové pojmy, které obohatili dosavadni vniméni
leadershipu ve spojitosti s firemni firemni kulturou, existuje ptes 70 riznych
piistupti k leadershipu, za nejsilnéjSi povazovan kult osobnosti s vnimanim
znacky, firmy, firemni kultury na zéklad¢ osobnostnich znaki lidra (Daniéls,
Hondeghem a Dochy, 2019). I v soucasnosti neni tézké vybavit si CEO, nebo
zakladatele velkych svétovych 1 tuzemskych firem. Naptiklad synonymem
spole¢nosti Apple se stal Steve Jobs, Facebooku Marc Zuckerberg, symbolem
Amazonu je Jeff Bezos a Tesla bude navzdy neodmyslitelné spojena se jménem
Elon Musk. Osobnost lidra se mnohdy stala synonymem pro vnimani firmy,
produktu, firemni kultury. U mnoho spolecnosti doslo k takzvanému ztotoznéni
s osobnosti zakladatel, ptipadn¢ CEO. Tato ztotoznéni byva vét§i v mnoha
urovnich — vzhled, zptisob komunikace, Zivotni styl, nazory, postoje atd. jak uvadi
Vysekalova, Mikes a Binar (2020).
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Tématu, Ze firemni kultura je odrazem charakterovych vlastnosti a hodnot lidra.
O této skutecnosti hovoii také Simon Sinek (2015) ve své knize Lidii jedi
posledni, ktery apeluje na skutecnost, ze tak jako muze lidr spolecnost vést a
inspirovat, miiZe ji stejné lehce stdhnout dolll az nasledné v krajnim ptipad¢ zcela
znicit. Takova situace mize nastat, pokud se firemni kultura zméni z charakteru,
hodnot nebo ptesvédCeni na pouhy vykon, ¢isla a dal§i neosobni metriky, musi se
nasledné zmeénit klima firmy. Takou se dle Sinka (2015) stane firemni kultura
tehdy, pokud se zméni vnimani lidra, ktery pfestane sledovat spole¢né zajmy a
uchyli se ke sledovani pouze z4jmil vlastnich. Kultu za¢ne slabnout a nasledné
nastane situace, kterou Sinek (2015) definuje takto ,,ve slabé kultufe se tocime

X6 ¢¢

zady k d€lani, spravné véci’ ve prospéch délani véci, ktera je dobra pro me*.

Role lidra je citelné pro jeho podfizené skrze zplsob, jakym je vede. Dolezal
(2016) definoval ¢tyti typy vedeni podle Herseye a Blanchardema:

1. Direktivni styl — telling: je definovan jednosmérnym tokem informaci, de
facto lidr urcuje, kdo, co, jak a kdy bude délat.

2. Tréninkovy styl — selling: lidr stale urcuji osobou projektu, ale je schopen
zaroven zapojovat do planovani feSeni 1 dalsi osoby, které dokdze i emocné
zapojit.

3. Participativni styl — participating: lidr se skupinou domlouva pro jaké
feSeni problému se rozhodnou, lidr se jiz neorientuje na vécnou rovinu
feSeni ukolu, orientuje se pfevazné na vztahy ve skupiné a prozivané
emoce. Odpovédnost za vysledek je stale ¢astetné sméfovana k lidrovi.

4. Delegujici styl — delegating: odpovédnost za vysledek je jiz pfenesena na
¢leny skupiny, lidr se UiCastni procesu, ale jeho realizace je jiz cela zavisla
na Clenech. Lidr ziistava v roli mentora a provadi monitoring projektu.

1.2.1 Osobnostni vlastnosti lidra

K otdzce, zda je nebo neni lidr osobnosti ptistupuji nékteii autoti odlisn¢€, avSak
v zavéru se hoduji. Jedna ¢ast autorll zastava nazor, Ze lidr musi byt osobnosti,
protoze by se lidrem nikdy ani nestal. Jind skupina autorti se zase ptiklani
k nazoru, ze se cloveék miize stat lidrem na zaklad¢ zkuSenosti, zivotnich udalosti,
které¢ formuji jeho osobnost. Spole¢nym nazorem ziistava, ze postaveni lidra je
neodmyslitelné spojeno s tim, Ze za lidra povazovana osoba, ktera se od jinych ve
skupiné odliSuje a urcitym zptisobem je schopna si ziskat pozornost druhych lidi.
Zamérné je uvedeno — ziskat si pozornost druhych lidi. Casto se laicka vefejnost
uchyluje k v vnimani lidra v pozitivnim slova smyslu, tedy archetypalni vlastnosti
ve smyslu — sila, odvaha, stateCnost, spravedlnost, pochopeni, rozhodnost,
Cestnost atd. Lidrovstvi ma vSak 1 odvracenou stranu, ktera je spojena s moci,
silou, natlakem, prosazovanim vlastnich myslenek a postojii. Nejedna se jesté
piimo o autoritativni zplsob fizeni a vlibec ne diktaturu. Jednd se o zplsob
lidrovstvi, které je zaloZeno na moci a sile. (Geropp, 2014)
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Pozitivni lidr vychazi zapelu na vys$i cile, potfeby, soundlezitost a
odpovédnost, jak uvadi Miihlfeit (2017) ve své knize Pozitivni leader. Jan
Miihlfeit (2017) patii k pfednim cCeskym autorim vénujicich se tématu
leadershipu. Upozornuje na skute¢nost, Ze na lidra je v prvé fadé prenesena velka
odpovédnost, proto je nesmirn¢ diilezité, aby se v pozici lidra nachazel clovek,
ktery prokazuje vysokou miru emo¢ni stability.

Smilevsk (2017) se ve svém vyzkumu zaméftil a definovani hlavnich schopnosti
lidra, z vyzkumu, které se ucastnilo 137 lidra ze stfedné velkych firem, vyplynulo,
ze se jedna o:

e Schopnost podporovat a povzbuzovat tymovou praci.

e Harmonizovat praci se strategickymi cili spole¢nosti.
Podpora rozvoje zaméstnanct a jejich kariérniho ristu.
Spravedlivé hodnoceni vykonu zaméstnanct.
Transparentni navrhovani odmén zalozenych na vykonu.
Podpora zdravého sebevédomi zaméstnancil.

Uznéni dobrého vykonu zaméstnance.

Schopnost zapojit se do mentoringu novych zaméstnancil.
Péce o bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancil.

e Poskytovani zdrojl na realizaci pracovnich tkolu.

Osobnostni vlastnosti lidra jsou mimo jiné urceny také stupném jeho vyspélosti
(maturity). Pokud se lidr vyvinul na zikladé¢ selfmademan managementu,
vétSinou vykazuje stupeit M4. Mohou vS8ak nastat 1 situace, kdy je v pozici lidra
nevyzrala osoba, zde vSak nastavd vysoka pravdépodobnost nezdravé firemni
kultury. Dolezal (2016) definoval ¢tyii stupné vyspélosti:

e MI: projevuje se nedostatkem pozadovanych schopnosti pro splnéni
ukolu ¢i vyteSeni problémil, za tikol samotny a jeho feSeni neni ochotny
pievzit odpovédnost, ani za vysledky svého jednani v dané véci. Na
feSeni ukolu nemd zajem ani participovat.

o M2: stale pretrvava neschopnost pfijat odpovédnost za feSeni ukold, ale
na rozdil od typu M1 je typ M2 ochoten na feSeni participovat.

e M3: typ M3 disponuje dostatek zkuSenosti a odbornosti dany ukol
vyfesit, ale vykazuje jen minimdlni miru odvahy ptevzit za tukol
odpovédnost.

e M4: typem M4 se stavaji lidii, ktefi vétSinou museli pfekonat mnoho
piekazek, aby se zaslouzili o stabilitu své spole¢nosti na trhu. Maji
mnoho zkuSenosti s feSenim problému a ukold, neboji se netradicnich
zpusobil feSeni, vykazuji vysokou miru nejen ochoty splnit zadani, ale
také pln¢ piejimaji odpovédnost za rozhodnuti, které ucinili a vysledky,
kter¢ tato feSeni ptinesly.
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Transparentnost

Transparentnost je jednou zhlavnich charakterovych vlastni lidra. Na
transparentnosti je zalozen zpusob mysleni, komunikace a od toho se odvijejicich
celé firemni kultura. Transparentni lidr budi ve svych podfizenych pocit jistoty a
ten je stézejni atributem pro plnohodnotny pracovni vykon. Neopomenutelna je
také emocni a vztahova transparentnost. Vztahova transparentnost podifizenym
jasn¢ definuje, jaké emoce k nim lidr chova, jak o nich smysli a jak je vnima.
Pokud neodkdze byt lidr ve vztazich transparentni, podfizenym tak zplsobuje
zbyteCny stres, ktery zpomaluje a zhorSuje jejich pracovni vykon, uvadi
Pauknerové, JaroSova a Lorencova (2016). Autorky také zminuji, Ze pravé emocni
transparentnost se odviji od mnoha dalSich vlastnosti lidra, které maji pfimy vliv
na jeho emo¢ni stabilitu.

Transparentnost je bezesporu projevem diivéry, kterd patii k hlavnim emocim,
kterymi by mél lidr disponovat. Simon Sinek (2021) fika: ,,Stejné jako nemuize
zadny lidr donutit své podiizené, aby byli §t’astni, nemize jim ptikazat, aby jeden
druhému vétili. Ma-li se v tymu vybudovat diivéra, museji mit jeho ¢lenové pocit,
ze se mohou jeden druhému otevfit.

Emocni stabilita a vliv na ostatni

LUsméjte se a svét se na vas usmeje také®, tento citat uvedl ve své knize
Goleman (2015), pod timto citatem prezentuje vysledky védeckého vyzkumu,
ktery se zamétil na mapovani pracovniho klimatu. Z vyzkumu vyplynulo, Ze na
zaklad¢ neurolingvistického vyzkumu, ktery povazoval smich za nejrychleji se
Sifici a jasné Citelnou emoci, je to pro lidry dalezité, aby jej uméli vyuzit ve sviij
prospéch a fizeni tymu. ,,Zaslechneme-li smich, je t¢éméf nemozné nezasmat se
nebo aspon neusmat se také. Urcité oteviené obvody v mozku dokézou zachytit
usmev a smich a vyvolaji obdobnou odezvu. Védci spekuluji, Ze tento proces je
v mozku naprogramovan jiz ode nepaméti, protoze Usmév a smich mély
upeviiovat spojenectvi, coz pomohlo ¢lovéku jako druhu ptezit.“ Je také védecky
podlozeno, Ze nejrychleji se emoci $ifi shora dold, protoze pravé lidrovi vénuje
pozornost témét kazdy zaméstnanec a jeho nalada je pro mnohé urcujici, a to
s nim nemusi byt béhem dne v pfimém kontaktu. Nalada lidra se nese firmou 1 za
jeho chvilkové nepfitomnosti. S emocni stabilitou uzce souvisi také to, ze lidr
musi byt autenticky a tato autentiCnost se projevuje také skrze projevy emoci.
Goleman (2015) tedy dodava: ,,Pro lidry, ktefi se ujimaji prvotadého ukolu:
zvladnout emoce vlastni 1 druhych, ztoho vyplyvd pfedevSim toto: humor
urychluje Sifeni optimistické atmosféry. OvSem stejné jako v piipadé lidrova
naladéni obecné 1 humor musi rezonovat s kulturou a realitou celé organizace.
Jinymi slovy asmév a smich jsou nakazlivé, pouze jsou-li uptimné a opravdové.*
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Autenti¢nost

Spojitost mezi emocni stabilitou a transparentnosti je podloZzena autenti¢nosti.
Autofi Sinek (2015), Miihlfeit (2017), ale také Hastings a Meyerova (2020) se
jednoznacné shoduji, Ze autenticnost je zakladnim pfedpokladem pro to, aby se
chovani lidra stalo zakladnim tviir¢im prvkem firemni kultury. Autenticky lidr je
uvétitelny lidr, je to vérohodny lidr, ktery se pro firmu, znacku a zaméstnancem
stava symbolem. Je vnimén optikou pravdy, tedy to, co déla povazuji zaméstnanci
za spravné a pravdivé.

Jak uvadi Jan Miihlfeit (2017): ,,Autenticky leader ve svych lidech podnécuje
jeden velmi dilezity pocit: respekt. Respekt lidi je naprosto zdsadni. Skutecny a
pfirozeny respekt si nemuize lidr vynutit ani koupit jen svou pozici ve firemni
hierarchii. Musi si jej vydobyt svou povahou, svym piistupem a piikladem.*

Vzhled, celkovy dojem a charisma

Charisma muze byt podle Sinka (2013) jednim z nejsilnéjSich nastroji, které
lidr vyuziva v ramci svého vlivu na své zaméstnance. Uvadi, ze ,,Dlouhodobé¢
uspésné organizace pusobi jako hnuti. Jejich lidfi jsou schopni svou osobnosti lidi
nejen nadchnout, ale také je pfimét, aby se sami zapojili do prosazovani ucelu
organizace, aniz by bylo nutné jim platit nebo je jinak motivovat. Zadné bonusy,
nebo zpétné slevy. Lidé sami citi potfebu S§ifit informace dal, ne proto, ze by
museli, ale proto, Ze chtéji. Dobrovoln¢ se hlasi a pfeddvaji dal sdéleni, které je
inspirovalo.*

Rhode (2016) ve své knize Women and Leadership upozoriuje jako jedna
z mala autorii na propojeni leadrshipu s osobnim, zejména rodinnym Zzivotem.
Zminuje nékolik vyzkumi, Ze Zeny v pozici lidra vykazovaly velmi zajimavych
vysledkli, zejména v oblasti hodnoceni osobnostnich rysii. Nékteti védei se
shoduji na tom, Ze zeny dokazi byt velmi dobrym transparentnim a autentickym
lidrem, protoze v zivoté¢ zastavaji mnoho roli a jejich separatni hrani by je pfilis
vycerpavalo, tak se rychleji adaptovaly na autentické a transparentni vystupovani.

1.2.2 Vliv lidra na firemni kulturu
Jak jiz bylo zminéno, mnoho autorti povazuje lidra za jeden z urcujicich prvkd,
od kterého se bude odvijet firemni kultura, jeji stabilita a vnimani vetejnosti.
Miihlfeit (2017) definoval né€kolik oblasti na které ma lidr ve firmé explicitni
vliv, jedna se o:
e Predstaveni lakavé vize, se kterou se dokazi ostatni lidé ve firmé
ztotoZnit.
e Vnaset do prace lidi ve firm¢ vyzvy a smyl, a to zejména tim, zZe bude
apelovat na jejich vyssi potieby.
e Vzbuzovat v lidech pozitivni emoce, protoze takové vytvaii vztah.
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e Vést osobnim piikladem, a to zejména na zdkladé autenti¢nosti,
vyuzivani svych silnych stranek, povzbuzovani zapalu pro splnéni cile,
sdilenim hodnot a postoju.

e Pomahat lidem ve firm¢ najit smysl v praci, kterou vykonavaji a
piipadné 1 zivoté, ktery vedou, vyzdvihnout jejich silné stranky a
navazat je na plnéni zadaného cile.

e Davat praci smysluplny a piipadné i zdbavny néboj.

e Zachovani klidu 1 krizovych situacich, spravné pracovat s energii celé
pracovni skupiny.

V poslednich letech bylo realizovano mnoho vyzkumu jejichz cilem je ptesné
definovat, jak je lidr vhiméan svym okolim, které jeho vlastnosti jsou povazovany
spolupracovniky za kli¢ové pro pozitivni a stabilni firemni kulturu a zejména také
piesnéji priblizit oblast, v jakych smérech se ma lidr rozvijet, aby nezacala firemni
kultura upadat.

Z analyzovanych vyzkumu vyplynulo, zZe osobnost lidra je napti¢ kulturnimi
diferenciacemi vniména piiblizn¢ stejné. Velmi dobie to ve svém vyzkumu
vystihli Tran, Lee, Ngyuen a Sristtiratkul (2019), ktefi se zam¢étili na definovani
osobnosti charakteristiky lidra v Thajsku. Vyzkumu se ucastnilo 236 respondent.
Vyzkumu se Ucastnili jak lidii (77 osob), tak jejich zaméstnanci (159 osob).
Z vyzkumu vyplynulo, Ze pro vnimani lidrovstvi neni dillezité pohlavi, ale spise
vék a zejména profesni zkuSenosti, které nemusi byt explicitné navazany na
dosazené vzdélani. Vyzkumné oblasti byly rozd€leny do Ctyt oblasti:

1. Osobnostni rysy
2. Nasledovani lidra
3. Vnimani podpory
4. Socialni vztahy
5. Pracovni vykon

Tyto jednotlivé oblasti byly déale rozdéleni na vyzkumné podoblasti a to
nasledovné¢:

Tabulka 3 Vnimani lidra podle Tran, Lee, Ngyuen a Sristtiratkul (2019)

Osobnostni rysy | Svédomitost.

lidra Extroverze.

Ptivétivost.

Otevienost vii¢i zkusenostem.

Neurotismus.

Nasledovani Lidr je pro mé& osobnosti, u které vim, Zze mi dokdze pomoci
lidra nejen v praci.

M1y vztah s lidrem je funkéni.
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Mam dostatek sebevédomi, abych dokazal lidrovi tici, kdy
s nim souhlasim, kdy ne a proc.

Lidr zvazuje mé navrhy a jejich ptipadnou realizaci.

Ja 1 lidr jsme soucasti vétsi pracovni skupiny a vytvatime
s ni integritu.

Lidr rozumi mym problémim a pottebam.

Lidr uznéva a rozviji mij potencial.

Vnimani Firma si vazi ptfidaného hodnoty, kterou ji pfinaSim.
podpory Firma siln¢ zvazuje mé cile a hodnoty.
Firma by byla schopna pochopit mou dlouhodobou
nemocnost.

Firma se realn¢ stard o mou osobni vyrovnanost.

Firma je ochotna rist, aby zajistila co nejlepsi podminky
pro mou praci a vyuziti mého potencialu.

Firma je hrda na mé uspéchy.

Socialni vztahy | Firma vnima socialni vazby a vztahy jako dilezity kapital.
Kvalitni vztahy mezi pracovniky jsou pro firmu zévazné.
Firma mé vytvotenou strukturu vnitropodnikovych vazeb
a vztahi.

Pracovni vykon | Nasledovnici jsou schopni plnit pracovni vykon.
Nasledovnici jsou schopni prokazat své pracovni
kompetence.

Spolupracovnici maji moznost byt v vzajemné interakei.
Jakdkoliv pracovni ¢innost je nasledovani hodna.

Ve svém vyzkumu Tran, Lee, Ngyuen a Sristtiratkul (2019) ovéfili hypotézy
svych kolegli z Harvard University a doséhli velmi podobnych vysledkt, ackoliv
byl vyzkum realizovan v naprosto odliSnych kulturnich podminkéch. Hodnoty
jednotlivych otazek dosahovali obdobnych vysledki, Ize tedy ptedpokladat, ze
vysSe uvedené oblasti charakteristické pro definovani fungovéni firemni kultury
jsou ptiblizn¢€ podobné bez ohledu na zemé&pisné a kulturni diferenciace.

Typy téchto vyzkumil potvrzuji predeslé vysledky analyz, které poukazovaly
na skutecnost, Ze autenticky lidr, ktery sidli své hodnot, postoje a schopen rozvijet
silné stranky svého tmu, véetn¢ poskytovani objektivni zpétné vazby, ma zasadni
vliv na ekonomické vysledky tymu. Jan Miihlfeit a Melina Costi cituji ve své
knize Pozitivni leader vyzkum Marcuse Buckinghama z roku 2007, ktery na
zaklad¢ nékolikaletého vyzkumu konstatoval, Ze lidr, ktery dokaze budovat tym
na zaklad¢ posilovani silnych stranek jeho ¢lenti, dosahuje:

e vyssi produktivitu o 12,5 % pfti posilovani silnych stranek jednotlivct
v tymu,

e posilovanim vzajemné zpétné vazby vykazovaly vedené tymy zvySeni
ziskovosti 0 8,9 %,
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e cClenové vysoce vykonnych tymil vyuzivaji své silné stranky pii 75 %
aktivit,

e tymy s vysokou mirou angazovanosti jednotlivych ¢lent vykazuji o 37
% nizsi absentérstvi,

e vysoce angazované tymy vykazuji az o 12 % vyssi skore spokojenosti
zakazniku,

e u zaméstnancu, ktefi pravidelné obdrzi od svého lidra zpétnou vazbu
tykajici se jich silnych stranek vykazuji o 14,9 % nizsi fluktuaci.

Vyzkumy také prokazaly, Ze zpétna vazba nebo pochvala od lidra méa na
zaméstnance mnohem vy$si G€innost a vyznam nez pochvala od kolegy pracujici
na stejné pracovni urovni. Tan, Li, He a Huang (2021) ve svém vyzkumu uvadéji,
Ze pochvala lidra ma pro zaméstnance az 12 vys$si vyznam neZ od kohokoliv
jiného.

Dalton (2021) ve své knize Integrated Leader definuje roli integrovaného lidra,
kter¢ho vnimé jako lidra, jenz je nedilnou soucasti firmy, jejiho kazdodenniho
fungovani aktivné se zajimé nejen o pracovni vykon svych zaméstnanci, ale také
jejich emoce. Kniha vSak uvadi pouze zijem lidra o zaméstnance b&hem
pracovniho procesu, pfesah do soukromého Zivota popsan neni, presto se vSak
jedna o jedno z neblizsich ptibliZzeni se k modelu firemni kultury Bata a postaveni
lidra v rdmci ni.

1.3 Emoce jako zaklad firemni kultury

Prace s emocemi je kliCova pro vytvareni stabilni firemni kultury. Dolezal
(2016) upozoriiuje na skutecnost, Ze ,,emoce jsou zpracovany ve vyvojove starsi
¢asti mozku nez lidské mysleni a fe€.” Dolezal dale dodava, Ze ackoliv je stéle
emocni stranka ¢lovéka nejméné probaddanou urovni (oproti fyzické a mentalni
strance) je mozné na zékladé novodobych vyzkumu fici, ze pro stabilitu firemni
kultury je tou nejdilezité;si slozkou.

Goleman (2015) upozornil ve své knize na vyzkum, ktery se uskutec¢nil uz
vroce 1998 na Harvardské univerzité a byl publikovan v Harvard Business
Review. Vyzkum se zaméfil na definovani pojitka mezi lidrem a pracovnim
tymem, ktery vedl. Vyzkum jednozna¢né naSel odpovédi v tzv. emocnim
vedenim. Autory vyzkumu jsou Richard Boyatzis a Annie McKeenova, ktefi
uvadi: ,, Nase poznatky o viivu, emocniho stylu vedeni”, jak jej nazyvame se nicim
neodchyluji od vyzkumu emocni inteligence. Jsou vsak hlubsi analyzou naseho
predchozi tvrzeni, Ze emocni inteligence lidra je v pracovnim prostiedi nositelkou
urcité kultury. Nas vyzkum svedci o tom, Ze vysoky stupen emocni inteligence
vytvari klima, v néemz se dari sdileni informaci, ditvére, zdravému riskovani a
uceni. Nizka emocni inteligence vyvolava zase ovzdusi prekypujici strachem a
uzkosti. Vydeéseni zaméstnanci plni napéti byvaji prechodove velmi produktivni a

vo6¢

organizace miize vykazat dobré vysledky, nikdy vsak dlouhodobe.
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Simon Sinek (2021) ve své knize Nekonecna hra: Jak dosahnout dlouhodobého
uspéchu v podnikani, uvadi Ze emocni stabilita, kterd je zadkladem pro pozitivni
vnimani reality, je naprostou nezbytnosti pro vytvafeni trvalé hodnoty
v podnikani, dale dodava: ,,Kdyz se bojime nebo hnévame, nase emoce zhnou jako
uhliky. Byt pro néco vSak obnasi inspiraci. Kdyz jsme pro néco, horime docela
jinym plamenem a jsme plni nadéje a optimismu. Byt proti nécemu znamend
hanét, odmitat a déemonizovat.

Osobnost Cloveéka je mozné definovat podle tii prvki — inteligence, hodnot a
emoci. Plaminek (2014) upozoriiuje na skute¢nost, ze tak jako hodnoty, jsou
emoce velmi ovlivnény subjektivnim vnimanim. Tak jako kazdy €lovék urcitym
zpusobem vyznava néjaké hodnoty, stejné je to i s emocemi — kazdy prozivame
Sirokou Skalu emoci, ale pfifazujeme jim odliSnou dulezitost. Pro rozvoj firemni
kultury je stejné dalezité definovat spole¢né hodnoty, jako definovani klicovych
emoci, které urcuji firemni prostiedi.

Emoce jsou v sou€asné védé vnimany jako jeden z urCujicich faktorti, ktery
podminuje kreativitu, ktera se stala klicovou pro mnoho novodobych profesi.
Beeman a Kounious (2015) publikuji ve své knize studie, které se zamétily na
zkoumani vlivu emoci na kreativitu: ,, Zjistéeni z praxe obecné potvrdila ta
z laboratore — s jednim rozdilem. Laboratorni studie Isenové ukazaly, Ze se
zvySena kreativita objevila béhem pozitivniho naladeni, zatimco studie
Amabileove z pracovniho prostiedi prinesla poznatky o tom, Ze lidé byli kreativni
pred a kratce po casovém useku, ve kterem se citili Stastni.““ Autoii se vénovali
zkoumani podnétl, které vedou lidi ke kreativité a ta byla vzdy spojena s pocitem
Stétsti, at’ pred samotnym spusténim kreativniho mysleni, nebo tésn¢ po ném.

Neni moZné fici, Ze emoce nejsou urcujicim faktorem firemnim kultury, spise
naopak, mnoho soucasnych autorii se piiklani k mySlence, Ze tzv. emocni
inteligence je kliCova nejen pro UspeésSny leadership, ale de facto pro jakékoliv
tvlirci a smysluplné fungovani jak na pracovisti, tak mimo né;.

Abudato (2016) ve své knize Lesson in Leadership uvadi, Zze ze vSech
rozhovora, které uskute¢nil se svétovymi lidry, a to napti¢ odvétvimi (od papeze

A4

vedeni, se kterou se musely tyto osobnosti vyrovnat bylo fidit své emoce a
uvédomovat si vliv svych emoci nejen na blizké okoli, ale mnohdy cely svét.

1.3.1 Emoc¢ni inteligence

Zékladnim pojmem v této oblasti je tzv. emocni inteligence. Emoc¢ni
inteligence neboli emoc¢ni kvocient (EQ) byl vzdy vniména ve stinu
inteligen¢niho kvocientu (IQ). Od devadesatych let minulého stoleni se vSak toto
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vnimani zacalo ménit a dnes se jiz nékteré teorie piiklani k ndzoru, Ze mnohdy je
pro uspéch podstatnéjsi EQ nez IQ.

Emocni inteligence je podle Wildingové (2010) definovéna, jako schopnost
jedince chapat vlastni emoce a pocity a zdroven chapat emoce a pocity i ostatnich
lidi. Na zaklad¢ tohoto vnimani druhych osob, volit védomé vhodny projev a
slova, tak abychom dosahli vysledku, ktery si ptejeme. Obdobnou definici zastava
také Bariso (2019), ktery definuje emocni inteligenci jako schopnost
zaznamenavat své vlastni emoce a pocity a zaroven tyto emoce a pocity rozliSovat
u druhych osob, se kterymi jsme v piimé interakci a na zékladé tohoto vnimani
jednat a konat.

Emocni inteligence je vnimana jako zakladni pfedpoklad pro fizeni vztahtl, a
pravé ftizeni vztaht by mélo byt jednim z hlavnich cild lidra, potazmo
managementu firmy. Bariso (2019) definuje emocni fizeni vztahii jako:
- ..SChopnost, jak ziskat ze vztahu s ostatnimi lidmi maximu. K tomu patii umeni
ovliviiovat druhé, prostrednictvim komunikace a chovani. Misto, abychom se
snazili nékoho do néceho nutit, motivujeme jej k dobrovolnému cinu, a to
vysvétlovanim a presvédcovanim. Rizeni vztahii zdroveri spocivd v emocnim
obohacovanim druhého. Tim se prohlubuje vzdajemna ditvéra a pouto.*

Issah (2018) se ve své studii zaméfil na rozvoj jednolitych slozek emocni
inteligence u lidra stfedné velkych firem. Konkrétné se jednalo o pét oblasti
rozvoje:

1. sebeuvédomeni,
seberegulace,
sebemotivace,
empatie
socialni dovednosti

Nk W

Lidrovo vnimani jednolitych oblasti mé4 z4sadni dopad na budovani tymu,
ovliviilovat zmény, které pfichdzi, a hlavné minimalizovat odpor k jejich
akceptovani. Watkins s kolegy (2017) uskute¢nili vyzkum, ktery se zamétil na
edukaci lidrii v oblasti emocni inteligence. Vyzkum pfinesl zajimavé vysledky,
které poukazuji na to, ze Uspesni lidfi vykazuji vysoka procenta v testech, které
se zajimaji o jejich vnimani emocni inteligence, oproti manazerim. Autofi
predpokladaji, ze lidfi jsou nuceni vlastnim selfmanagementem rozvijet svou
emocni inteligenci, aby dokézali nadchnout zaméstnance pro své vize. Manazeti
jsou vice orientovani na vysledky s ohledem na to, ze vétSinou nejsou vlastniky
firmy, jsou vykonnou moci pro fizeni firmy a k fizeni vétSinou uptfednostiuji
nastroje piikazovani, pied néstroji vedeni.

K definovani stejnych oblasti emocni inteligence jako Issah (2018) dospéla

také Wildingova (2010), ta uvadi, ze zakladem je sebeuvédoméni a zpiisob, jak se
jedinec vyrovnava s vlastnimi emocemi, jak je dokdze interpretovat a jakou
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pozornost vénuje psychohygiené. Déle uvadi, Ze zédkladnim piedpokladem pro
rozvijeni se v oblasti emocni inteligence je schopnost samoregulace, kdy se
jedinec uci, jak své emoce zvladat 1 v situacich, které jsou pro n¢j citové narocné,
nebo stresujici. Vnitini motivace je vlastni lidem, ktefi jsou schopni v sob¢ najit
dostatek energie vytrvat 1 u projektd, plnéni tkoli, snaze néceho dosdhnout,
v momentech, kdy se nedafi, neplni se pfedem stanovena ocekavani. Krom¢
Wildingové (2018) se také fada autort shoduje na tom, Ze pro kazdého lidra je
kli¢ova mira empatie, kterou je schopen projevovat vii¢i lidem, které vede a se
kterymi spolupracuje. Empatie velmi Uizce souvisi se socidlnimi dovednostmi.
Pod socidlnimi dovednostmi rozumime schopnost naslouchat, vést dialog,
schopnost porozumét a akceptovat emoce jiného ¢lovéka.

Skrze vyuzivani emoc¢ni inteligence dosahuje lidr se svymi lidmi navazani
vztahu a vztah je jednou z nejsilnéjsich zaruk profesni loajality.

Said a Tanova (2021) ve svém vyzkumu také upozoriiuji na skute¢nost, ze
nedostate¢nd emocni inteligence, nebo zanedbany rozvoj emocni inteligence u
zameéstnancd, je jednim z hlavnich divodi, pro¢ dochazi na pracovisti k Sikané,
ktera nasledné vede k psychickym deprivacim obéti a syndromu vyhoteni. Autofi
zastavaji striktni nézor, Ze ve vyspélych spole¢nostech, je takové chovani na
pracovisti nepfipustné a jen prostiedi, které stoji na pilifich oteviené¢ komunikace
a pocitu bezpeci, miize zabezpecit podnéty ke kreativnimu zplisobu prace.

1.3.2 Emo¢ni stabilita

Definovani emoc¢ni stability ma v praci své opodstatnéni, protoze na zaklad¢
piredvyzkumu je mozné se domnivat, ze emocni stabilita pracovniki byla hlavnim
cilem filozofie Bat’a, tedy jednim ze zékladnich témat firemni kultury Bat’a.

Ve slovniku specialné pedagogické terminologie je emoc¢ni stabilita definovéna
jako ustalenost bez vétSich projevii zmén v oblasti emoci jednotlivce, respektive
se jedna o vlastnost charakterizovanou minimélni emocionalni zménou a
schopnosti udrzet osobnost stabilni i v emoc¢né vypjatych a stresujicich situacich
(Kroupova, 2016).

Lojda (2011) definuje emocni stabilitu jako zékladni ptfedpoklad zvladani
stresu. Emoc¢né stabilni clovék je podle n€j schopen pievzit osobni odpovédnost
za obtizna rozhodnuti, ohrozeni konkurenci nebo vysoké financni obnosy.
Zaroven dodava, Ze emocné€ stabilni ¢loveék je vice rezistentni vici vyc€erpani a
nepiijemnym vnéjSim vlivim.

Blatny (2016) uvadi, ze lidé prokazujici emocni stabilitu jsou schopni ve
stresovych situacich reagovat raciondlng, nepodléhaji rychle vlastnim emocim a
jsou schopni navazovat dlouhodobé a kvalitni vztahy jak v pracovnim, tak i
mimopracovnim prostredim.

Emocné stabilni Clovék se snazi v druhych lidech, se kterymi je v kontaktu,
vidét spiSe to dobré nez zI¢€. Je mozno zobecnit, mySlenku, Ze to, co v lidech
vidime je odrazem néas samotnych, a to posilujeme vi druhych lidech.
(Nahlovsky, Suchy, 2012).
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Emocni stabilita je také jednim =z hlavnich ptfedpokladi Uspé€Sného a
udrzitelného lidrovstvi. Autenticky lidr by mél podle Pechové a Sisové (2016)
vykazovat mimo jiné také vysokou miru emoc¢ni stability. Zaroven autorky takeé
dodévaji, Ze mira emoc¢ni stability se s tdva v soucasnosti jednim z preferovanych
piedpokladl pro ziskéani pracovni pozice.

1.4 Vyzkumna mezera

Vzhledem k tomu, jak je vyzkum dizerta¢ni prace koncipovany, je vyzkumna
mezera spatfovana ve dvou rovinach. Prvni rovina poskytuje zcela nové
informace o fungovani Systému tizeni Bat'a filozofie Bat'a do roku 1939. Zaroven
také nabizi inspiraci, jak jednotlivé principy vyuzivat v soucasnosti. S aplikaci
v soucasném podnikatelském prostfedi se také presouvdme do soucasné
vyzkumné mezery.

Z vyse uvedené analyzy soucasnych védeckych a odbornych zdrojii se jen
velmi mala ¢ast vénuje uzkému propojeni vlivu emocni stability lidra na emocni
stabilitu zaméstnancii. Pokud se jiz studie vénuje emocni stabilité, hovoii se
v nékterych piipadech jen o jeji €asti, a to vétSinou té, ktera je spojena piimo
s pracovnim vykonem. Existuje pouze omezené mnozstvi zdroji, které by vnimali
emocni stabilitu pracovnikil jako odraz celistvé osobnosti bez ohledu na to, jestli
se nachazi v pracovnim prostfedi ¢i mimo n¢;.

V soucasné dobé se také ptili§ nehovofii o pfesahu rozvoje péce o zaméstnance
mimo pracovni prostiedi. Ptistup k zaméstnanciim byva Casto striktn€ omezen
pouze na samotny pracovni proces. Tento pfistup je typicky zejména pro velké
nadndrodni a korporatni firmy. V téchto vSak jiz Ize zachytit ndznaky zmény.

Filozofie Bata vSak vychazi z ptedpokladu, Ze od kazdého pracovnika firma
7ada maximalni mozny pracovni vykon, ktery omezen pouze na jeho profesni
pfipravenost, ale jeho celistvou osobnostni pfipravenost. Firma se ma tedy aktivné
zajimat, jakym zpusobem se ¢loveék o sebe stard a n pracovni vykon pfipravuje 1
mimo misto vykonu prace. Firma by méla ¢lovéka rozvijet, vzdélavat a inspirovat
k tomu, aby se v maximalni mite zamétoval na své fyzické, mentalni a duSevni
zdravi, touto péci, aby zajiStovala vlastni lepsi pracovni vykon.

Tato prace se zamétuje na mapovani filozofie Bat’a s predpokladem, Ze prave
pfistup k rozviji zaméstnance podle pilith této filozofie, vede k celkovému
celistvému rozvoji osobnosti cloveéka.

Préace by zaroveit mohla pfinést mozny navrh feseni, jak nastavit rozvoj firemni
kultury a celistvosti zaméstnanct, takovym zptisobem, ve kterém by lidé vidéli
pfinos pro sviyj celkovy rozvoj, a nikoliv omezovani vlastni integrity.

Zaroven se prace zamétuje také na definovani nového zptisobu komparace
vnimani pilifd firemni kultury z pohledu lidra a zaméstnance, s cilem nachéazet
v tomto vniméni shodu. Na zékladé tohoto zdméru vznikd novy néstroj, ktery by
mél posuzovat ptipravenost ¢eskych firem na transformaci firemni kultury podle
filozofie Bata.
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2 CILE DIZERTACNI PRACE

Na zéklad¢ kritické literarni reSerSe dostupnych zdrojii a podrobné analyzy
archivnich dokumenti spole¢nosti Bata a.s. do roku 1939 byly stanoveny
jednotlivé vyzkumné cile a postupy jejich naplnéni.

2.1  Hlavni cil prace

Hlavnim cilem diserta¢ni prace je vytvorfit ndstroj pro posouzeni pfipravenosti
firem na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a a ovéfit jeho funkénost.

K naplnéni hlavniho cile je nutné rozdélit dizerta¢ni praci do dvou urovni.
Prvni trovei se zaméfuje na definovani firemni kultury spole¢nosti Bat’a a.s. do
roku 1939 se zamétenim na rozvoj spolupracovnikt. Tato ¢ast prace je zaloZzena
na hluboké analyze archivnich dokumentii firmy Bata, studiu dochovanych
zdroji archivnich materidli osob fungujicich ve firm¢ Bata do roku 1945 a
analyzovani dobovych medii.

Na zaklad¢ této hluboké analyzy vznikne detailni definovani podstaty vzniku
firemni kultury spole¢nosti Bat'a se zaméfenim na rozvoj zaméstnancl jako
klicové konkuren¢ni vyhody. Z této analyzy bude nasledné vytvoien ndstroj
definujici principy jednotlivych sktruktur firemni kultury spole¢nosti Bata a
podstatu firemni filozofie.

Druha Groven prace je zaméiena na ovéreni tohoto néstroje, na zékladé€, kterého
je mozné posoudit, zda je firma pfipravena na transformaci firemni kultury, podle
filozofie Bata. Firmy vybrané pro analyzu budou malé a stfedné velké firmy,
které projevily zajem o zménu firemni kultury podle filozofie Bat'a se zaméfenim
na rozvoj zaméstnanct.

Segmentace vybranych firem pro analyzu napti¢ odvétvimi by méla potvrdit
jednu z hypotéz, Ze firemni kultura Bata zaméfend na rozvoj zaméstnanci, jenz
je ¢asti Batovy soustavy fizeni, neni zavisla na odvétvi a je mozné ji uplatnit
v kterékoliv firm¢ bez ohledu na velikost a zaméteni.

Tento nastroj by mél pomoci souasnym cCeskym firmadm k vyssi loajalité a
niz8i fluktuaci zaméstnanci. Cilem je podpofit transformaci firemni kultury pfi
explicitnim zaméfeni na celistvy rozvoj osobnosti jednotlivych spolupracovnikii.

Zaroven vyzkum slouzi jako odpovéd na otdzku, zda jsou cCeské firmy
pfipraveny na transformaci vlastni firemni kultury podle filozofie Bata.

Vyzkumny problém, ktery dizertacni prace fesi zni: Je mozné definovat hlavni

pilite firemni kultury Bat’a do roku 1939 a analyzovat pfipravenost ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a?
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2.2 Vyzkumné otazky a dilci cile

Na zéklad¢ vysledkl analyzy dosavadnich poznatkt byly stanoveny néasledujici
vyzkumné otazky (dale jen VO).

VO1: Jak fungovala firemni kultura ve spole¢nosti Bat’a a. s., do roku
1939?

DVCla: Definovat hlavni prvky firemni kultury Bata.
DVCIb: Identifikovat vliv lidra (osobnosti TomaSe Bati), pfipadné dalSich
vedouci osobnosti na rozvoj firemni kultury Bata.

Tyto dil¢i vyzkumné cile budou zodpovézeny na zdkladé kvalitativniho
vyzkumu v podobé€ rozsdhlé analyzy archivnich dokumentt firmy Bat’a a.s. do
roku 1939.

VO2: Jsou soucasni lidFi ztotoznéni s podstatou firemni kultury Bat’a?

DVC2: Zjistit, zda lidfi firem, kteti chtéji transformovat firemni kulturu ve své
spole¢nosti podle filozofie Bat’a, znaji jeji podstatu a jsou s ni ztotoznéni.

e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podobé¢ piipadovych studiich ve vybranych firmach.
VO3: Jakym zptisobem je mozné analyzovat shodu vnimani zasad firemni

kultury Bat’a mezi lidrem a zaméstnanci?

DVC3: Definovat néstroj pro méteni souhlasného vnimani lidra a zaméstnancii
podstaty firemni kultury podle filozofie Bat’a.

e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podob¢ piipadovych studiich ve vybranych firmach.

VO4: Povazuji lidii a zaméstnanci vybranych firem za diileZitou soucast
firemni kultury emo¢ni stabilitu?

DVC4: Identifikovat vnimani diilezitosti emocni stability lidrii a zamé&stnancti,

jako jednoho zhlavnich pfedpokladii, transformace firemni kultury podle
filozofie Bata.
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e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podob¢ ptipadovych studiich ve vybranych firmach.
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3 METODY A POSTUP RESENI

Kapitola popisuje vyuziti jednotlivych vyzkumnych metod k naplnéni cile
dizerta¢ni prace. Teoreticky zaklad prace byl zpracovan na zdkladé rozsahlé
analyzy soucasnych védeckych pfistupt k tématu firemni kultury, lidrovstvi a
vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Na zdkladé této analyzy byl
nasledné stanoven teoreticky postup pro stanoveni vyzkumného zdméru, jak
v oblasti historickych dokumenti spojenych s firmou Bat’a a.s. do roku 1939, tak
samoziejmé& pro aplikaci ziskanych poznatkii do soucasné praxe. Analyza
soucasnych pfistupi k tématu dizertatni prace se stala také zékladem pro
stanoveni hypotéz, vyzkumnych otdzek a vyzkumnych predpoklada.

Vyzkumna ¢ast prace je rozdélena do dvou rovin. Prvni rovina vyuzivd metod
spojenych s vyzkumem, ktery vychazi z analyzy, syntézy a dedukce historickych
dat. Dizertacni prace vychdzi z analyzy a definovani firemni kultury Bata.
V uvodu predstaveni této ¢asti vyzkumu je nutné zminit, Zze firma Bata vedla
pomérné perfekcionisticky tfidénou agendu vnitropodnikovych dokumenti riizné
povahy. Tyto dokumenty se do zna¢né miry podafilo uchovat a v soucasnosti jsou
soucasti Moravsko-zemského archivu Brno, detaSované pracovisté Zlin (Statni
okresni archiv Zlin, ddle uvaden jen po zkratkou SOkKA Zlin). V tomto archivu je
mimo jiné uloZen 1 Fond Bat’a, ktery obsahuje veSkeré dokumenty souvisejici
s fungovanim firmy Bata a.s. Jednd se veSkeré dokumenty, které firma
vyprodukovala a jsou soucasti 1 mnoha dneSnich firem, napiiklad smérnice,
nafizeni, pracovni smlouvy, osobni slozky, ptednéasky, vyukové texty, podklady
k témto textl, vystiizkovou sluzbu, vnitropodnikovy tisk, vypoveédi UcCastnikii
apod. Jedna se o statisice dokument jak osobni, tak neosobni povahy.

Co je podstatné zminit, je skute¢nost, Ze doposud neexistuje Zzadny dokument,
zadna kniha, jez by ptfedstavovala kompletni fungovéani Batovy soustavy fizeni
nebo jejich jednotlivych Casti. To znamend, Ze kdyZ si badatel vybere jakékoliv
téma z Bat'ovy soustavy fizeni, zane badat v jednotlivé kategorii, cely vyzkumny
zamér vSak musi sam postavit. Neexistuji pfirucky ¢i instruktdzni materidly, které
by popisovaly naptiklad obchodni néstroje firmy Bat’a, zptisoby reklamni ¢innosti
nebo v piipadu mé dizertani prace — téma firemni kultury. Badatel tak musi
projit desetitisice archivnich zdznamt a na zdklad€ velmi podrobné analyzy, ke
které vyuzivd metody uréené pro historicky vyzkum, musi dojit na zakladé
syntézy k dedukci celého tématu. Nasledné je potieba vysledky vyzkumu logicky
sefadit a interpretovat v uceleny popis dané¢ho tématu 1 praktickymi zpisoby, jak
jeho jednotlivé ¢asti fungovaly v praxi.

Tento vznikly material se stdva zakladem pro vyzkum v soucasnych firméch,
kdy na zdkladé¢ metod kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu zjistujeme, zda
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jsou soucasné firmy pfipraveny na aplikaci vybranych krokt, které jsou klicové
ke zmén¢ firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Aplikace ziskanych poznatkii v soucasné praxi je mozna pouze za predpokladu,
ze firma vykazuje znaky komptability s filozofii Bata. Tato kontabilita je zjiSténa
na zakladé¢ kvalitativniho vyzkumu slidrem spole¢nosti a soucasné
kvantitativnim vyzkumem s pracovniky v dané firme.

3.1 Metodika kvalitativniho vyzkumu archivnich
dokumentii Bat’a

Vyzkum historickych dokumentli ma vlastni metodologii, k jehoz naplnéni
byva vyuzivano nékolik metod.

K nejvice pouzivanym metoddm se fadi podle Hendla (2016)

a) metoda obsahové analyzy historickych dat,

b) metoda fenomenologického vyzkumu,

¢) metoda biografického vyzkumu,

d) metoda oralni historie,

Mezi jednotlivymi metodami je naprosto vyvazeny vztah a jejich pfinos pro
vyzkum je rovnocenny. Kazda z metod pracuje sjinym zdrojem archivnich
dokumentli nebo zdznami, kazd4 ztéchto vypovédi mize byt pro vyzkum
kli¢ova. O pfinosu nerozhoduje objem dat ani jejich rozsah. Kazdd vyzkumna
metoda muaze piinést rozhodujici ¢ast, ktera pomutze dotvotit obraz o historickém
celku.

Nekteré archivni zdroje mohou byt zkoumany prostiednictvim vice metod,
vyuziti kazdé metody milize piinést odliSné poznatky, ackoliv pfedmétem
vyzkumu bude jeden zdroj. Nej€astéji uvedené vyzkumné metody podle Hendla
(2016) pracuji s témito zdroji dat:

a) Metoda obsahové analyzy historickych dat — jedna se pfevazné o dobové
dokumenty, které maji podobu smérnic, natfizeni, formulait, zapist porad,
piipravné texty pro Skoleni, popisy pracovnich pozic, zapisy z fungovani
dilny, mzdové vykazy, dobové ¢lanky, vnitropodnikovy tisk, prohlaseni,
firemni korespondence e atd.

b) Metoda oralni historie — vypovédi pamétniki doby, zejména absolventi
Bat'ovy Skoly prace pro mladé muze, Bat'ovy Skoly prace pro mladé Zeny a
nckdejsi pracovniky firmy Bata.

¢) Metoda biografického vyzkumu — osobni zapisy, dokumenty a fotografie
lidi kteti pracovali ve firmé Bat’a, pfevazné do roku 1945.

d) Metoda fenomenologického vyzkumu — psané i ordlné zaznamenané
vzpominky pamétnikti, ktefi zazili fenomén Bat’a. Jedna se o zdznamy,
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které byly pofizeny piimo autorkou dizertacni prace, ale také i1 védci a
vyzkumnikd, kteti se zaznamenani fenoménu Bat'a vénovali jiz do roku
1945 a nésledné v etapé od roku 1989. Zaroven byly vyuzity také zdroje
dobového svétoveho tisku.

Vztah mezi jednotlivymi metodami k vyzkumu, jenz objasftiuje principy
fungovani firemni kultury Bat’a nejlépe vystihuje néasledujici diagram:

Metoda
biografického
vyzkumu

Metoda \ Firemni Metoda obsahové
fenomenlogického j kultura analyzy
vyzkumu | historickych dat

Bata

Metoda oralni
historie

Obrazek 4 Prolinani vyzkumnych metod vyuzivanych pro analyzovani tématu
firemni kultury spolecnosti Bata a.s. do roku 1939.

Jak vyplyva z vySe uvedeného diagramu, jednotlivé vyzkumné metody neni
mozn¢é od sebe separatn€ oddélit a nevnimat jejich vzadjemné prolindni. Naptiklad
osobni pfibéh vedouciho Osobniho oddéleni firmy Bata je mozné zkoumat na
zdkladé metody analyzy historickych dat, stejné¢ tak jako metody
fenomenologického vyzkumu i metody biografického vyzkumu.

3.1.1 Metoda obsahové analyzy historickych dat

Metoda obsahové analyzy dat patii mezi kvalitativni vyzkumné metody. V této
metode¢ se slucuje metoda obsahové analyzy a zkoumani historickych dokumentt.
Historické dokumenty je mozné zkoumat na zakladé mnoha jinych vyzkumnych
metod, které posuzuji rizné vypovidajici znaky daného dokumentu. Spole¢nym
znakem je skuteCnost, Ze se jedna o dokumenty z minulosti, na které je vSeobecné
nazirdno jako na historické, jak uvadi Hendl (2016).
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U metody obsahové analyzy historickych dat je na badateli, zda si stanovi
vyzkumnou otdzku ¢i nikoliv. Nékteti autofi to povazuji za stézejni, jini se tomu
naopak bréani. Jedna Cast se priklani k tomu, Ze samotné poloZeni vyzkumné
otazky mulze zkreslit vyzkumna smér, jini tikaji, Ze bez ni neni vymezen
vyzkumny zadmér. Hendl (2016) uvadi, Ze pokud ma vyzkumna vytycen Casové
obdobi a oblast vyzkumu, je mozné stanovit vyzkumnou otazku. Dlvod, pro¢
ncktefi autofi neporucuji stanovovat vyzkumnou otdzku je ten, Ze bchem
obsahové¢ analyzy historickych dat miize vyzkumnik pfijit na velmi dilezita a
podstatna data, na které se vyzkumnd otazka vibec neptd, proto se naptiklad
doporucuje pouze stanovit vyzkumnou oblast, nebo cil vyzkumu. (Hendl, 2016)

Pro metodu analyzy historickych dat je typické, ze vyzkumnik musi byt
nadmiru peclivy a ultimatné se vyhybat citové zabarvené interpretaci dat.

Cil historického vyzkumu by mél vZdy §irSi zabér, ktery by se nemél zamétovat
pouze na zjiSténi novych informaci a vzajemnych vztahi mezi jednotlivymi
historickymi obdobimi, jevy a skuteCnostmi, ale mél by je také interpretovat pro
soucasné védecké 1 laické publikum. Tato interpretace by méla byt zdkladnim
krokem pro ptipadnou rekonstrukci dan¢ho jevu (Hendl, 2016). Zejména samotna
rekonstrukce jevu se stala jednim z hlavnich cilli vyuZiti této metody pti zkoumani
tématu firemni kultura Bata.

Analyza historickych dat byva podle Hendla (2016) vyuZzivana, pokud je cilem
vyzkumu:
1. Nalézt odpovédi na doposud nezodpovézené otazky.
2. Nalézt nové vzijemnosti mezi jednotlivymi historickymi jevy,
udélostmi ¢i obdobimi.
Nalézt vzajemné propojeni mezi historii a soucasnosti.
4. Analyzovat nové informace o zkoumanych jevech, udélostech ¢i
osobach a tyto nové poznatky interpretovat.
5. Definovat nové vztahy mezi historickou udélosti, jevem ¢i osobami.

W

Hendl (2016) uvadi, Ze doposud nebyla stanovena ¢asova hranice pro to, aby
mohla byt situace povazovana a historickou. Definoval vSak CcCtyfi typy
historickych studi:

a) Vyzkum historické udalosti — definuje udalosti, které se udaly v ur¢itém

konkrétni historickém okamziku.

b) Vyzkum historického procesu — se naopak zaméfuje na udalosti Ci jev,

ktery probihal delSi Casovy interval v daném historickém obdobi.

¢) Komparativni historicky vyzkum kratkého casového obdobi — vychézi

z vyzkumu historické udélosti, kterda se vSak uddla na vice mistech
najednou avSak ve stejném ¢asovém obdobi.

52



d) Komparativni vyzkum vice ¢asovych obdobi — analyzuje jev, ktery
probihal delsi casové obdobi na vice mistech soucasné.

Pti zkoumani tématu firemni kultury Bat’a bylo vymezeno obdobi 1894-1939,
s tim ze reflektovany byly informace z obdobi 1939-1945.

Obsahova analyza historickych dat rozliSuje mezi dokumenty primarni a
sekundéarni povahy. Pro vyzkum firemni kultury Bata byly vyuzity oba téchto
dokumentli, a to se stejnou vypovidajici hodnotou, pokud sekundarni typ
dokumentu vznikl ve vymezeném historickém obdobi. Mezi priméarni dokumenty
jsou fazeny dokumenty, zapisy, smlouvy, mapy, prehledy apod. Jako sekundarni
dokumenty jsou vnimany interpretace téchto dokumenti, jak uvadi Hendl (2016).

Metodu obsahové analyzy historickych dat 1ze aplikovat na zkoumani:

a) Historickych dokumentii — v ramci vyzkumu tématu firemni kultura Bata
byly vyuzit¢ dokumenty, které jsou soucasti nékolika statnich i
soukromych archivli. Zejména se jednalo o dokumenty ulozené v:

e Moravsko — zemském archivu Brno.

e Moravsko — zemském archivu Brno, detasované pracovisté Zlin.
Statni okresni archiv Zlin.

e Archiv Klubu Absolventli Bat'ovy Skoly prace.

e Osobni archiv Dominika Cipery — feditel firmy Bata a blizky
spolupracovnik Tomase Bati.

e Osobni korespondence Tomase Bati.

e Osobni archiv Vince Jaroiikka, vedouci Osobniho oddéleni firmy
Bata.

b) Historickych numerickych ziaznami - za historicky numericky
dokument je povazovan ten, jenz vykazuje znaky Ciselnych statistickych
udaju. Tyto dokumenty Cerpany pievazné z Moravsko — zemského archiv
Brno, detasované pracovisté Zlin. Jednalo zejména o persondlni a ucetni
ptehledy firmy Bata do rolku 1939.

c) Historickych predméti — analyza historickych pfedméti byla ve
vyzkumu vyuzita minimalné, jednalo se spiSe o analyzovani autentického
vzhledu dobovych deniki a blokl, které patfily osobam, jez byly
predmétem analyzy.

d) Oralnich vypovédi pamétnikii doby — tato metoda posuzuje oralni
vypovedi pamétniki, kteti zazili analyzovanou historickou skute¢nost Ci
jev. Tato metoda bude popsana v samostatné kapitole.

Hendl (2016) dale rozvadi samostatné analyzovani dokumentii historické

povahy. Rozd¢€luje jej do Ctyt kroki, které by mél kazdy vyzkumnik akceptovat
pii vyuzivani této metody, jedna se o:
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1.

Stanoveni vyzkumné otiazky — jak bylo uvedeno, néktefi autofi
nedoporucuji otazku, ale pouze cil vyzkumu. U tématu historické analyzy
dokumentl firmy Bat’a byl stanoven cil, na ktery navazovaly vyzkumné
otazky. Jednotlivé oblasti vyzkumu byly uvedeny ptredchazejici kapitole.
Jednalo se o vyzkumné oblasti

e (Co bylo zakladem firemni kultury spolecnosti Bata a.s. do roku

19397

e Jaké hlavni prvky vykazovala firemni kultura Bat’a vici osobnosti

pracovnika?

e Jaké bylo vymezeni vlivu lidra (osobnosti Tomase Bati), potazmo

dalSich vedouci osobnosti na rozvoj firemni kultury?

e Je moznd formulace vztahu lidra k definovanym hlavnim prvkiim

firemni kultury Bata?

e Jak je mozné vymezit vztah firmy Bata vii¢i svym zaméstnanciim?
Stanoveni definice dokumentu — ve druhé casti analyzy historickych
dokumenti musi vyzkumni pracovnici definovat, podle ¢eho a jak bude
posuzovat dokumenty a jejich vhodnost pro vyzkum. V ramci tohoto
vyzkumu byly za dokumenty vhodné k analyze povazovany vSechny
dokumenty ze zdroji popsanych vyse, a to at’ ze statnich ¢i soukromych
archivil.

Provedeni pramenné kritiky — jedné se o samotnou analyzu historického
dokumentu, posouzeni jeho autenticity a zaznamenani dat k tématu
vyzkumu.

Interpretace dokumentu — nasleduje pro provedeni pramenné kritiky a
jedna se o celistvou, citové nezabarvenou a zejména objektivni interpretaci
ziskanych informaci.

U vyuziti metody analyzy historickych dat nesmi byt opomenuto posouzeni
blizkosti dokumentu k vyzkumnému tématu: Dle Hendla (2016) se jedna zejména
o blizkost:

a)

Casovou — vramci piedloZzeného vyzkumu se jednalo zejména o
dokumenty, které vznikly v asovém obdobi 1894-1939 ve firmé Bat’a a.s.
a jejimiz autory byli pfevdzné zaméstnanci firmy.

b) Prostorovou — vyzkum vychazel zejména z dokumentl, které vznikly

c)

pfimo ve Zlin¢€, byly vytvofeny osobami, které pracovali ve Zlin¢ anebo
vznikly v dcefinych tovarnach firmy Bat’a ve svéte.

Socialni — socialni blizkost uruje do jaké miry dokument svym obsahem
souvisi s vyzkumnym cilem. Naptiklad zdznamy o firemni kultufe Bata
bylo moZzné zkoumat nejvice na zaklad€¢ analyzovani dokumentd, které
byly zatazeny do fondu Osobniho oddéleni, ale informace bylo mozné
Cerpat 1 z archivnich fondi, které byly zatazeny napiiklad pod vyrobu,
uctarnu apod.
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3.1.2 Metoda fenomenologického vyzkumu

Metoda fenomenologického vyzkumu se fadi mezi metody kvalitativniho
vyzkumu. Tuto metodu je mozné vyuzit za piedpokladu, Ze zkoumany jev byl
v minulosti ¢i sou€asnosti vniman za fenomén, jak uvadi Hendl (2016).
Fenomenologicky vyzkum vychazi zdefinice fenoménu. Za fenomén je
povazovan ukaz nebo jev, ktery byl nebo je povazovan SirSi vetejnosti,
spole¢nosti laickou, nebo védeckou, za jedinecny a vyznamny, jak uvadi Gulova
a Sip (2013).

Pro fenomenologicky vyzkum neni zcela zasadni, aby byl zahajen vyzkumnou
otdzkou, v mnoha ptipadech je dostacujici, pokud je ur¢en vyzkumny smér, jak
uvadi Janicaud (2019). Samotné vyzkumna otdzka vznikd az v pribéhu vyzkumu,
kdy jsou postupné objevovany hlavni prvky fenoménu, dodava Hendl (2016).

Hlavnim cilem fenomenologického vyzkumu je popsat, zaznamenat a
nalyZovat osobni zkuSenost jednotlivce s jevem, ktery je jako fenomén oznacen.
(Kucera, 2013) Fenomenologicky vyzkum se zamétfuje na zjiSténi novych
informaci a poznatkii o fenoménu, vzhledem k tomu, ze jsou tyto informace
zjistovany vétSinou na zakladé rozhovort nebo studovéani osobni zapist ti€astnika
fenoménu, jsou data rozSiteny také o emoce, které ticastnik béhem svého kontaktu
s fenoménem prozival. (Patocka, 2008)

Hendl (2016) dale definuje nejcastéjsi piipady vyuziti metody
fenomenologického vyzkumu, a to tehdy, pokud:
1. neni fenomén dostatecné analyzovan a popsan,
2. se vyzkum zaméiuje na osobni zkuSenosti jednotlivce s fenoménem a cilem
je porozumét témto osobnim zkusenostem,
3. je analyza fenoménu nejrelevantnéjsi na zakladé popisu osobni zkuSenosti
jednotlivce s timto fenoménem.

Metoda fenomenologické vyzkumu byla v ramci dizertaCni prace vyuzita
zejména pi1 analyzovani rozhovorl s pamétniky doby uskutecnénimi v letech
2007-2017 autorkou prace a nasledné pii komparaci s rozhovory, které byly
uskute¢nény do roku 2006 jinymi vyzkumniky ¢i zaznamendny institucemi pro
mapovani soudobych déjin. Pro aplikaci bylo stanoveno nékolik kli¢ovych slov,
jejichz opakovani bylo zaznamenavano a daraz byl kladen zejména na
analyzovani emoci, které¢ jednotlivec pouzival pii popisu fenoménu filozofie Bat'a
a Batovy soustavy fizeni.

3.1.3 Metoda biografického vyzkumu

Metoda biografického vyzkumu je soucasti metod kvalitativniho vyzkumu.
Radi se mezi zvlastni typ pripadové studie. Maslowski a Subrt (2015) definu;i
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biograficky vyzkum jako snahu na pochopeni vybrané¢ho tématu z perspektivy
jedinct, ktefi byli jeho soucasti, s ohledem na dané ¢asové obdobi, misto a jazyk.

Podle Hendla (2016) je idealni tuto vyzkumnou metodu pouZzivat na maly pocet
osob, které byly pfimo v interakci s déjem, ktery je soucdsti vyzkumné otdzky,
nebo ke kterému je vyzkumnd otdzka piimo vazdna. Dodava, ze cilem
biografického vyzkumu je rekonstrukce jedincova zivota v daném prostiedi, jenz
na n¢j mélo vliv a utvéfelo jej. V ramci dizertani prace je za toto prostiedi
povazovéna firma Bat’a a na jedince je pohlizeno jako na pracovnika firmy Bata.
Vyzkumna otdzka se nasledné vaze k tomu, jak velky vliv méla firma na utvareni
jedincova profesniho 1 soukromého zivota.

Hendl (2016) dodava, Zze metoda biografického vyzkumu mize byt vyuzita také
v ptipadé, Ze na ziklad¢ komparace nékolika biografickych analyz dochézi
k rekonstrukci spoleenskych jevi, kterych se tyto osoby Ucastnili.

Maslowski a Subrt (2015) upozoriuji, Ze metodu biografického vyzkumu je
mozné vyuzit trojim zptisobem:

1. Analyzovat Zivot jedince, tak jak byl zit, jak to tedy bylo a jak se co
udélo. Vyzkumnik se orientuje na realitu Zivota.

2. Analyzovat, jak byl Zivot prozivan. Vyzkumnik se orientuje na realitu
skrze optiku zkoumaného subjektu. Diva se tedy na vyzkumny problém
skrze pohled ¢lovéka, jenz jej prozil.

3. Analyzovat, jak byl Zivot vypravén. Vyzkumnik se zamétuje na to,
jakym zpiisobem ucastnici vypravi udélosti, které jsou predmétem
vyzkumné otazky. Vyzkumnik se vétSinou soustfedi na realitu textu.
Ptedmétem vyzkumu je ,,self-reality vypravéce ptibéhu.

Biograficky vyzkum zahrnuje kromé& samotného uskute¢iovani rozhovord,
ptipadného studovani pisemnych vypovédi, také sbér biografického materialu. Za
biograficky materidl je povazovan kazda material, ktery mize byt zdrojem
informaci o prozitcich jedince a jeho vztahu k vyzkumnému tématu. VéE&tSinou se
jedna o osobni poznamky, deniky, fotografie, ifedni listiny a zdznamy. (Pricha a
Veteska, 2014)

Hendl (2016) rozd€luje metodiku biografického vyzkumu do péti etap:

6. V prvni etapé vyzkumnik stanovuje vyzkumnou otazku a rozsah
vyzkumu. Zejména je nutné se zaméfit na jednotlivee a jeho cely
zivotni piibeh, skupinu jedinct a jejich zZivot v urcité etapé, nebo
jejich vztah k urcité situaci.

7. Ve druhé etapé vyzkumnik provadi sbér a katalogizaci biografického
materilu.
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8. Ve treti etapé soustiedi vyzkumnik pozornost na rozd€leni a
nasledné seskupeni biografického materidlu podle stanovenych
kritérii. Ur¢it mize také relevantnost materialu pro vyzkum.

9. Ve ctvrté etapé€ je upotradany biograficky matridl doplnén o mozné
oralni nebo pisemné vypovédi pamétnika. Vyzkumnik se také snazi
ptihliZzet ke spoleCenskému a socidlnimu kontextu doby, ve které
zkoumany materidl vznikal. Na zdklad¢ zjisténého rekonstruuje
vyzkumnik celou situaci, Zivotni etapu jedince nebo spoleCenské
obdobi.

10.K paté etapé pfistupuje vyzkumnik piipadé, ze vyzkum zahrnuje
biografické analyzovani vice jedincii a prostfednictvim téchto
anamnéz vytvaii vyzkumnik teorii.

V rédmci dizertacni prace byla metoda biografického vyzkumu vyuzita zejména
pro celistvé pochopeni triangulaéniho modelu a jeho ptesah do soukromého zivota
zaméstnancil firmy Bat’a, jak se tento triangula¢ni model promital do vychovy
déti zaméstnanci firmy 1 jejich zapojeni do vetejné celospolecenského Zivota.

3.1.4 Metoda oralni historie

Metoda ordlni historie se fadi k metodam kvalitativniho vyzkumu. Podle
nekterych autort se jednd o jednu z prvnich vyzkumnych metod, ktera zacala byt
pouzivana a je lidstvu naprosto pfirozend. (Van¢k a Miicke, 2015). O staii a
vzniku této vyzkumné metody se vedou v odborné skupiné vyzkumniki, nékteti
se priklani k teorii, Ze se jedna o novodobou metodu, jini ji povazuji za jednu
z nejstarSich (Hendl, 2016). Podle Vaiika a Miickeho (2015) se stala metoda oralni
historie nedilnou soucasti mnoha védnich oborii — psychologie, antropologie,
sociologie, historie 1 etnologie a politologie.

Bezesporu se metoda orélni historie povazuje za védeckou metodu nejpozdéji
od roku 1948. V tomto roce bylo zalozeno prvni oraln¢ historické centrum pfi
Kolumbijské univerzité, jeho zakladateli jsou Allan Nevis a jeho zék Louis Starr
(Vangk a Miicke, 2016).

Metodologie vyzkumné metody oralni historie je rozdélena do ¢tyt fazi, a to:
1. Aktivni vyhledani pamétnika doby, Uc€astnika zkoumané otdzky nebo
obdobi.
2. Planovani a nasledné uskute¢néni rozhovoru.
3. Ptepis rozhovoru.
4. Interpretace vyslednych informaci, definice ptinosu novych informaci pro
dosavadni informace o vyzkumné otazce. (Vanck a Miicke, 2016)

V ramci dizertatni prace byla metoda oralni historie vyuZzita k doplnéni
kontextu fungovani firemni kultury Bata. Rozhovory byly realizovany s potomky
ptimych spolupracovnikiit Tomase Bati, nebo absolventy Bat'ovy Skoly prace.
Rozhovory se uskute¢nily v obdobi 2007-2020. V tomto obdobi bylo uskute¢néno
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34 rozhovort, v ramci dizertacni prace byla pouzita data z 29 rozhovort. Tyto
informace slouzily zejména jako voditko k tomu, v jakych fondech statniho
archivu hledat vazby k vyzkumnému zdméru mapovani firemni kultury Bat’a a.
s., do roku 1939.

3.1.5 Realizace kvalitativniho historického vyzkumu

Kvalitativni historicky vyzkum, ktery mé pfinese poznatky o firemni kultuie
spole¢nosti Bat’a a. s., do roku 1939 bude zpracovéan na zékladé vyuziti vySe
popsanych vyzkumnych metod:

e (Obsahova analyza historickych dat,

e Fenomenologicky vyzkum,

e Biograficky vyzkum,

e Vyzkum zaloZeny na metod¢ ordlni historie.

Ackoliv by se mohlo na prvni pohled zdat, ze dizertani prace je o Cast
historického vyzkumu nadbyte¢né rozSifena, bez kvalitni analyzy, dedukce a
nasledné syntézy Systému fizeni Bata by nebylo moZzné navrhnout aplikaéni
model a provadét komparace v souc¢asnych firmach.

Vyzkum archivnich dokumenti, sbér biografického materialu, ordlni historie a
mapovani fenoménu Bat'a bylo uskute¢néno v letech 2007-2021. Na zéklad¢
pfedvyzkumu bylo mozné pied zahijenim samotného vyzkumu stanovit
nasledujici vyzkumné otazky a vyzkumné ptedpoklady na zdkladé kterych bude
mozn¢é vytvorit aplikacni model pro prvky firemni kultury Bata a.s. do roku 1939
pro soucasné Ceské firmy.

VO1: Jak fungovala firemni kultura ve spole¢nosti Bat’a a. s., do roku
1939?

Vyzkumna otdzka bude zodpovézena na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podobé¢ rozsahlé analyzy archivnich dokumentt firmy Bata a.s. do roku 1939.

Jako podklad pro zodpovézeni této vyzkumné otdzky slouzi analyzy, jejiz
vysledky jsou interpretovany v kapitole 4.1, kterd ptredstavuje vlastnosti
definované pro osobnost lidra v ramci filozofie Bata. Kazda vlastnost je popsana
na zaklad¢ dobového vymezeni, které¢ vychéazelo z potfeb firemni kultury a
zaroven piedstavuje osobnost Tomase Bati v kazdém jednotlivém parametru
analyzy.

Pro zodpovézeni této vyzkumné otazky byly kromé archivnich dokumenti
ulozenych v MZA Brno a SOkKA Zlin, vyuzity také osobni archivy Dominika
Cipery, Vincence Jaroiika, Tomése Bati a Marie Batové. Déle vypovédi Gidastniki
doby, jez jsou soucasti archivniho fondu Klubu Absolventi Bat'ovy skoly prace.
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V zavéru kazdé podkapitoly je vZzdy uvedeno shrnuti, které definuje hlavni
body analyzy, jenz tvoii zavér pro historicky vyzkum a zaroven jsou nosnymi
oblastmi pro aplikaci ziskanych poznatkl do soucasné praxe.

Vysledky rozsdhle analyzy jsou podrobné popsany v kapitolach 4.2. a 4.3.

3.2 Kvalitativni vyzkum v soucasnych firmach

Kvalitativni vyzkum byva v§eobecn€ vniman jako vyzkum, ve kterém vznika
vzdjemnd interakce mezi tazatelem a respondentem. VétSinou je kvalitativni
vyzkum zaloZen na osobnim setkéni obou stran, nebo dokonce vice stran. Nékteti
autofi na metody kvalitativniho vyzkumu nahlizi jako na metody, které jsou
schopny analyzovat zaroven lidské emoce pfi samotném vyzkumu. Jak uvadi
Hendl (2016) neni mozno jednoznac¢né fici, pro jaky typ vyzkumu je tento
druhotny efekt ptinosny a pro ktery nikoliv. Hendl (2016) déale dodava, ze jako
hlavni rozdil mezi kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem je bezesporu tako
v tom, Ze kvalitativni vyzkum se zamétuje na mapovani, co si respondent o daném
tématu mysli a vyzkumné otazky je mozné béhem vyzkumu rozSifovat a tzv. se
doptavat.

Walker (2013) definoval kvalitativni vyzkum jako analyzu toho co lidé fikaji a
pisi.

Chrastina (2019) definuje kvalitativni vyzkum z hlediska jeho naro¢nosti, a to
zejména z ¢asoveého hlediska a narokli na preciznost, aby nedoslo k chybnému,
nebo subjektivnimu posuzovani vysledkid vyzkumu. Tahal (2017) definuje
zaméieni kvalitativniho vyzkumu, a to zejména na hledani motiv1, pfi¢ina postoji
s typickym vyuzivanim slova proc.

Metody kvalitativniho vyzkumu vztahujici se k analyzovani fungovani firmy
Bat'a do roku 1939 byly ptedstaveny v kapitole 3.1. Pro objasnéni metodologie
prace je vSak dulezité uvést, Ze metody kvalitativniho vyzkumu byly vyuzity také
pro analyzu v soucasnych firméch, které se zapojily do analyzy vhodnost
transformace firemni kultury podle principt Bata.

V této Casti byla vyuzita metoda rozhovorti a strukturovanych rozhovori.
Konkrétni aplikaci jednotlivych metod predstavuji ndsledujici podkapitoly.

3.2.1 Metoda pripadové studie

Pro naplnéni cile dizerta¢ni prace byla zvolena metoda piipadovych studii.
Ptipadova studie byla realizovana deviti vybranych v sou€asnych firmach.

Gulova a Sip (2013) definuji piipadovou studii jako: ,, kvalitativni pristup, ve
kterem vyzkumnik zkoumd, ohraniceny systém (pripad) nebo vice ohranicenych
systemu (pripadut) v case skrze detailni a do hloubky mirici sbér dat zahrnujici

59



vice zdroju informaci (napr. rozhovor, pozorovani, audiovizudlni materidl,
dokumenty atd.) a vytvari popis pripadu.*

Existuje nékolik typi ptripadové studie Hendl (2015) definuje osobni
piipadovou studii, studii spole¢nosti, organizace, komunity, udalosti, roli 1 vztahti.
V dizerta¢ni praci si kombinujeme piipadovou studii jednotlivce (lidra) a
piipadovou studii organizace (zaméstnanct vybrané firmy).

Vyhodou metody piipadové studie je moZznost proniknout hloubéji do
zkoumané organizace ¢i subjektu, ktery neni moZny pii jeho hromadném
(kvantitativnim zkoumdnim). Je vSak nutné podotknout, ze vysledky metody
ptipadové studie neni moZzné zobecnit na Sir$i soubor osob nebo organizaci, jak
uvadi Pricha a VeteSka (2014).

Vybér spolecnosti vhodné pro ptipadovou studii, byl uréen témito kritérii:

a) Ceskd firma s Ceskym kapitadlem,

b) délka fungovani na trhu minimalné 5 let,

c¢) vlastnik nebo generalni feditel mé rozhodujici pravomoci a chce aplikovat
Bat'ovu soustavu fizeni,

d) firma doposud s aplikaci Bat'ovy soustavy fizeni nezacala,

e) vlastnik nebo generdlni feditel musi byt ochoten vénovat €as a energii pro
analyzu vhodnosti jeho firmy na transformaci podle zasad filozofie Bat’a

Postup realizace pripadové studie

Ptipadové studie byly realizovany v deviti vybranych firmach. Ptipadové
studie byly rozdé€leny do tii nasledujicich fazi:
1. Analyza vniméni dulezitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu lidra.
2. Analyza vniméani dulezitosti zasad firemni kultury Bata z pohledu
zaméstnancu.
3. Vyhodnoceni shody mezi vnimdnim diilezitosti zasad firemni kultury Bata
z pohledu lidra a zamé&stnanch.

Analyza vnimani duleZitosti zdsad firemni kultury Bata
z pohledu lidra.

Lidr kazdé vybrané spolecnosti se ucastnil analyzy, jejiz cilem bylo zjistit jeho
vnimani firemni kultury Bat'a. Analyza byla zam¢tena jak na osobni, tak profesni
zivot, hodnoty, postoje, vnimani sama sebe, vztahu se zaméstnanci, zdkazniky a
vefejnosti.

Analyza vnimani lidra byla rozdélena do téchto fazi:
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1. Rozhovory s lidry

V ramci realizace ptipadovych studii probéhl skazdym majitelem firmy
rozhovor, na zékladé kterého probihala debata na rizné bat'ovska témata, filozofii
Bat’a a Systém fizeni Bat'a. Celkem se vyzkumu tcastnilo devét firem, které byly
zastoupeny deseti respondenty (jedna z analyzovanych spole¢nosti ma dva
majitele).

Primérna délka rozhovoru byla vzdy 2 hodiny a 30 minut. Celkem se
uskutecnilo 22 rozhovord, pted zahdjenim vyzkumu, a to v nasledujicim
rozloZeni:

1. respondent ze spole€nosti ¢.1 uskutecnény 3 rozhory
respondent ze spole¢nosti €. 2 uskuteénény 2 rozhovory
respondent ze spolecnosti ¢. 3 uskuteénény 3 rozhovory
respondent ze spole¢nosti €. 4 uskuteénény 2 rozhovory
respondenti ze spole€nosti €. 5 uskuteénény 2 rozhovory
respondent ze spolecnosti ¢. 6 uskuteénény 3 rozhovory
respondent ze spolecnosti ¢. 7 uskuteénény 3 rozhovory
respondent ze spole¢nosti ¢. 8 uskuteénény 2 rozhovory
respondent ze spole¢nosti €. 9 uskuteénény 2 rozhovory

A e Al

Rozhovory byly zaznamenavdny na diktafon a pisemnou formou
prostfednictvim pozndmek dotazovatelky. Rozhovory byly nasledné prepsany a
kodovany.

Cilem rozhovori bylo vzijemné navniméni se, zjistit, zda filozofie Bata
rezonuje s osobnimi i1 podnikatelskymi hodnotami respondentti, jak4 je ochota
respondentli investovat do pfipadnych zmén souvisejicich s transformaci na
batovskou firemni kulturu apod.

Zaroven se tazatelka ptala také na osobni Zivot a vniméni dllezitosti Zivotni
rovnovahy apod.

Metoda rozhovoru

Metoda rozhovoru je metodou kvalitativniho vyzkumu. Jedna se o metodu
zalozenou na interakci a komunikaci mezi vyzkumnikem a respondentem, tedy na
piimém dotazovani a zjiStovani faktl, postojii a motivli u zkoumaného jedince.
Jak uvadi Cabalova (2011) dale, je cely priabéh rozhovoru a jeho nasledné
vysledky, zavislé na vzajemném mezilidském vztahu vyzkumnika a respondenta.
Zékladem uspésného vyuziti metody rozhovoru je prostiedi, ve kterém se rzhovor
realizuje, jeho adekvatni délka a zvoleny zplisob zaznamenavani informaci (neni
bezpodmine¢né nutny).

Rozhovory podle Chrastky (2016) rozliSujeme oteviené, polo strukturované a
strukturované. Chrastka také dale definuje hlavni zdsady vyuZzivani metody
rozhovoru:
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1. rozhovor musi vZdy probihat za vhodné situace a s dostacenym Casovym
prostorem,

2. rozhovor by m¢l za€inat ivodnimi otdzkami, které respondenta uvedou do
tématu,

3. béhem rozhovoru peclivé dbat na faktory, které by mohly negativnim
zpusobem ovliviovat vysledky vyzkumu.

4. je nezbytné vytvofit takové prostiedi a vztah s respondentem, aby chtél
spolupracovat, citil se uvolnén a v bezpeci,

2. Predstaveni Bat’ovy soustavy rizeni, filozofie Bat’a a principa firemni
kultury Bat’a

Ve druhé fazi probéhla pro kazdého lidra a nasledné€ 1 zaméstnance (definovano
v nasledujici podkapitole) prednaska na vybrané téma. Celkem byla prezentovana
tf1 témata:
1. Tomas Bat’'a — osobni piiklad lidra
2. Batova soustava fizeni a jeji hlavni principy
3. Bat'ovska Zivotni rovnovaha

Cilem téchto predndsek a nasledné diskuze bylo pfiblizit respondentiim
jednotliva témata jeSté pied zahajenim strukturovanych rozhovorl, aby byli
piedem objasnéni vSechny pojmy a vzajemné souvislosti. Byl také piedlozen
ptehled zakladnich myslenek a ndzvl z Bat'ovy soustavy fizeni.

Délka jedné piednasky byla vrozsahu 90 minut. V kazdé firmé byly
realizovany prednasky na vSechna tfi témata, ve firmach, které mély vice nez 50
zaméstnancu se prednaska uskute€nila i vicekrat, tak by se ji mohli ucastnit
vSichni pracovnici, 1 ti, kteti naptiklad pracuji na sménny provoz.

Ve firmach nad 100 zaméstnancii vznikla problém, Ze néktefi zaméstnanci se
nemohli ucastnit v zddny termin, byla tedy realizovdna 1 online verze
prostfednictvim zoomu a tento zdznam byl ndsledné dostupny kazdému dle jeho
potieby. Lidii firem se GiCastnili vSichni pfednaSek osobng.

3. Vedeni strukturovaného rozhovoru

S kazdym lidrem byl veden strukturovany rozhovor. Strukturovany rozhovor
byl rozdélen do tii Casti. Kazda ¢ast byla rozdélena na jednotliva témata. Téma
bylo nasledné ¢lenéno na podotazky.

V této ¢asti vyzkumu dochdzi k situaci, kdy ¢ast dat ziskanych prosttednictvim
rozhovoru je zaznamendvana metodou pro kvantitativni vyzkum (likertova skala).
Tak se nabizi jediny mozny zpusob, jak analyzovat shodu mezi vnimanim lidra a
zaméstnanci jeho firmy. Data byla ziskana prostfednictvi kvalitativniho
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vyzkumu, ale byla zaznamenéana tak, aby byla kompatibilni s kvantitativnim
vyzkumem, ktery byl realizovany mezi zaméstnanci ve vybrané firmé¢.

Dotaznik se d€li do 3 casti, kazdd Cast reprezentuje otazky vztahujici se
k jednomu tématu:
a) Postaveni lidra
b) Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bata
¢) Triangulaéni model rozvoje spolupracovnikli jako zaklad
firemni kultury Bata

Tyto otazky byly rozd€leny celkem do 13 ¢asti. Odpovédi byly zaznamendvany
na likertovu Skalu v rozmezi 1— naprosto souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 —
nevim, 4 — spiSe nesouhlasim, 5 — naprosto nesouhlasim.

Respondent odpovidal na otazky, které¢ mu kladla dotazovatelka. Jednalo se o
otdzky na tato témata:

a) Postaveni lidra

Postaveni lidra bylo definovano prostrednictvi otazek ¢. 1 az 73.

Vnimani lidra
Osobni a profesni zkuSenosti lidra
Lidr firmy a projevy transparentnosti
Lidr firmy a projevy spravedInosti
Lidr firmy a jeho dostupnost
Lidr firmy a jeho angazovanost
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentalnimu zdravi
9. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu duSevnimu zdravi
10.Lidr firmy a jeho vztah k firm¢
11.Lidr firmy a jeho vztah k zamé&stnanclim
12.Lidr firmy a jeho vztah k zdkaznikiim
13.Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole¢nosti

PN B W=

b) Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a
Otazky cislo 74 az123.

Vnimani spolupracovnika v rdmci firemni kultury
Emoc¢ni zdravi a stabilita

Osobnost zamé&stnance

Pozice osobniho referenta

Parametry osobnosti vedouciho pracovnika
Parametry kariérniho ristu

Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice

NownkLbhe=
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¢) Triangula¢ni model rozvoje spolupracovnikii jako zaklad firemni
kultury Bat’a

Otazky &. 124 az 228.

[S—

Ptedpoklady pro zavedeni triangulaéniho modelu rozvoje
spolupracovniki podle filozofie Bata

Edukace zaméstnancti v oblasti fyzického zdravi

Edukace zaméstnanct v oblasti spanku

Edukace zaméstnancli v oblasti pravidelného stravovani

Edukace zaméstnancti v oblasti pravidelného pohybu

Edukace spolupracovnikll v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny
Edukace zaméstnancii v oblasti mentalniho zdravi

Edukace zaméstnancii v oblasti vniméani sama sebe

Edukace zaméstnancli v oblasti vyhledavani a vnimani pozitivnich
podnéth

10.Edukace zaméstnanct v oblasti transparentnosti

11.Edukace zaméstnancti v oblasti financni gramotnosti

12.Edukace spolupracovnikii v zajmu o mentélni zdravi

13.Edukace spolupracovniki v zajmu o duSevni zdravi

14.Edukace spolupracovniki v oblasti volného ¢asu a konicki
15.Edukace spolupracovniki v oblasti vztahti a zazitk

16.Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni

A S A o

Strukturované rozhovory byly doplnénim volnych rozhovort, tak aby bylo
mozné jednoduSeji vyhodnotit vhodnost firmy pro aplikaci principa filozofie
Bat’a do jeji firemni kultury.

Prosttednictvim hodnot, vyplyvajicich z likertovych $kal vznikly podklady pro
zodpovézeni VO4: Jaké znaky musi vykazovat vlastnik firmy (lidr) aby bylo
mozné aplikovat triangula¢ni model rozvoje spolupracovnikii Bat'a do firemni
kultury jeho spole¢nosti?

4. Vyhodnoceni rozhovori a strukturovaného rozhovoru

K vyhodnoceni strukturované¢ho rozhovoru bylo vyuzito likertovych skal, kdy
bylo stanoveno, ze lidr musi vykazovat pfi jednotlivych odpovédich pievazné
odpoveédi 1-2, zéroven vSak byly vyuzity vysledky osobnich rozhovord.
V rozhovorech byly sledovany Ctyii kritéria:

a) ochota lidra akceptovat dilezitost jednotlivych ¢asti firemni
kultury Bata
b) ochota lidra ménit sam sebe podle principt filozofie Bata
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c¢) ochota lidra ménit firemni kulturu podle principt Bat’a
d) ochota investovat financni prosttedky do rozvoje firemni
kultury

5. Celkové vyhodnoceni a konzultace

Vyhodnoceni analyzy hodnot, Zivotnich postojii a preferenci lidra, jako
zakladni predpoklad pro zah4jeni analyzy vhodnosti jeho firmy k transformaci
podle firemni kultury Bata, bylo rozdéleno do dvou ¢asti.

Prvni ¢ast se zaméfuje na interpretaci individudlnich rozhovort, druha ¢ast
sleduje vysledky na likertovych skalach u jednotlivych oblasti a podotazek.

Dopliujicim kritériem bylo hodnoceni tazatelky v roli pozorovatele ve firmé.
Pozorovani bylo zamé&feno na:

a) emocni prostiedi firmy

b) zpisob komunikace

c) interiér

d) vysi mezd

e) znaky transparentnosti

f) znaky sdileni

g) vzdélavani

Analyza vnimani dileZitosti zdasad firemni kultury Bat’a 7 pohledu
zaméstnancil.

Analyza vnimani zaméstnancl byla realizovana v sedmi z oslovenych deviti
spolecnosti. Celkem se vyzkumu ucastnilo 295 respondentii. Pocet respondentt
byl slouZzen vzdy z minimalniho zapojeni 50 % zaméstnancli dané firmy do
vyzkumu. Hranice 50 % byla stanovena na zdkladé¢ odborného doporuceni lidrt,
ktefi maji zkuSenosti s implementaci prvki filozofie Bat'a do své firmy.

Vyzkumny vzorek rozloZen takto:
1. spolecnost 1 — 19 zapojenych respondenti z 38 moznych, procentualné 51
% ucast
2. spole€nost 2 — 24 zapojenych respondentil z 48 moznych, procentualné 50
% ucast
3. spolecnost 3 — 114 zapojenych respondentli z 228 moznych, procentudlné
50 % ucast
4. spole¢nost 4 — 72 zapojenych respondentl z 148 moznych, procentualné 50
% ucast
5. spolecnost 5 — 38 zapojenych respondenti z 76 moznych, procentualné 50
% ucast
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6. spolecnost 6 — 17 zapojenych respondentl z 38 moznych, procentualné 50
% ucast

7. spolecnost 7 — 11 zapojenych respondenti z 22 moznych, procentualné 50
% ucast

Kritériem pro vyzkumny vzorek nebyl vék, ani pohlavi, ani délka pracovniho
poméru ve vybrané firmé. Zapojeni se do vyzkumu bylo nabidnuto v§em, kdo byl
v momentu realizace vyzkumu byl zaméstnancem dané firmy a absolvoval
pfednasky na dané témata.

Pro analyzu vnimani dulezitosti zasad firemni kultury Bata zpohledu
zaméstnancil byla vyuzita metoda kvantitativniho vyzkumu — dotaznikové Settent.

Pted samotnym dotaznikovym Setfenim bylo nutné, aby byl kazdy respondent
seznamen s tématem a terminologii. V kazdé spolecnosti byly usporddany tii
pfednasky na vybrana témata:

1. Tomas Bat’'a — osobni piiklad lidra
2. Batova soustava fizeni a jeji hlavni principy
3. Bat'ovska Zivotni rovnovaha

Prednéasky byly realizovany osobni formou, nasledné¢ kdyz se nékteti lidé
nemohli u€astni ani ndhradnich termint byla pfednaska realizovéana skrze online
prostfedi a byl pofizen jeji zaznam. Cilem wvodnich ptfednaSek bylo uvést
respondenta do tématu, ukazat mu jednotlivé ptiklady praxe z firmy Bata a.s. do
roku 1939 a zejména seznamit s terminologii.

Ke kvantitativnimu vyzkumu byl vyuzit stejny dotaznik jako ke kvalitativnimu.
Pt1 kvalitativnim typu vyzkumu posuzoval lidr sam sebe a vnimani firmy ze svého
pohledu. Pii kvantitativnim vyzkumu byl naopak lidr posuzovan svymi
zaméstnanci, stejné tak dals$i dvé oblasti vyzkumu byly posuzovéany ze stejného
uhlu pohledu — tedy jak danou oblast vnimaji sami zaméstnanci konkrétni vybrané
firmy.

Prvni okruh otazek
Postaveni lidra
Postaveni lidra bylo definovano prosttednictvi otdzek €. 1. az 73.
Vnimani lidra
Osobni a profesni zkuSenosti lidra
Lidr firmy a projevy transparentnosti
Lidr firmy a projevy spravedlnosti
Lidr firmy a jeho dostupnost
Lidr firmy a jeho angazovanost
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi

N LW =
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8. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentalnimu zdravi
9. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu duSevnimu zdravi

1
1
1
1

0.Lidr firmy a jeho vztah k firmég

1.Lidr firmy a jeho vztah k zaméstnanciim

2.Lidr firmy a jeho vztah k zdkaznikiim

3.Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole¢nosti

Druhy okruh otazek

Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bata, vyuzity byly dotaznikové
otazky Cislo 74. az 123.

Nk L=

Vnimani spolupracovnika v rdmci firemni kultury
Emoc¢ni zdravi a stabilita

Osobnost zamé&stnance

Pozice osobniho referenta

Parametry osobnosti vedouciho pracovnika
Parametry kariérniho ristu

Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice

Treti okruh otazek
Triangulacni model

Vyuzity byly dotaznikové otazky €. 124 az 228.

. Pfedpoklady pro zavedeni triangulacniho modelu rozvoje

WX kW

spolupracovniki podle filozofie Bata

Edukace zaméstnancti v oblasti fyzického zdravi

Edukace zaméstnancii v oblasti spanku

Edukace zaméstnancti v oblasti pravidelného stravovani

Edukace zaméstnancti v oblasti pravidelného pohybu

Edukace spolupracovnikii v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny
Edukace zaméstnancii v oblasti mentalniho zdravi

Edukace zaméstnancii v oblasti vniméani sama sebe

Edukace zaméstnanci v oblasti vyhledavani a vnimani pozitivnich
podnéth

10.Edukace zaméstnanct v oblasti transparentnosti

11.Edukace zaméstnancii v oblasti finan¢ni gramotnosti
12.Edukace spolupracovnikii v zajmu o mentélni zdravi
13.Edukace spolupracovniki v zajmu o duSevni zdravi

14.Edukace spolupracovniki v oblasti volného ¢asu a konicki
15.Edukace spolupracovnikii v oblasti vztahti a zazitki

16.Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni
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Vyhodnoceni shody mezi vnimanim dilezitosti zasad firemni
kultury Bat’a z pohledu lidra a zaméstnancu

Data z kvantitativniho vyzkumu se stala zakladem pro definovani shody mezi
vnimanim lidra a zaméstnanct.

Ziskanad data prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu byla zpracovédna
vizuadlnim zplsobem skrze grafy, tabulky, textové prostfednictvim komentait
statickych analyz. Vyhodnoceni ziskanych dat byl vyuzit program vhodny na
vyhodnocovani statistickych dat — jednalo se o program MS Excel.

Zékladnim predpokladem pro analytické zpracovani dat bylo sjednotit vSechna
ziskand data do elektronické podoby. Vzhledem ktomu, Ze kvantitativniho
vyzkumu se ucastnilo také mnoho osob, které ke kazdodennimu vykonu prace
nevyuzivaji pocita¢, byl dotaznik vSem respondentim podan ve fyzické, tedy
papirové. Nasledné pak bylo nutné zdznamy vSech 295 ziskanych dotazniki
piepsat do elektronické podoby a souhrnné excelovské tabulky, ktera slouzila jako
zéaklad pro dalsi praci a vyhodnoceni.

Dotaznikové Setfeni bylo néasledné¢ vyhodnoceno prostfednictvim uvedenych
statistickych analyz a deskripci:

Modus

Prostfednictvim metody modus vyjadiujeme hodnotu, ktera se objevuje v dané
¢asti vyzkumu nejcastéji (Chrastka, 2016). Pro vyzkum dizertacni prace byla tato
metoda vyznamna pro urCeni, zda jednotlivé c¢asti vyzkumu vykazuji u
respondentil dulezitost. Ta byla vyjadiena hodnotami 1 a 2 na likertové skale.

Median

Median byva definovan jako stfedni hodnota z hodnot sefazenych dle velikosti,
je to hodnota rozdélujici soubor dat na dvé stejné velké ¢asti (Chrastka, 2016).
Walker (2013) definuje median jako prostfedni Cislo v fad€. Pro vyhodnoceni
vyzkumu dizertacni prace je tato metoda diilezita pro stanoveni hranice rozdéleni
vyzkumného vzorku.

Soucek (2006) povazuje u vyuziti metody medidnu za hlavni pfednost, ze
vysledek zjistény prostfednictvim této metody neni zkreslen extrémnimi
hodnotami a data jsou sefazena vzestupné.

Cetnost

Cetnost vyjadiuje celkovy pocet jednotlivych moznych variant odpovédi. Jak
uvadi Chrastek (2016) pokud neni definovén jinak rozumime pod pojmem cetnost
vétSinou absolutni ¢etnost. Je mozné vSak definovat také Cetnost relativni. Tahal
(2017) uvadi, ze definovani Cetnosti je zavislé na uspotfadani kategorii od
nejmensi po nejvétsi a ndsledné je postupné seCtena cCetnost jednotlivych
vzestupné uspotradanych hodnot.
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Jak bylo zminéno, absolutni ¢etnost je definovana jako hodnota v§ech moznych
variant, relativni Cetnost vyjadiuje pomér absolutni Cetnosti ke vzorku vSech
oslovenych respondentii. Relativni Cetnost se vyjadiuje prostifednictvim
procentualniho vyhodnoceni.

Kontingen¢ni tabulky

Kontingen¢ni tabulky nabizi pfehlednou vizualizaci vzajemného vztahu dvou
statickych znakil. Patfi mezi Casto vyuZivany ndstroj pro analyzovani dat.
K nejcastéji vyuzivanym tabulkovym procesorim, ve kterych se kontingenc¢ni
tabulky zpracovavaji je MS Excel. Tento program byl také vyuZzit pro zpracovani
dat pfedstavenych v této praci.

Na zékladé ptipadovych studii budou zodpovézeny vyzkumné otazky VO2,
VO3 a VO4.
VO2: Jsou soucasni lidFi ztotoZnéni s podstatou firemni kultury Bat’a?

VO3: Jakym zpiisobem je mozné analyzovat souhlasné vnimani zasad
firemni kultury Bat’a mezi lidrem a zaméstnanci?

VO4: Povazuji lidii a zaméstnanci vybranych firem za diileZitou soucast
firemni kultury emo¢ni stabilitu?
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4 ANALYZA FIREMNI KULTURY SPOLECNOSTI
BATA

Tato ¢ast dizertacni prace prezentuje vysledky hloubkové analyzy historickych
dokumentli spojenych s firmou Bata a. s. prevazné¢ do roku 1939 a osobnosti
TomaSe Bati. Jak je uvedeno v kapitole Metodika, prace vychazi ptevazné
z analyzy archivnich dokumenti, které jsou ulozeny ve Stanim okresnim archivu
Zlin.

Pted zahajenim samotné analyzy byl proveden pted vyzkum, ve kterém bylo
zjisténo, ze mezi hlavni pilite Bat'ovy soustavy fizeni a firemni kultury Bat’a patfi:
e Transparentni mzdovy systém,
e Transparentni karierni systém,
Systém a tempo prace,
Samosprava,
Spoluucast na zisku a ztrate,
Pracovni prostiedi,
Vzdélani a osobnostni rozvoj.

Analyza je rozdé€lena do tii oblasti:
1. Osobnost lidra — Tomas Bat’a, vedouci pracovnici.
2. Vymezeni vztahu firma — spolupracovnici
3. Definovani modelu rozvoje spolupracovnikil jako zdklad firemni
kultury Bata

Jedna se o prvni hlubsi analyzu do fungovani firemni kultury spole¢nosti Bat’a,
a. s., a definovani nehmotného dédictvi filozofie Bata, takovym zplisobem, aby
mohlo byt vyuzitelné a aplikovatelné v soucasnosti.

Jednotlivé kapitoly ptfedstavuji praxi kazdodenniho fungovani ve firm¢ Bata,
a. s., a jeho vliv na rozvoj vztahu firma a spolupracovnici (v kapitole je vyuzivana
batovska terminologie napft. spolupracovnik misto zaméstnanec).

Tato analyza Bat'ovy soustavy fizeni pomohla vymezit oblasti vyzkumu, které
je nutné zahrnout do tvorby modelu, ktery usnadni transformaci v souc¢asnych
firmach, které maji zdjem rozvijet vlastni firemni kulturu v duchu batovské
filozofie.

Kazdéa podkapitola je uzaviena vymezenim zékladnich oblasti pro vyzkum.

Tyto vymezené oblasti se staly zakladem pro strukturovany dotaznik, zda je dana
firma vhodnd pro transformaci na model firemni kultury ¢i nikoliv.
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Cilem této analyzy je zjistit, zda firma, kterd ma z4jem aplikovat vybrané prvky
z Bat'ovy soustavy fizeni je schopna transformovat vlastni firemni kulturu podle
téchto zasad. Tato analyza tak eliminuje riziko, které mize nastat, pokud si lidé
neumi pfedstavit, co transformace firemni kultury podle principi Bat'a obnasi.

4.1 Archetyp lidra ve firemni kulture Bat’a

Zékladem firemni kultury ve firmé Bat’a byla bezesporu osobnost Tomase Bati.
Ve velmi mladém véku pochopil jednu zdsadni mySlenku, kterou se nasledné tidil
cely Zivot, jak v tom profesnim, tak také v tom soukromém: ,,0d svych lidi nesmite
nikdy ocekavat vice, nez jste ochotni, pro danou véc, udélat sami* a ,,Pokud se
zastavi riist Séfa, zastavil se rust firmy“. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
Il/1, T68, kar. 21. 1.¢. 35)

Kult majitele firmy a lidra, ktery cti moralni hodnoty, vazi si prace svych
podiizenych, je konzistentni ve svych nazorech, dokaze cinit rozhodnuti a
v neposledni fad¢€ nema problém s omluvou, se stal zdkladnim elementem tvoteni
firemni kultury.

Archetyp transparentniho, silného a zaroven ukotveného ¢lovéka v roli majitele
¢1 manazera firmy je prvnim ptedpokladem pro moZnost aplikace Batovy
soustavy fizeni.

Kult lidra je zdkladnim stavenim kamenem mnoha svétozndmych spole¢nosti,
které by mozna nikdy nedosahly takového uspéchu, pokud by za nimi nestali lidé
jako Elon Musk, Steve Jobs, Jeff Bezos, Bill Gates a desitky dalSich.

Tomas Bat’a se vSak od téchto osobnosti 1i$i jednim podstatnym osobnostnim
rysem, a tim je jeho smysl pro vytvaieni komunitniho bohatstvi. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, A69, kar. 1273., 1. €. 015)

Jednim z cilti podnikatelské ¢innosti TomaSe Bati bylo, aby lid¢, ktetfi budou
do firmy Bat’a piijati, béhem svého plisobeni u firmy:

a) rozvijeli své védomosti a odborné dovednosti,

b) aktivné podporovali vlastni osobnostni rozvoj,

¢) zvySovali svilj finan¢ni kapital a zivotni troven. (Do nové prace, 1927)

Jeho vlastnimi slovy: ,,Preji si, aby lidé v nasi firme pracujici, nebo od nas
odchazejici, odchazeli vzdelanéjsi, zdravejsi a bohatsi*.

Tyto tii pilife hodnot — zdravi, védomosti a duSevni rovnovaha —, se staly
hlavnimi oporami pro vznik tzv. triangulace rozvoje Clovéka v ramci kultury
Bat’a. Tato triangulace bude prezentovana v nasledujici kapitole.

K zahgjeni transformace firemni kultury v triangulacni model je nutné, aby se s
timto modelem ztotoZnil majitel firmy a lidé v jejim vedeni. (Cekota, 1932)
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Pokud k této transformaci nedochazi na zéklad¢ vyse uvedené podminky, je
témet nemozné ji provést tzv. zdola neboli od zaméstnancii k vedeni firmy.

Zaroven je také nutné, aby za touto transformaci stal majoritni vlastnik firmy
s rozhodujicim vlivem na strategicky a kazdodenni chod spole¢nosti.

Podminkou transformace firemni kultury v triangula¢ni model neni pfimo
nutnost, aby tento model aplikoval sam lidr, vétSinou to ani neni mozné, protoze
tento model je ur€en béZnym pracovnikiim, nikoliv lidrovi samotnému. Je vSak
bezpodminecné, aby tento model respektoval, podporoval jej a rozvijel praveé pro
své podiizené.

Triangula¢ni model je postaven na respektovani a rozvoji tii vySe zminénych

oblasti, a sice:
e péci o fyzické zdravi,
e péci a rozvoji mentalniho zdravi,
e péci arozvoji dusevniho zdravi.

Vsechny tii slozky maji jinou Groven rozvoje u lidra (vlastnika firmy) a jinou
u jeho spolupracovnik.

Jednim z cilii vlastnika je podporovat tento model a vytvaret pro né¢j podminky
tak, aby se v ramci n&j mohli jeho zaméstnanci rozvijet.

Zékladem pro aplikaci triangula¢niho modelu je také autenticita lidra, ktery
musi byt pro své zaméstnance symbolem, a mezi nim a zaméstnanci musi
fungovat princip spoluprace.

Pokud lidr neni o téchto hodnotiach presvédcen a necini tak z vlastniho
uvédoméni a jistoty, ze jsou prospesné jak pro firmu, tak pro zaméstnance,
nemuze tento systém fungovat.

4.1.1 Osobnostni predpoklady lidra pro triangula¢ni model Bat’a

V této podkapitole pfedstavim hlavni osobnostni rysy, které jsou zdkladnim
piedpokladem pro zjisténi, zda je majitel firmy viibec schopen pochopit, pfijmout
a aplikovat triangula¢ni model firemni kultury.

Definované ptedpoklady se budou vztahovat pouze k osobnosti lidra a jeho
vnimani firmy, vzdjemné spoluprace se zaméstnanci a vlivu firmy na spolecnost.

Definovani téchto ptedpokladii bude nasledné rozvinuto v podkapitole, ktera
piedstavi celofiremni hodnoty. Tento postup je zcela ptirozeny a logicky. Neni
mozné nastavovat firemni hodnoty, aniz by byly definovany hodnoty majitele
firmy — lidra.

Pokud by mezi osobnostnimi hodnotami lidra a celofiremnimi hodnotami nebyl
téméeft stoprocentni konsenzus, nemohl by lidr vystupovat a jednat konzistentn¢ a
nebyl by autenticky. Autenticky lidr je zdkladem pro zménu firemni kultury a
akceptovani triangulaéniho modelu.
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Tato autentiCnost napliuje jednu ze zasad TomaSe Bati, ktera je pro
triangula¢ni model podstatnd a je zdkladem firemni kultury Bat’a. Tato z4sada zni:
., Zadny papir, piedpis, norma ani zakon nedokdzou trvale zménit chovani lidi, to
je mozné pouze osobnim prikladem. “ (SOkKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1,
A69, kar. 1273., 1. ¢. 015)

Tomas Bat’a si byl pIn¢ védom skute¢nosti, Zze smysl rozvoje firemni kultury je
mozny pouze tehdy, pokud bude vychéazet z vnitiniho presvédceni kazdého
firemniho zamé&stnance akceptovat jej.

Archetyp muze — lidra, majitele firmy ¢i vedouciho pracovnika —, se stal pro
podiizené uznavanym vzorem, se kterym se chtéli a mohli ztotoznit. ZtotoZznéni
se s firemni kulturou je i v odborné literatuie povazovano za nejvyssi stupeini
piijeti.

Takového modelu pfijeti je dosaZzeno v momenté, kdy jsou hodnoty a postoje
lidra jasné definovany a spolupracovnik tedy piesné vi, sjakou hodnotou,
principem a nésledn¢ zivotnim postojem se chce ztotoznit. Lidr musi byt pro své
okoli dobfe ¢itelny, jeho komunikace jasnd, srozumitelnd a nazory konzistentni.

Pti analyzovani toho, zda je firma schopna pfejit na triangula¢ni model firemni
kultury Bat’a, je tedy zakladem definovat postaveni a roli lidra.

Ovliviyjicim faktorem je také skutec¢nost, zda je nejvyse postaveny vykonny
Cloveék zaroven také majitelem firmy. Pokud je firemni struktura rozdélena na
strukturu vlastnickou a vykonnou, je 1 tento model transformace rozsifen o vztah
mezi majoritnim vlastnikem a vykonnym feditelem ¢i nejvySe postavenym
manazerem.

Mezi vlastnickou a vykonnou strukturou vSak musi panovat naprosty
hodnotovy konsenzus, jinak neni mozné triangula¢ni model zcela aplikovat.

Oblast analyzy:
A. Vztah vlastnické a vykonné struktury ve spolecnosti;
idedlni situace:
a) vlastnik je zaroven nejvySe postavenou vykonnou osobnosti ve
spole¢nosti,
b) vlastnik je zakladatelem spole¢nosti,
c) vlastnik, zakladatel a nejvysSe postavena vykonna osoba spolecnosti
maji jednotny hodnotovy systém,
d) délka trvani spole¢nosti,
e) doba piisobeni vlastnika/vykonného feditele ve spolecnosti.

Prvni oblast analyzy triangulaéniho modelu.
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Osobni zkuSenosti a znalosti

Zakladem archetypalniho vnimani leadershipu v ramci Bat'ovy soustavy fizeni
jsou osobni zkuSenosti, a to jak pracovni, tak osobnostni a Zivotni.

Zékladem pfijeti TomaSe Bati jako lidra byla jeho osobni zkuSenost, a to nejen
s pfimou vyrobou obuvi a v§im, co s ni souviselo, ale také jeho bohaté zivotni
zkuSenosti.

Pro osobnost lidra je nezbytné, aby se mohl vic¢i svému okoli prokazat
zkuSenostmi.

Batovskd zasada ,, ZkuSenosti nekoupis, ty musis ziskat” se stala jednim
z kritérii pro kariérni rist ve firm¢ Bata. Ziskdni zkuSenosti nebylo primarné
spojovano s ¢asem, nebylo tedy mozné odvozovat, ze ¢lovék je zkuSeny a
profesné zdatny jen na zékladé doby trvani pracovniho poméru, délky studia, ¢i
veéku. Na vedouci pozice ve firmé Bat’a bylo mozné se dostat pouze po prokazani
profesnich a zivotnich zkuSenosti. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1,
T68, kar. 1017, 1. €. 038)

Zivotni zkuSenosti jak lidra, tak vedouci osoby, jsou nepostradatelnym
piinosem pro fizeni lidi. Tyto zivotni zkuSenosti nejenze piinasi pochopeni pro
selhani, pochybeni, strach, ale také dokazou odhalit vymluvy a lenost. Naptiklad
pro Tomase Batu bylo typické, Ze jeho osobni zkuSenosti s celym procesem
vyroby 1 hluboké vniméani mezilidské komunikace a psychologie (je znama jeho
mySlenka: ,,Pro¢ mi nikdo nefekl, Ze k vyrob¢ bot je potieba vice psychologie,
nezli Sevcovina®) byly divodem, pro¢ nebylo lehké jej presvédcit, ze je néco
nemozné a naopak, pro¢ mél pochopeni pro lidské snazeni a obdivoval je. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)

Pro lidra je nezbytné, aby za jeho slovy staly skutky a jeho poZadavky na okoli
byly redlné. Pokud za sebou lidr nema hlubokou zkuSenost v daném oboru, nebo
jeho ¢asti, nemliZe nikdy zcela obstat pted zraky podiizenych.

Pro Bat'ovu soustavu fizeni bylo typické, Ze na vedouci pozice mohli dosahnout
pouze lidé, ktefi projevili vysokou miru odbornych a Zivotnich zkuSenosti.
Zajimavosti je, Ze Zivotni zkuSenosti, nasledna schopnost jednat s lidmi,
vystupovat pred nimi a ctit zdkladni moralni zasady firmy byly pro kariérni rtist
stejné dualezité, jak odbornost sama. ZkuSenosti firmy béhem let jasné prokazaly,
ze neni dualezité, aby vedouci pozici vykonaval Clovék, ktery je nejlepSim
pracovnikem, ale Clovék, ktery ma respekt a Gictu svych podtizenych. Respekt je
mozné si vynutit, uctu viak nikoliv. Uctu &lovék ziska na zakladé svého jednéni
s lidmi. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)
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Naptiklad pro vedouci pozice ve vyrobni ¢asti firmy Bat’a platila nasledujici
kritéria, ktera vSak nebyla zdvaznd, pouze orientacni:
e v¢k nejlépe okolo 35 let,
e rodinny stav: Zenaty, majici déti,
e ve firm¢ pusobi alesponi deset let,
e dokaZe bez problémil vykonavat pét riznych pracovnich pozic ve vyrobé
zna dokonale interni fungovani dilny a s pomoci dokéze nahradit ¢innost

kazdého ¢loveka v dilné.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017, 1. ¢. 038)

Pti analyzovani Tomase Bati jako lidra je zndmo, ze svymi podiizenymi byl
vniman jako silnd autorita, zejména pro svou schopnost ochotné nést nasledky
svych rozhodnuti a fesit jakykoliv problém vzdy jako prvni. V jeho manazerském
stylu vedeni nebylo témét zaznamendno, aby v pifipadé hledani vinika nebo
povinnosti ¢elit odpovédnosti prohlésil, Ze se spolecnost ziika odpoveédnosti, ze
chybu ucinil jeji zaméstnanec. Pokud ve firm& Bata nastal jakykoliv problém,
vinu nesl pracovnik a celd hierarchie jeho nadfizenych. Tento princip vedl také
k neustalému ptipomindni skute¢nosti, Ze pokud byl ¢loveék vybran na vedouci
pozici, je tato pozice spojena s vySSi mirou vlastni odpovédnosti a
nasledné odpovédnosti za praci podiizenych. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1020., i. €. 046)

Lidé¢ ve vedoucich pozicich museli byt schopni nést odpovédnost a celit
pfipadnym nasledkiim selhéni. Tato odolnost byla také jednim z aspekti, které
byly posuzovany béhem analyzy, zda je ¢lovék vhodny na vedouci pozici, ¢i
nikoliv. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. ¢. 038)

Clovek ziskava tuto schopnost az béhem Zivotnich situaci, kterym je nucen
celit. Tato skutecnost také odiivodiiuje, pro¢ firma Bat'a vybirala do vedoucich
pozic rad¢ji zaméstnance, ktefi vedli rodinny Zivot a méli za sebou jiz nékolikaleté
pracovni zkuSenosti.

U vedoucich pracovniki i lidrl je nutné, aby byli svym okolim vnimani jako
lidé se zkuSenostmi, a k tém patii také zivotni zkuSenosti, jako naptiklad vychova
déti, feSeni rodinného bydleni, péce o rodinny zivot i védomi, jak narocné je
planovat spole¢né aktivity, jak dalezité je mit Cas na partnera, déti apod. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. ¢. 038)

Pokud totiZ lidr ¢i vedouci pracovnik vede rodinny zivot a rodina je pro n¢j
hodnotou, ma mnohem vétsi pochopeni pro dilezitost spokojené¢ho rodinného
Zivota na pracovni vykon kazdého pracovnika. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1017., i. ¢. 038)
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Spokojeny rodinny zivot a volny cas jsou jedny ze stézejnich oblasti
triangulacniho modelu firemni kultury. Této ¢asti se budu podrobnéji vénovat
v kapitole 4.3.

Oblast analyzy:
B. Osobni a profesni zkuSenosti majitele spolecnosti/vykonného fteditele
v daném oboru, Zivotni zkuSenosti;
a) profesni kompetence v oboru,
b) délka pisobeni v oboru,
c¢) kariérni rast; zda se na svoji pozici vypracoval, zda n¢kdy osobné
vykonaval nebo dokdze vykondvat pracovni ¢innosti svych
podtizenych,
d) zdajsou znamy a dostupné informace o ptekonani profesnich a osobnich
krizi a zda se tyto ptib&hy staly soucasti firemni kultury,
e) osobni postoj k rodinnym hodnotam.

Transparentnost

Dal§im vyznamnym znakem archetypalniho pojeti lidra dle bat'ovské filozofie
je transparentnost. Je zdkladem pro konstantni vnimani lidra, jenz musi byt pro
své okoli jasné Citelny. V rdmci Batovy soustavy fizeni bylo definovano, ze
vedouci pracovnici, a tedy 1 sam Tomd§ Bata, museli vystupovat vuci
zaméstnanciim velmi oteviené.

Tato Ccitelnost davala zaméstnanclim jistotu. Naptiklad TomaS Bata byl
prosluly tim, Ze lidé v jeho okoli dokézali okamzit¢ odhadnout, v jakém se
nachdazi rozpoloZeni, co si o dané skutec¢nosti, problému ¢i ¢lovéku mysli. Jeho
chovani bylo v souladu s jeho mySlenkami a hodnotami, které zastaval.

Transparentnost jako takova je jednim ze zdkladnich parametrii, které byly
stanoveny pro zavadéni jakychkoliv inovativnich feSeni ve firm¢ Bat’a, a mnoho
tehdejSich inovativnich nastroji bylo dokonce zavedeno jen proto, aby byla
nastavena celofiremni transparentnost.

Transparentnost v jedndni zejména vedeni firmy byla jednou z nejsilnéjSich
deviz, kterou Toma$ Bata vyuzival jak pifi vnitropodnikové, tak pii externi
komunikaci.

Transparentnost byla v ramci Batovy soustavy fizeni rozvijena na dvou
urovnich, a sice jako:

1. transparentnost v chovani jednotlivcii a
2. transparentnost firmy.

Obé tyto trovné se dale Clenily.
1. Transparentnost v chovani jednotlivci:
a) jednotlivec viici sob€ samému,
b) jednotlivec vii¢i druhym lidem a
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c¢) jednotlivec viici firmé.

2. Transparentnost firmy:
a) firma vici zaméstnancim, akcionafim, vlastnikiim a
b) firma viici vefejnosti. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 11/1, T68,
kar. 1017., 1. ¢. 038)

K témto rovnim se vSak ¢loveék musi dopracovat skrze osobnostni rozvoj. Pro
TomaSe Batu jako lidra byla transparentnost celozivotnim ndastrojem
komunikace, ke které se dopracoval osobnimi zkuSenostmi. Filozofie Bata se
zamérovala na tfi dil¢i oblasti transparentnosti, a sice na:

1. mysSlent,
2. vyjadfovani a
3. konani. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 22. i.C. 36)

Lidr a vedouci pracovnik musi rozvijet vSechny tii irovné stejné intenzivng.
Transparentnost ve vyjadfovani a konéani je vysledkem transparentnosti
v mySleni. Zékladnim ptfedpokladem pro rozvoj transparentnosti coby Zivotni
filozofie je jeji uplatnovani viici sobé samému. Ackoliv se na prvni pohled mize
zdat, ze se jednd o velmi jednoduché téma, je pravé transparentnost viici sobé

Y Vv

transformacnich procesu.

Dobové firemni materialy pro personalisty hovoii o tom, Ze pouhych dvacet
procent lidi pfijatych do firmy Bata (dale bude rozvinuta skute¢nost, ze firma
Bat’a pfijimala na zéklad¢ ptisnych kritérii pouze 30 % vSech uchazeci o praci.
Pokud se tedy v internich dokumentech firmy dozvime informaci, ktera sdéluje
n¢jaké procentudlni ¢islo zaméstnanct, je nutno neopomenout fakt, Ze uvedeny
udaj hovoii o procentu lidi, kteti patii mezi onéch 30 % vybranych uchazeci) je
schopno rozvijet transparentnost samostatné. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. ¢. 038)

VétsSinovych 80 % lidi bylo k transparentnimu vnimani de facto donuceno skrze
vnitropodnikovou soustavu. Jednalo se napiiklad o transparentni systém mezd a
kariérniho ristu. Firemni kultura Bat'a vnimala tuto transparentnost jako zakladni
stavebni kdmen odménovaciho a samotidiciho systému, nebylo mozné napiiklad
vyminit si pravo, aby mzda jednotlivce nebyla vefejné pifistupnym tdajem.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Transparentni sdileni mezd, podminek kariérniho ristu apod. jsou vSak jen

konkrétni nastroje, jimiz byla transparentnost mysleni a chovéani podporovana a
které byly klicové jak pro Tomase Bat'u samotného, tak pro cely tym vedoucich
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pracovnikli. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017, i. ¢.
038)

Duivody, které vedly Tomase Bat'u k rozvoji této zasady ve filozofii, byly velmi
pragmatické. Transparentnost jako takova piedchazi mnoha nedorozuménim a
konfliktim nejen interpersondlnim, ale také vnitinim, se kterymi bojuje kazdy
clovek.

Jakékoliv feSeni téchto konflikth Clovéka velmi vyCerpava a omezuje jeho
energetickou kapacitu, kterd mohla byt zamétena uplné jinym, tviréim smérem,
jenz by mohl firmé nebo jednotlivei pifinést uzitek. Konflikty, které
z netransparentnosti vychdzi, v§ak nefesi nic produktivniho.

Transparentnost je velmi naro¢nou disciplinou, nejsme k ni vétSinou vedeni od
détstvi a v plné mife. V dospélosti je pak pro mnoho lidi velmi nepfijemna, nebot’
je nuti k pravdomluvnosti a autenti¢nosti chovéani. V rdmci Batovy soustavy
fizeni tedy bylo nezbytné, aby lidr 1 vSichni vedouci pracovnici byli s timto
Zivotnim pfistupem ztotoznéni a stali se svym podiizenym vzorem.

Transparentnost nespocivala v ptresvédceni, ze nesmite udé¢lat chybu, ale
v postoji, ze kdyZ chybu ud€late, nesmite mit problém ji pfiznat a Celit nasledkim.
Takové chovani bylo od vedoucich pracovnikli nanejvyse zadouci. (SOKA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. €. 038)

Existuji desitky situaci, kterymi byla firemni kultura protkdna a na nichz byla
castecné vystavéna, diky kterym se vedouci pracovnici i Tomas Bata stavali
soucasti ptihod, v nichz se museli chovat zcela transparentné. Z téchto ptihod se
nasledn¢ stavaly kultovni piiklady, které posilovaly soundlezitost
spolupracovniki ve firme.

Oblast analyzy:
C. Lidr firmy vykazuje znaky transparentnosti v téchto dil¢ich oblastech:
a) transparentnost myslent,
b) transparentnost komunikace,
c) transparentnost osobniho Zivotniho stylu,
d) transparentnost vystupovani vii¢i spolupracovniklim,
e) transparentnost vystupovani vici vefejnosti.

Spravedlnost

Zékladni archetypalni vlastnosti lidra v rdmci Batovy soustavy fizeni je smysl
pro spravedlnost. Spravedlnost byvd mnohdy chédpana velmi abstraktnim
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zpusobem, protoze je té¢zko méfitelna a pro mnoho lidi je jeji vyklad zaloZen na
subjektivnim vnimani.

V réamci filozofie Bat'a vSak byla spravedlnost vniména jako Zivotni postoj a
schopnost posuzovat profesni i soukromy zivot na zdkladé objektivnich
skute¢nosti. Pro lidra a wvedouci pracovniky byla tato zplsobilost az
nepostradatelnd, protoze umocnovala firemni kulturu a byla hlavnim ptikladem
pro uplatiovani dalSich zasad, vizte vySe zminéna transparentnost. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. €. 038)

Ve firmé Bat’a platil konsenzus, Ze spravedlnost je chovani a jednani na zakladé
skuteénych faktl, bez ohledu na domnénky. Naptiklad Tomas§ Bata byl znamy
svym jasnym postojem pii feSeni problémi, kdy se vzdy soustfedil jen na
skute¢nosti a snazil se oprostit od subjektivniho vniméani, pro¢ se dana situace ¢i
problém staly a co bylo jejich pfi¢inou. SnaZil se vZdy jednat na zakladé fakti.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., i. ¢. 038)

Jeho okoli si bylo védomo jistoty, ze pokud se bude cokoliv fesit, bude to vzdy
na zdklad¢ skuteCnosti a nikoliv domnének, zprav z druhé ruky, ¢i doslechu.
Takto nastavena firemni kultura nikdy neopomene jejich moznost lidi vyjadrit se
a jejich ndzor bude vzdy vyslySen.

Spravedlnost funguje vZzdy oboustranné a je zaloZzena na faktech. Pokud se
hovoii o pravdé, je vétSinou pojiméana z pohledu druhé osob¢ neskodit. V ramci
batovské filozofie se vSak nahlizelo na spravedlnost také z opacné strany, coz
znamenalo nikomu neusnadiiovat cestu, nesnizovat naroky na vykon a tzv.
nenadrzovat. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1017., 1. ¢.
038)

Pro Toméase Bat'u i vedouci pracovniky ve firmé bylo typické, Ze neposkytovali
zadné vyhody nebo benefity na zaklad¢ osobnich vazeb, at’ uz ptatelskych ¢i
rodinnych. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1016., 1. €. 035)

Rovnocenny ptistup TomaSe Bati ke kazdému firemnimu pracovnikovi
posiloval jeho status lidra. Jsou vSeobecné zndmy piib¢hy, z nichz zfetelné
vyplyva, Ze kariérni rast jeho nevlastnich sourozencii, jeho syna i dalSich ¢lent
rodiny se tidil stejnymi pravidly, jako kariérni rst kohokoliv jiného ve firmé.

Vzhledem k tomu, Zze Toma$ Bat'a nepodporoval Zadné formy klientelismu,

nedovolili si takové chovani ani niZe postaveni vedouci pracovnici, ¢i kdokoliv
jiny ve firmé.
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Tento postoj byl jednim ze zdkladnich pilif firemni kultury spolecnosti Bata,
kde se vSeobecné¢ uznavalo heslo zakladatele: ,,Za kazdého mluvi jeho prace*.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., i. ¢. 038)

Takto nastavené prostfedi davalo lidem jistotu, Ze jejich postaveni ve firmeé
neohrozi zddné jiné okolnosti nez jejich pracovni vysledky.

Pro vedouci pracovniky to vSak byl také velky tlak, protoze chovat se ke vS§em
spravedlivé znamenalo eliminovat situace, kdy se ¢lovék snazi nékomu pomahat,
aby jej udrzel na pracovni pozici, na kterou nestaci apod. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1016., 1. €. 036)

Spravedlnost je téZce méfitelna veli€ina, ale v rdmci firemni kultury se vzdy
velmi dbalo na to, aby pro vSechny platila stejna pravidla.

V soucasnych spolecnostech je jednim znejvétSich zabijakli zlepSovani
firemni kultury skute¢nost, ze pravidla neplati stejnou mérou pro vSechny
pracovni skupiny.

Firma Bat’a méla jasné definovany firemni tad, ktery byl pro vSechny zdvazny,
odménovaci, kariérni a vzd€ladvaci systém byl zcela transparentni a Cerpani
jakychkoliv bonust a vyhod bylo navazano ptimo na pracovni vysledky a osobni
angazovanost jednotlivce.

Schopnost jednat spravedlivé byla jednim z hlavnich kritérii pfi vybéru Clovéka
na vedouci pozici.

Oblast analyzy:
D. Lidr firmy vykazuje znaky spravedlivosti v téchto dil¢ich oblastech:
a) majitel spolecnosti 1 vedouci pracovnici maji povest spravedlivych lidi,
b) zaméstnanci maji vSeobecné povédomi o tom, Ze spravedlnost je jednim
ze zéasadnich pilitd firemni kultury a dle toho jsou také upraveny
vnitropodnikové procesy,
c¢) lidé jsou na vedouci pozice ve firm¢ obsazovani na zaklad€ odbornosti
a zpusobilosti, nikoliv pouze na zaklad¢ pratelskych vztahi.

Dostupnost

Pro vedeni firmy Bata bylo typické, Ze Tomd$§ Bata i vSichni vedouci
pracovnici byli v pfimém kontaktu se svymi podtizenymi. Celofiremni védomi
toho, ze kdokoliv ma moznost témét kdykoliv mluvit pfimo s Tomasem Batou
ptilis nedovolovalo vzniku negativnich vlivli moci.
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Vedouci pracovnici v ramci Bat'ovy soustavy fizeni byli vedeni k tomu, aby si
uvédomovali, ze zastadvani vedouci pozice je nestavi do mocenské role, ale naopak
— do role ¢lovéka, ktery ma svym podiizenym projevovat sluzbu, podporovat je a
inspirovat k vykonu. Tato piedstava o vykonavani vedouci pozice vSak
nedokézala nikdy zabranit tomu, aby v lidech na téchto pozicich, ob¢as nevznikl
pocit, ze se mohou chovat k druhym nadtfazen¢. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1016., i. €. 036)

Podobnému nezadoucimu chovani do znacené miry branil fakt, Ze kdokoliv
takové chovani vic¢i druhym spolupracovniklim projevoval, védé€l, ze se o ném
kdykoliv mliZze dozvédét 1 samotny Tomda$S Bata. To branilo situacim, aby
nezaddouci mocenské chovani nartstalo. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1020., i. €. 046)

Toma§ Bata se snazil, aby to bylo v maximalni mife umoznéno kazdému
spolupracovnikovi, ale 1 ob¢aniim mésta Zlina v dobé&, kdy zastaval post starosty.
Tato skuteCnost prekvapila mnoho tehdejSich zndmych osobnosti, které se
s TomaSem Bat'ou potkaly, a de facto Casto zaznivala shodné tivaha nad tim, jak
je mozné, Ze néco takového dokaze skloubit.

Tato skute¢nost zaroven podporovala archetypalni pojeti lidra jakozto ochrance
a vidce svych lidi, coz miize znit nadnesen¢, ale v lidech to vzbuzovalo pocit
soundlezitosti a diilezitosti pro skupinu. Je zndmo, Ze potfeba soundlezitosti patii
v teorii potieb k tém nejsilngjSim.

Ptitomnost lidra vyvoléavala v lidech necekané emoce. Je pozoruhodné, ze kult
archetypalniho lidra v podobé Tomase Bati, nebo 1 dalSich vedoucich pracovniki
firmy Bat’a, ptisobil na podiizené az magickym dojmem. Samotna ptfitomnost
TomésSe Bati inspirovala mnoho podfizenych k nadprimérnym pracovnim
vykoniim. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. €. 035)

Na jedné stran¢ si Toma$ Bata uvédomoval, Ze mnoho lidi jej az pfilis
obdivuje, na stran¢ druhé¢ ale jeho pfirozené a nenucené chovani, v ramci né¢hoz
mu nikdy nebylo zatéZko ptipojit se k jakémukoliv délnikovi ve fabrice a pracovat
s nim, jej velmi zlidstovalo.

Tomas Bat’'a neuznaval autority, které byly obycejnému ¢lovéku nepftistupné,
at’ uz osobnim setkanim, nebo skrze korespondenci. Celkové zastaval ndzor, Ze
jakékoliv osoba, kterd vykonava vetejnou ¢i podnikatelskou ¢innost, musi byt
v maximalni mife dostupna svym spolupracovnikim 1 zdkazniktim.
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Psychologicky efekt této dostupnosti na budovani firemni kultury byl silné
patrny 1 dlouho po smrti Tomase Bati, a dokonce i mnoho let po ukonceni ¢innosti
firmy Bat’a dle ptivodnich vnitropodnikovych principti. Mnoho lidi, kteti ve firmé
pusobili, nikdy nevzpominalo na nadstandartni mzdy, vyrobni ¢innost, dosazené
vysledky apod., pokud se vSak méli moznost potkat s TomaSem Batou, byl to
zazitek, ktery v nich rezonoval cely zivot.

Stejné tomu bylo 1 u vedoucich pracovnikii. Mnoho pamétnikli vzpominalo
pravé na to, jak je ovlivnila skuteCnost, Ze se jim jejich vedouci vénoval,
nasméroval je, nebo jim jinak pomohl.

Dostupnost lidra v tinosné mite dava vSem ostatnim ve firmé jasn¢ najevo, ze
zajmy firmy jsou hajeny spolecné, a to vSemi Cleny tak, jak je jim maximalné
umoznéno a dovoleno.

Oblast analyzy:
E. Lidr/vedouci pracovnik firmy vykazuje znaky dostupnosti v téchto
okruzich:
a) ma presn¢ definované dny a cas, kdy je mozné jej bez piedchozi
komplikované domluvy navstivit;
b) je-li to moZné, je pfitomen ve firmé,
c) pokud to situace dovoluje, dodrzuje minimaln¢ stejnou pracovni dobu,
jako vétsina jeho podfizenych,
d) bézné se pohybuje na vSech pracovistich.

AngaZovanost

Zékladnim principem vedoucich pracovnikil a leadershipu byla angazovanost.
Opét se vratim k jedné jiz citované mySlence Tomése Bati, ze: ,,Podnikatel
nemuze Cekat od svych lidi vice, nez je ochoten sam ud¢lat®.

Pozice lidra ve firm¢ Bata byla Gizce navdzéna na ochotu a schopnost lidi
aktivné se zapojovat do budovani firmy. Firmu vnimal Tomas$ Bat’a jako zZivy
organismus, ktery mé nastaveny zékladni funkce, jez jsou ukotveny n¢jakym
fadem, zasadami a normami, ale viceméné je vzdy v neustalém procesu zmény a
vyvoje. Na vedouci pozice se tedy mohli dostat pouze lidé, ktefi projevovali
osobni angazovanost, a to jak vic¢i firm¢é coby instituci, tak vici
spolupracovnikiim, zdkaznikim, ale také viici sob¢é samym.

Angazovanost byla vnimana ve smyslu zainteresovanosti na riistu a rozvoji.

Pokud by se na vedouci pozice dostali lidé, kteti by vlastnim aktivnim pfistupem
nebyli pro své spolupracovniky vzorem, nemohla byt naplnéna zadsada Tomase
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Bati: ,,Zména lidského chovani je mozna pouze na zdkladeé osobniho prikladu‘.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., i. ¢. 036)

Tomas Bat’a byl jako lidr povéstny tim, Ze se velmi rad aktivné zapojoval do
jakékoliv pracovni Cinnosti ve firmé. Nezalezelo na tom, zda se jednalo o
d€lnickou praci u vyrobniho pésu, nabizeni bot v malé prodejné, zapojeni do
navrhii nové marketingové kampangé, ¢i vyuky v Batové Skole prace. Nezélezelo
na oboru, lidech, situaci — pokud Bata vid¢l, Ze by jeho zapojeni pomohlo vyfesit
problém, nebo zlepsit proces, bylo zcela typické, ze se do Cinnosti okamzité
zapojil.

Stejné aktivni chovani vyzadoval od kazdého zaméstnance firmy; u téch, ktefi
zastavali vedouci pozice, je povazoval za povinnost.

Angazovanost méla na formovani firemni kultury velmi silny vliv, protoze
vSem zameéstnanclim neustale pfipominala zdsadu, ze absolutné kazda Cinnost,
ktera je ve firm¢ vykonéavdana, je nepostradatelnd, a pokud ji miZe vykondvat sam
$éf, muze ji vykonat také kdokoliv jiny.

Existovalo-li néco, ¢emu se firemni kultura Bata siln¢ branila, bylo to

vvvvv

Jednoduse feceno: nebylo myslitelné povazovat nékterou praci za ménécennou.

Toma§ Bata byl prosluly tim, Ze nesnaSel, kdyZ kdokoliv opovrhoval
jakoukoliv pracovni ¢innosti. Sdm se coby lidr snazil byt vzorem, ktery posiluje
védomi, ze je potieba si vazit kazdé lidské prace, kazdého lidského snazeni.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

Aktivni zapojovani se do chodu firmy, osobni angazovanost a schopnost
ztotoznit se kazdodennimu Zivotu ve firmé bylo jedno z kritérii, které rozhodovalo
o tom, zda je konkrétni ¢lovék vhodny pro vedouci pozici. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1016., 1. €. 035)

Kazda ¢innost mé své limity a u vnimani angazovanosti ve firm¢ Bata tomu
nebylo jinak. Angazovanost jako takovd musela byt vzdy vhodna a nikdy neméla
poruSovat filozofii sluzby (vizte ptilohu ¢. 1), z niz explicitné vyplyva, zZe
angazovanost se lisi od perfekcionismu ¢i nadmérné orientace pouze na pracovni
vykon, ktery je mozna chvalyhodny, ale na ukor Zivota osobniho. CoZ bylo
vniméno jako zcela nezéddouci.

Oblast analyzy:

F. Lidr/vedouci pracovnik firmy vykazuje znaky angaZovanosti v téchto
okruzich:
a) zapojuje se aktivné do feSeni problémil na vSech Grovnich fizeni firmy,
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b) zajima se o atmosféru na pracovisti,

c) ucastni se porad ¢i projekth i nizSich stupnich fizeni firmy,

d) zajima se o vyvoj projektl na nizsich urovnich firmy,

e) pta se aktivné a nahodile kteréhokoliv zaméstnance, jak se mu dafi,
f) ucastni se firemnich akci, sam je iniciuje.

4.1.2 Vztahy lidra jako zaklad firemni kultury

Zakladem triangula¢niho modelu firemni kultury Bata jsou vztahové roviny
Clovéka. Ty jsou podle filozofie Bata rozdéleny na sedm urovni, podle teorie
sluzby, je tedy definovéan vztah Clovéka k

a) k sobé samému,

b) k roding,

c¢) ke spolupracovnikiim,

d) k zédkazniklim,

e) k firmé,

f) ke spolecnosti,

g) k Zivotu.

V hierarchii bat'ovské sluzby byla definovana také podstata vztahli ¢lovéka
k jednotlivym vySe uvedenym urovnim. Nezalezi na tom, jakou pracovni pozici
Clovek zastdva, jednotlivé vztahové oblasti by mély ziistat vZdy naplnény a
rovnoméernym zpusobem rozvijeny.

Pro lidra nebo jakéhokoliv vedouciho pracovnika platila tato zasada
dvojnasobné. Opét se jednalo o skuteCnost, ze v rdmci batovské filozofie ma byt
vedouci pracovnik svym podfizenym vzorem, a to nejen na pracovni, ale také
osobnostni trovni. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 22. i.¢.
36)

Podstata této teorie je mnohem hlubsi, nez by se mohlo na prvni pohled zdat.
Jedna se o skutecnost, Ze firma Bat’a se velmi siln¢ zamétovala na celostni rozvoj
pracovnikli a v duchu této myslenky byla utvafena také jeji firemni kultura.
Ptinosem pro firmu Bat’a nebyl pouze dobry pracovnik, ale zejména dobry ¢lovek.
Clovék, ktery cti moralni hodnoty a Zije vyrovnanym Zivotem. Tato Zivotni
rovnovaha se tedy stala elementdrnim ukazatelem spokojenosti zaméstnanct
firmy Bat’a. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. [I/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)

Zivotni rovnovédha se odvijela od vztahu ¢&lovéka kjeho fyzickému,

mentdlnimu a duSevnimu zdravi. Tyto tfi oblasti jsou také zakladem
triangulacniho modelu firemni kultury Bat’a, ktery bude pfedstaven v kapitole 4.3.
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Ptedpokladem rozvoje tohoto modelu je skute¢nost, ze lidr 1 vSichni vedouci
pracovnici jej povazuji nejen za zavazny, ale také jej praktikuji a dikazem je
jejich zivot.

Z pozice lidra je mozné na celou situaci nahlizet také tak, Ze tento model je pro
n¢j odlisny na zaklad¢ jiné batovské teorie zdroju lidské energie. Ta hovofii o
uspokojovani lidskych potteb a na zaklad¢ zdroje uspokojeni potieby déli lidi do
tfi skupin.

V nékterych piipadech je mozné vychazet pravé z vySe zminéného modelu
Zdroju lidské energie, dle kterého je lidr schopen odvadét vyssi pracovni vykon a
fungovat v jiném rezimu nez bézny pracovnik, protoze vyssi pracovni vykon mu
pfinasi vnitini uspokojeni, tviréi energie z védomi napliiovani urcitého projektu
a pocit, Ze pracuje na nécem, co jej presahuje.

Podle batovské filozofie je vSak tento model vhodny pouze pro 15 % lidi,
zbytek v ném zacne po Case stradat.

Ukolem lidra &i vedouciho pracovnika tedy je, aby — pokud v takovém modelu
sam funguje — si tuto skutecnost uvédomoval a dbal na to, aby své podiizené
nenutil fungovat stejn€. Musi si byt neustadle védom toho, Ze tento model neni
vhodny pro jeho podfizené a Ze by jim mél umoZznit fungovat v modelu, ktery
neposkozuje jejich fyzické, mentdlni a dusevni zdravi. (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

V nésledujicich podkapitolach odprezentuji jednotlivé vztahové urovné lidra.
Kazdy dobry lidr by se mél aktivné snazit, aby tyto urovné rozvijel rovnomeérné.
Tomas Bat’a o to usiloval cely Zivot a byl si védom toho, Ze v nékterych oblastech,
zejména v téch, které se vztahovaly pouze k jeho osobé, siln¢ pokulhaval. Nikdy
vSak nechtél, aby jeho podtizeni fungovali stejnym zpiisobem. Existuje nékolik
velmi dobte zdokumentovanych ptipadi, kdy sém o sob¢ hovofil jako o Spatném
ptikladu.

Cilem Tomadase Bati bylo budovat firemni kulturu na schopnostech kazdého
jedince rozvijet sama sebe.

Tomas Bat’a zacal postupné ptizpiisobovat chod celé firmy tomu, aby rozvoj
téchto jednotlivych urovni byl v konsenzu s firemni kulturou a aby mu hodnoty
firemni kultury odpovidaly.

Vzitah k sobé samému

Zakladem triangulaéniho modelu je vztah k sobé samému. Zde absolutné
nezalezi na tom, zda se nachazite na pozici lidra ¢i fadového pracovnika.
Tento vztah, jak jiz bylo zminéno, je rozdélen do tii Grovni:
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a) péce o fyzické zdravi,
b) péce o mentalni zdravi,
c) péce o duSevni zdravi.

Kazda z téchto trovni se dale ¢leni na podurovnég. Je velmi dilezité, aby kazdé
z nich byla vénovana stejna pozornost. Zakladem triangulacniho modelu je, ze
7adna z oblasti se nebude rozvijet méné intenzivnim tempem nez druha. Pokud
zlstane jedna z téchto oblasti opomijena, narusi cely model; jeho rovnovahu nelze
suplovat posilenim jedné casti na ukor jiné. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1014., i. ¢. 025)

Pokud lidr nebo vedouci pracovnik nebude neustale pracovat na svém vztahu
k sobé¢ samému, jen tézko bude schopen podporovat své podiizené v tom, aby tak
¢inili oni sami. Toma$§ Bat’a povazoval za nejvyssi Uspéch své podnikatelské
¢innosti, ze se mu podafilo tzv. vybudovat Clovéka, ktery nasledné vybudoval
firmu.

Toto zminéné budovani je dobovad definice pro soucasnou terminologii
nazyvany osobnostni rozvoj, ktery by vSak nebyl mozny, pokud by jej Tomas
Bat’'a nepovazoval za dlleZity, sdm jej neaplikovat a nevytvarel pro n¢j podminky.

Jak jiz bylo zminéno, v pozici lidra je né€kdy ndroc¢né skloubit povinnosti
s udrzenim chodu firmy. Budovéni sebe sama. V pocatcich podnikani Tomas
Bata tuto skutec¢nost Casto popiral a péci o své fyzické zdravi nevénoval tolik
pozornosti, kolik bylo potfeba, coZ se zacalo vyraznym zplisobem projevovat
nejen na jeho pracovnim vykonu, ale také na jeho vnimani reality a na mentalnim
zdravi. Sam na sobé dokazal pozorovat, Ze pokud nevénuje svému fyzickému
zdravi dostatek pozornosti, je jeho pracovni vykon mnohem slabsi a psychické
rozpolozeni nestalejsi, nez kdyz se télu uspokojivé pozornosti dostava. Na zakladé
téchto osobnich zkuSenosti zacal studovat vliv fyzického zdravi na mentalni a
dusevni pohodu ¢loveka a nasledné vliv takového stavu na pracovni vykon.

Tomas Bata je prosluly tim, ze v mnoha slozitych vécech a studovanych
procesech jednoduse hledal a aplikoval tzv. selsky rozum. CoZ by se dnes dalo
definovat slovy, Ze vzdy hledat ¢asové a finan¢n¢€ dostupné vychodisko, které
vytesilo dany problém, a nésledné ptichazel s preventivnimi opatfenimi, aby se
situace jizZ neopakovala.

Fyzické zdravi

V triangula¢nim modelu firemni kultury Bata platila z4sada, Ze v ramci
fyzického zdravi se musi ¢lovéka zaméfit na:

a) vyvazenou a pravidelnou stravu,

b) kvalitni a dostate¢ny spanek,
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¢) prostor pro fyzické cviceni a posilovani téla, sport.

Strava, spanek a pohyb jsou zékladni zdroje energie pro budovani sebe sama.
Kazdy lidr jim musi vénovat dostate¢nou pozornost. Tyto zdroje energie jsou
okamzit¢ zejména kazdém z nas. Lidr, ktery plsobi nervoznim, unavenym a
nezdravym dojem, mize jen stézi v druhych lidech vzbuzovat pocit klidu a
védomi, ze je dobrym a silnym vidcem.

V rdmci definovani triangula¢niho modelu bude detailné prezentovano, jak
filozofie Bata rozvijela kazdého pracovnika na urovni péce o fyzické zdravi.
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., i. ¢. 036)

Oblast analyzy:
G. Lidr/vedouci pracovnik firmy vénuje pozornost:
a) pravidelnému a plnohodnotnému stravovani,
b) aktivnimu zajmu o stravovani — védomému ptijimani potravy,
c) pravidelnému a plnohodnotnému spanku v primeéru okolo osmi hodin
denné,
d) aktivnimu zdjmu o kvalitu spanku, jeho analyzovani a védomému
vnimani,
e) pravidelnému pohybu a péci o fyzickou zdatnost téla,
f) Vefejné je znamo, Ze se vénuje sportu a je to poznat na jeho fyzickém
vyzarovani.
g) Vnima stravu, spanek a sport jak zakladni body zajmu firemni kultury o
pracovnika.
h) Podporuje vzdélani o vySe uvedeném.

Mentalni zdravi

U lidi, ktefi jsou vnimani jako lidi1 a vedouci pracovnici, se ¢asto zapomina, ze
oni by méli vénovat pozornost svému mentalnimu zdravi a wellness. V ramci
firemni kulturni Bata se filozofie mentalniho zdravi zamétovala zejména na
schopnost tzv. vypnout, umét vykonavat i ¢innosti, které s praci nesouvisi, a praci
samotné¢ veénovat pouze stanoveny cas, ktery by nemél byt dlouhodobé
piekracovan.

Zejména v ramci otazky mentdlniho zdravi byla ¢asto diskutovana myslenka
TomasSe Bati, ktery hovofil o existenci takovych typt lidi — a vétSinou se jednalo
pravé o lidry, vedouci pracovniky, umélce, védce a jiné tvlrce —, ktefi se
nepotiebuji mentalné odpojit od své profese. Neustdlé mentalni spojeni s praci
tyto lidi napliuje a dodava jim energii.
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Zaroven vSak bylo vefejné apelovano na to, zZe neschopnost mentalné se
oprostit od prace zpisobuje profesni slepotu a paradoxné¢ je tedy pro firmu jako
celek méng¢ prinosna.

Toma§ Bat'a zastdval nazor, Ze k tomu, aby se firma neustile rozvijela a
fungovala jako zivy organismus, ktery nepfetrzité reaguje na zmény, je potieba se
o tyto zmény zajimat. Védomi téchto zmén a reakce na né jsou nedilnou soucasti
informaci, které ovliviiuji strategii piisobeni firmy na trhu.

Zaroven se také apelovalo na vedouci pracovniky, aby vénovali velkou
pozornost psychohygiené a tzv. pro¢isténi mysli. Cilem bylo, aby je prace zcela
nepohltila a nestala se jejich jedinym Zivotnim zdjmem, coz se na prvni pohled
muZze jevit jako idedlni hlavni zivotni néplni, ale pro firmu Bata tento postoj
piedstavoval velké riziko — Clovék postupné ztracel schopnost vidét vlastni
pracovni vykon v souvislosti s dénim ve spolecnosti 1 ve svéte. (SOkKA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

Jednim ze zékladnich ptedpokladi, jak se vyvarovat mentdlnimu pracovnimu
vyhoteni, byla naptiklad pevnd pracovni doba. Jasné¢ definovdni rozsahu
pracovniho vykonu a souCasné vyfeSend otdzka zastupitelnosti. Ten proto
nemusel zit v neustdlém tlaku, ze pokud se neodstavi do prace, nebude firma
fungovat, jeho zastupce musel byt vzdy schopen jej kdykoliv nahradit.

V rédmci firemni kultury byla zavedena opatieni, jako naptiklad mentorovani o
zpusobu traveni volného ¢asu — tuto roli zastaval tzv. osobni referent — a to jak
pro fadové zameéstnance, tak 1 ve specidlnim pojeti pro vedouci pracovniky.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)

Tomas§ Bat'a se sam aktivné zajimal o to, jak lidé, ktefi ve firmé zastava;ji
vedouci pozice, travi svilij volny ¢as; zda se dostate¢né vénuji roding, pratelim, a
jaké jsou dalsi oblasti jejich zajmu. Napiiklad i v rdmci firemniho vzdélavani bylo
zcela zadouci, aby proskolovani vedoucich pracovnikli byla rozSitena také o
oblasti, které s jejich pracovnim vykon souvisi jen nepiimo. Zamérem bylo
aktivovat, pokud mozno, vSechna mozkova centra.

Za jeden z hlavnich néstrojii pro podporu mentalniho zdravi byl definovan
pobyt na Cerstvém vzduchu v pfirod¢, nasledné pak transformace kazdodennich
rutinnich tkonli v disciplinovany systém, jehoz cilem bylo maximalizovat
¢asovou usporu apod.

V této oblasti Tomas Bata usiloval o to, aby byl svym spolupracovnikiim
silnym vzorem. Napftiklad se minimaln¢ jednou tydné snazil udélat si Cas na delsi
prochazku v ptirodég, pravidelné se vénoval ¢teni knih a zajimal se o nové trendy.
Na stejné tfi oblasti zajmu — tedy Cas straveny v ptfirod¢, aktudlné rozectenou

88



knihu a novy trend — se téméf pravidelné ptaval lidi ve svém okoli. Pokud zjistil,
ze dany Clovék se jiz delsi dobu nezajimé o nic nového, vzdy jej taktné upozornil,
aby nezapominal na seberozvoj, na ¢innosti, které jej dokdzou odvézt od prace,
protoze tento odpocinek vétSinou zplsobi, Ze jsme ochotni se k praci vratit
s nadSenim, Cerstvou energii a novym uhlem pohledu na kuptikladu stagnujici
pracovni problém. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016.,
i. €. 036)

Oblast analyzy:
H. Lidr se vénuje péc¢i o mentalni zdravi nasledovné:
a) aktivné vyhledava motivujici literaturu, filmy, hudbu,
b) vede konstruktivni debaty s inspirativnimi lidmi,
¢) vyhledava nové impulzy pro osobni rozvoj a seberozvoj,
d) obklopuje se odborniky,
¢) nebrani se rozhovorim a setkanim se vSemi socialnimi vrstvami
spole¢nosti,
f) vénuje pozornost trénovani mysli,
g) travi Cas v pfirode¢.

DuSevni zdravi

Zékladem osobnosti lidra v ramci filozofie Bat’a je také orientace na duSevni
zdravi, jenZ muselo vykazovat znaky osobnostni rovnovahy. Vedouci pozice
mohli zastdvat pouze lidé, jez denné prokazovali urCity zivotni nadhled a
pochopeni, coz vSak nebylo v rozporu s internim fadem firmy.

Za zadkladni zdroj dusSevni energie byly povazovany aktivity, které pramenily
z osobniho zajmu jednotlivce. Zadouci tedy bylo, aby kazdy vedouci pracovnik
m¢l osobni zaliby, kterym se pravidelné vénoval. (SOkA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., i. ¢. 035)

Ukolem vedouciho pracovnika bylo zajimat se také o konigky a oblasti zajmu
svych podfizenych spolupracovnikill. Informace o téchto zalibach byly jednim ze
zdkladnich stavebnich kamend vzijemného vztahu mezi nadfizenym a
podiizenym, protoze vytvarely prostor pro osobni z4jem, ktery budoval loajalitu.

Za hlavni zdroje dusevniho zdravi byly krom¢ pravidelného traveni volného
¢asu povazovany kvalitni rodinné a pratelské vztahy.

Firma se aktivné zajimala o to, zda jeji vedouci pracovnici maji funkéni osobni

vztahy, jsou spokojeni mimo praci a maji také jiné oblasti zajmu. PriliSny fokus
jen na praci samotnou povazovala firma za zavadny, protoze vytvaiel nezdravy
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vztah zavislosti pracovnika na firmé. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1,
T68, kar. 22. 1.C. 36)

Firma jako takova neni nikdy schopna poskytnou svému zaméstnanci emocni
uspokojeni. Vzajemny cit je schopen projevit jen ¢lovék ¢lovéku. Proto kdyz si
nadfizeny uvédomil, ze néktery z jeho spolupracovniki je az ptili§ zaméten pouze
na praci, snazil se jej pfivést 1 k jinym z4jmim, ve kterych by nasel vnitini
naplnéni.

Lidr musel byt svému okoli zejména vzorem tim, Ze vedl plnohodnotny osobni
a rodinny zivot, v¢etné aktivniho ptistupu k zalibam.

Oblast analyzy:
I. Lidr se vénuje péci o dusevni zdravi nasledovné:
a) ma minimaln¢ jednu zalibu, které se vénuje jednou tydné,
b) ma minimalné jednu oblast z4jmu, kterou sdili se svou rodinou, nebo
blizkou osobou,
¢) ma minimaln¢ jednu zélibu, kterad nesouvisi s jeho pracovni specializaci
d) minimalné jednou tydné si vyc€leni hodinu na sviij osobni konicek.
¢) minimaln¢ jednou mési¢né dokaze navstivit kulturni nebo spolecenskou
akeli,
f) minimalné jednou tydné travi vice nez dvé hodiny spole¢nou aktivitou
se svymi blizkymi.
g) minimalné¢ dvakrat rocné navstivi spoleCenskou akci se svymi
spolupracovniky.

Vztah k firmé

Uspéch triangulaéniho modelu firemni kultury spoleénosti Bata byl z velké
¢asti zalozen na osobnosti Tomase Bati a jeho pfistupu k zivotu, spolecnosti
a spolupracovniktm.

Firmu nikdy nevnimal jako osobni vlastnictvi, ale jako vysledek efektivni
spoluprace mezi nim — vlastnikem firmy, ktery vytvafi ptilezitost pro osobni zisk
spolupracovnika.

Z jeho moralni zavéti explicitné vyplyva, Ze firmu vnimal jako prostfedek
k vytvareni ptileZitosti, jak zainteresovat co mozna nejvice lidi do ¢innosti, jez
pozvedne jejich zZivotni trovenl. Poslani firmy spatfoval v osvobozeni mysli
jednotlivece od kazdodennich stile se opakujicich mySlenek, jez se zaméctovaly
pouze na zisk a vlastni prospéch. (Cekota, 1932)

Zékladem firemni kultury Bata bylo vést lidi k samostatnosti, osobni
odpovédnosti, financni gramotnosti, pozitivnimu pfistupu ke zméné a stdlému
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sebevzdélavani. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. €.
035)

Tyto zéklady byly stavény na samotném mindsetu Tomdase Bati. Jeho vztah
k firmé byl velmi tzky; povazoval se za soucast kazdého pracovniho tymu, ktery
se ve firm& nachazel. Zasadou bylo, Ze kdo nebyl pfimo odpovédny za vedeni
urcitého tymu, ale s vysledky tymové prace se seznamoval, jako by byl jeho
kazdodenni soucasti.

Ve firemni kultufe Bat’a bylo siln¢ zakotenéno, ze $éf se mlze zjevit kdykoliv
a kdekoliv a klast otdzky z kazdodenniho fungovani daného oddéleni, pracovniho
tymu, Ci procesu. Zajimal se bézn¢ 1 o nejnepatrnéjsi detaily; za prvé tak Cinil
z Cisté zveédavosti o véc samotnou, za druhé daval lidem najevo zajem o jejich
kazdodenni praci. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1.
¢. 036)

Tomas Bat’a ctil zdsadu, ze kazda pracovni pozice, ¢innost a proces maji pro
fungovani firmy stejnou véhu a zaslouZzi si obfasnou pozornost i nejvyssiho
vedeni firmy. Jeho dal$i zdsadou bylo, Ze se do téchto procesii bézné a nahodile
zapojoval. Pokud to denni harmonogram a situace umoznovaly, nachazel se denn¢
mezi svymi spolupracovniky, a to v jakékoliv ¢asti firmy.

Tento piistup byl silnou motivaci i dal§im fediteltim a vedoucim pracovniklim,
nebot’ se vzilo povédomi, Ze pokud mize danou ¢innost vykonédvat samotny §¢f,
muze ji vykonavat kdokoliv. Z firmy se tak postupné zacalo vytracet kastovani
prace podle subjektivniho méftitka tzv. vice a méné prestiznich pracovnich pozic.

Bat'a sdm byl ptikladem lidra, ktery na vedouci pozice zamérné vybiral lidi,
ktefi neméli problém s vykonavanim 1 méné prestizni prace, pokud byla v dany
moment potfebna.

Podnikani vnimal jako sluzbu, jako nastroj pro vytvateni ptilezitosti, za jehoz
hlavni cil povazoval zvySovani spolecenské urovné nejen svych spolupracovnik,
ale 1 spoluobcant. Firma byla chapana jako prostfedi a nastroj k vytvareni
ptilezitosti pro smysluplny Zivot spolupracovnikl. Ukazatelem tsp&chu nebyval
zisk, ale predevs§im vySe rastu mezd a uspor spolupracovniki, vyse investic do
rozvoje tovarny a mésta, a mnoho dalSich. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1020., i. €. 046)

Tomas§ Bat'a se povazoval jen za sprdvce firmy Bata, nikoliv za jejiho
absolutniho vlastnika. Firmu vnimal jako Zivy organismus, ktery tvoii vSichni
spolupracovnici, a tim padem firma jako takova nalezi 1 jim. Z dneSniho, ale 1
tehdejSiho dobového vnimani je nékdy narocné toto pojeti vysvétlit, protoze
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vyvstavaji imperativy typu definujte vlastnika dle pravnich norem, vztah firmy
vUci statu apod.

Tato pravni uprava vlastnické struktury se vSak 1i§i podle toho, jak ji vnima
sdm vlastnik a jak ji vnimaji zamé&stnanci firmy. Tomas Bata byl vzdy vlastnikem,
ptesto dokazal vytvoftit takovou firemni kulturu, kde se kazdy spolupracovnik citil
odpovédny za firmu, jako by byl jejim vlastnikem on sam.

Jednolité néstroje, jak takového povédomi docilit, budou prezentovany nize.
V této Casti je nutné si na uvod definovat, jaky je vztah majitele k firm¢, jak v ni
denn¢ funguje a do jaké miry je soucésti béZzné¢ho pracovniho dne.

Oblast analyzy:
J. Vniméni firmy;
a) poslanim firmy neni pouze vytvareni zisku,
b) lidr byva bézné zapojen i do malych vnitropodnikovych aktivit,
c¢) lidr se nahodile stava soucasti pracovniho dne svych spolupracovnikii
bez ohledu na jejich pracovni pozici,
d) lidr se aktivné zajima o vztahy a vazby mezi jednotlivymi procesy,
e) lidr je schopen zapojit se do jednotlivych procest a aktivit,
panuje vSeobecné povédomi, ze lidr je nedilnou soucasti firmy,
f) panuje vSeobecné povédomi, ze kazdou ¢innost ¢i proces ve firmé
povazuje za stejné¢ vyznamnou a diilezitou,
g) délka jeho dovolené se pfiliS§ neliSi od délky dovolené jinych
spolupracovnika.

Vztah ke spolupracovnikiim

Z pohledu filozofie Bata bychom mohli hovofit o vztahu ke
spolupracovnikiim, ne zaméstnanciim. Je zndma véta TomdasSe Bati, ve které
prohlasuje, Ze ve své firmé nechce Zadné zaméstnance, pouze spolupracovniky.

Zakladem pro aplikaci filozofie Bata do soucasnosti je jednotné vnimani
majitele firmy, zakladatele, feditele, vedoucich pracovnikli — vSech ostatnich
spolupracovnikii — jako nedilné soucasti firmy. Pokud existuje jen ndznak
preferencni hierarchie a hodnoceni potiebnosti lidi dle pracovnich pozic, stézi
existuje zpusob, jak nastavit zdravou firemni kulturu. (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

Pro firemni kulturu Bat’a plati pravidlo, Ze rovné a transparentni chovani je
zdvazné pro vSechny a kariérni rist zavisi pouze na schopnosti jedince, jeho
vzdélavani se a na osobni aktivité. Neexistuji bariéry, které by separovaly
jednotlivé skupiny pracovnikd, ¢i branily zminénému kariérnimu ristu.
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Zakladem firemni kultury Bat’a byla tcta k praci a lidem. O Tomasi Bat'ovi
bylo znamo, Ze u lidi sledoval tyto charakterové a osobnostni vlastnosti:

a) jejich postoj k praci a zejména ochotu vykonavat i méné prestizni ¢innosti.
Pokud nékdo daval najevo, ze mén¢ prestizni praci opovrhuje, byl to jeden
z prvnich varovnych signéli, pro¢ nemohl ve firmé kariérné rist;

b) snahu pfemyslet o praci. Casto kladl lidem velmi trivialni otazky tykajici
se 1 neredlnych situaci a sledoval, zda jsou ochotni o dané véci ptremyslet;

c) ochotu reagovat na zménu. Tomas Bat'a povazoval za velmi dilezité, aby
on sam 1 vedouci pracovnici komunikovali vzdy naprosto transparentné
vSechny zmény, které se ve firmé dély. Zaroven byla sledovana reakce
spolupracovnikil. Lidem, ktefi se zménam primarné notoricky branili, se
firma snazila vyhnout. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68,
kar. 1015., i. ¢. 030)

Prvotnim krokem pro transformaci firemni kultury podle filozofie Bata je
lidrovo vnimani spolupracovnikli. Pokud je nevnima jako rovnocenné partnery,
neciti uctu k jejich praci, neumi ji projevit, je témétf nemozné s transformaci zacit.

Transformace firemni kultury podle bat'ovskych zdsad je zaloZena na vytvareni
loajality (vychazejici ze vzdjemného vztahu) mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. Kvalitni vzijemny vztah vznikd spoleén€ trdvenym casem,
pocitem sounalezitosti 1 védomim toho, ze ¢lovek je soucasti spolecného poslani.
Tam, kde existuje jasna hranice mezi vedenim firmy a spolupracovniky, nelze
batovské principy zavadét.

Pro Toméase Batu bylo typické, Ze byl svym spolupracovnikiim maximalné
dostupny. Neexistovala zadnéd interni hierarchie, ktera by urCovala potadi ¢i
zpusob, jak by bylo mozné domluvit si s nim osobni schiizku. Oslovit jej mohl
kdokoliv a kdykoliv. Védomi této Séfovy dostupnosti mélo velky vliv na firemni
kulturu a zejména na chovani nadiizenych k podiizenym. VSeobecné se védelo,
ze kdokoliv mize kdykoliv Tomdasi Batovi fict o nespravném chovani svého
nadfizeného, ¢imz zcela zmizel pfedpoklad, Ze se §¢f o né¢em nedozvi. To vedlo
1 nadfizené spolupracovniky k dodrzovani zdvazku, ze pro firemni kulturu Bat’a
plati maximalni transparentnost a slusnost. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1017., i. €. 038)

Zaroven také postoj, kdy se sam Tomda$ Bata vnimal jako soucast kazdého
pracovnimu tymu, daval vSem ve firm¢é najevo jejich osobni dulezitost a
potiebnost. Pro Bat'u bylo typické, Ze jednou za ¢as prosel celou firmou a ptal se
lidi, na ¢em aktualné pracuji, co se jim v posledni dobé povedlo a na co jsou pysni,
co by zménili nebo udé¢lali jinak, a padly 1 osobni otazky typu, jak stravili nebo
planuji travit vikend, jak se dafi Zen€ a détem apod.
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Jako lidr umél Tomas$ Bat’a lidem projevit, Ze jsou si rovni a spolecné plni
poslani firmy.

Oblast analyzy:
K. Vztah ke spolupracovnikiim;
a) lidr si vazi prace spolupracovniki a ti to citi,
b) lidr se aktivné zajima o praci spolupracovniki bez ohledu na jejich
pozici,
c¢) lidr védomé vnimé a potkava své spolupracovniky béhem pracovniho
dne, zdravi je, pta se jich na jejich praci, zajima se o jejich pozici ve
firme,
d) lidr je schopen se zapojit do pracovni Cinnosti, aby dokazal vnimat
naladu na pracovisti.

Vztah k zakaznikiam

Tomas Bat’a je prosluly svym ikonickym heslem ,,Na§ zakaznik — nas pan®, ale
také dalSimi, naptiklad: ,,Zédkaznik ma vzdy pravdu®, nebo ,,Pfani zdkaznika je
svate.*

Samotné vnimani sluzby v ramci filozofie Bat’a je samostatnou kapitolou, ktera
bude prezentovana nize. V podstaté je vSak velmi dilezité pochopit, Ze zdkaznik
muze byt panem, miize mit vzdy pravdu a jeho pfani mize byt svaté, pokud se
potkava se zdravé sebevédomym prodavacem, obchodnikem nebo kterymkoliv
jinym pracovnikem. Pokud by se takovy zdkaznik potkal s ¢lovékem, ktery neni
dostatecné zdravé sebevédomy a nevazi si sam sebe, mohla by nastat fatilni
chyba, kdy pracovnik by si mohl brat chovéni zdkaznika osobné. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A69, kar. 1281., 1. ¢. 0133)

Tolik na uvod k otazce sluzby a vztahu k zdkaznikovi; vztah k zdkaznikovi byl
sice zékladem filozofie Bat’a, ale byl velmi uzce spjaty nejprve se vztahem ke
spolupracovnikovi ve firmé samotné.

Cela filozofie Bat’a se odviji od pochopeni vztahu firma — spolupracovnik —
vyrobek — zakaznik; musi zde panovat tcta a respekt. Jedno bez druhého neni
mozné a vylucuje to i celou aplikaci filozofie bat'ovské sluzby.

Pokud lidé ve firm¢ neciti, Ze majitel firmy/lidr ma tctu k zdkaznikovi, nemiize
ji on sam vyzadovat od nich a bez tcty k zdkaznikovi jen tézko vytvaret kvalitni
a zdravou firemni kulturu.

Tomas Bata si zdkaznika velmi vazil a vzdy se mu snazil prospét. Zastaval
nazor, ze zdkaznik si za své penize zaslouzi vice nez jen kvalitni vyrobek nebo
sluzbu, podle n¢j si zdkaznik vzdy zaslouzi také dokonaly servis. Ve firmé
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panovalo vSeobecné povédomi, ze zakaznik je na prvnim misté a Tomas Bata
toho byl sdm ptikladem; on sam byl vzdy schopen a ochoten obslouzit zdkaznika,
pokud to bylo potfebné, a to 1 vdobé, kdy se jiz fadil mezi svétoznamé
podnikatele. (SOkKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A69, kar. 1281., 1. C.
0133)

Vztah k zakaznikovi v ramci filozofie Bat'a nebyl urcen pouze kvalitou servisu,
ale zejména kvalitou vyrobku a odpovidajici cenou. Oba tyto faktory podporovaly
kvalitni vztah se zdkazniky.

Ve firmé Bata bylo znamo, Ze zdkaznik musi obdrzet to nejlepsi, nikdy se
nepfistupovalo k praci s myslenkou, ze je dostacujici a zakaznik kvalitu nepozna
nebo neoceni. Platilo pravidlo, ze k zdkaznikovi se miize dostat pouze zbozi
nejvyssi jakosti. Tento princip zménil firemni kulturu Bata, kdy se produkce bot
piestala vnimat jen jako priimysl a prostd vyroba a zacala se vnimat jako
poskytovani kvalitniho servisu. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, A69,
kar. 1281.,1. ¢. 0133)

Postoj lidra je v tomto okamziku stéZejni; pokud by zjeho projevu nckdy
zazné€la neucta k zadkaznikovi, jen tézko by mohl by od svych spolupracovniki
vyzadovat kvalitni praci a servis pro zakaznika, kterého si sdm nevazi.

Oblast analyzy:
L. Vztah lidra k zakaznikovi:
a) v ramci firemni kultury plati vSeobecné povédomi, ze lidr si zdkaznikt
vysoce vazi,
b) lidr nikdy ptfed svymi spolupracovniky nesnizuje hodnotu zdkaznika,
c) ve firmé plati vS8eobecné povédomi, Ze zakaznik je zdrojem piijmu
firmy,
d) ve firmé plati vS§eobecné povédomi, Ze spokojeny zakaznik je zakladem
uspéchu v obchodg,
e) zékaznik je lidrem vniman jako pfijemce sluzby, ktera musi byt nejvyssi
jakosti,
f) lidr zné potieby koncového zdkaznika firmy,
g) lidr se potkava s koncovym zdkaznikem firmy,
h) lidr se aktivné zajima o zadkaznikovu spokojenost.

Vztah k vefejnosti, spoleCnosti a komunité

Odpovédny vztah lidra ke spole€nosti je dalSim klicovym piedpokladem pro
aplikaci filozofie Bata do vybrané firmy. Slovo odpovédny je pouzito zdmérng,
nebot’ neni synonymem pro slovo filantropicky, ani kladny apod. Odpovédnost je
spojena s védomim si dopadu rozhodnuti firmy na komunitu a spole¢nost obecné.
Ve firm¢ Bat’a existovalo pouze minimum filantropickych projektt nebo projekti,
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které byly podpofeny jen z dobro¢innych timysli. V ramci filozofie Bata totiz
plati Gizus, ze cokoliv date lidem zadarmo, bez jejich vlastniho pti¢inéni nebo bez
piesného definovani disledkil a pfesahu pro spolecnost jako celek, je bezcenné,
protoze si toho lidé jednoduse nevazi, povazuji to za samoziejmé a ¢ekaji, Ze se
nékdo druhy — spolecnost, stat, firma — postaraji. (SOkA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 22. 1.¢. 36)

Filantropicky pfistup se v ramci filozofie Bata pftili§ nepodporuje. Filozofie
Bat’a vychazi z ptesvédceni, ze komunita a spole¢nost musi byt vtazena do déni
nebo ¢innosti a musi byt spolutvircem. Pokud je vztah k ¢emukoliv pouze
z pozice pasivniho ptijemce, je jednostranny a dlouhodobé¢ neudrzitelny.

Zaroven vSak Tomas Bata vzdy zastaval ndzor, Ze neni mozné rozvijet pouze
vlastni podnikdni bez aktivniho zdjmu a rozvijeni komunity a spolecnosti.
Pochopil princip, Ze ackoliv se bude snazit mit nejlepsi firmu v regionu, ve state,
na kontinentu — limit firmy je ur€en limity, které ma dany region, ¢i stat. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 22. i.¢. 36)

Jeho vize vychazela z ptesvédceni, ze pokud chce rozvijet firmu, musi zaroven
rozvijet 1 misto, kde firma plisobi. Bat'ovska filozofie za¢ina vzdy od lokalniho
pusobeni, piechazi k regionalnimu a postupuje vys. Opacny smér, tedy feSeni pro
vys$i trovné a prechod k lokdlnim, nepovazoval Bata za pftili§ G¢inny, a to ve
smyslu feSeni kazdodennich otdzek zivota svych spolupracovniki. VEde¢l, ze cesta
shora dolil je pfili§ vdzéna na rozhodnuti mnoha lidi a ze tato rozhodnuti neni
schopen ani ovlivnit, ani uspi$it. Zajem o komunitu byl tedy vzdy podminén
iniciativou firmy samotné, spolupracovnici museli byt tvlirci a hybateli, protoze
vzniklo povédomi, Ze tak ¢ini sami pro sebe; nésledoval krok zapojeni lidi,
zijicich v komunité, ale nepracujicich pro firmu Bata. Jejich zapojeni bylo
dobrovolné, s védomim, ze kdyz poméhaji firm¢ Bat'a, poméhaji sami sob¢ a
zvySuji svou zivotni Groven. Timto zplisobem se postupovalo dale a rozsifovalo
se pusobeni na zmény v komunité. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1,
T68, kar. 010., 1. ¢. 1010).

Vztah lidra ke komunité a spole¢nosti obecné zdsadnim zpiisobem ovliviiuje
postoj spolupracovnikil. Lidr jim musi byt vzorem a ukdzat, Ze rozvoj komunity
je odpovédnosti firmy, zaroven je také dikazem, ze firma ma vyssi poslani nez
pouhy obchod. Rozvoj komunity je potvrzenim, Ze kazdodenni c¢innosti
jednotlivett ve firmé je mozné ménit Zivot v okoli. Tento postoj je pro
spolupracovniky vzorem, Ze jsou sou¢asti komunity, vytvari se tak pocit vzajemné
soundlezitosti a zaroven hrdosti, Ze urCité zlepSeni ve spolecnosti je vysledkem
spole¢né prace.
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Ve firm¢ Bata bylo zcela typické, ze Tomas Bata inicioval projekty, které
souvisely jak s rozvojem firmy, tak mésta, ¢i komunity. Cile byly stanoveny tak,
aby nejprve bylo postarano o kvalitni bydleni, zdravotni péci, obcCanskou
vybavenost, socidlni zdzemi a dostupnost sluzeb, a nasledné také o kulturni a
sportovni vyziti. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1019., 1.
¢. 043)

Oblast analyzy:
M. Vztah lidra ke komunité, spole¢nosti
a) V ramci firemni kultury plati vS§eobecné povédomi, ze lidr se zajima o
komunitu a vetejné déni,
b) firma se aktivné zapojuje do rozvoje komunity,
c) projekty, které firma vrdmci komunity realizuje, jsou navdzany na
zvySeni kvality Zivota vlastnich spolupracovnikd,
d) spolupracovnici se aktivné podileji na projektech, které firma v ramci
komunity podporuje,
e) firma zapojuje komunitu do firemniho zivota a sdili s ni novinky,
f) lidr se zapojuje do komunitnich projekti, jejichZ inicidtorem neni firma,
g) lidr podporuje zapojovani spolupracovniki do komunitnich aktivit.

4.2  Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a

., Loajalita se nedd koupit, neda se ani vynutit. Loajalitu je mozné vytvorit, a to
pouze vztahem. Vztahem, ktery vznika na zakladeé spolecné sdileného casu s cilem
tvorit. “ SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. ¢. 10., s. 13).

Slova, ktera jsou soucasti dobového vzdelavaciho textu pro osobni referenty ve
firm¢ Bat’a, jasn¢ vyjadiuji podstatu vztahu mezi firmou a spolupracovniky.
Tomas Bat’a vnimal celou firmu jako zivy organismus, za jehoz vlastnika se nesmi
povazovat nikdo, protoze nelze vlastnit symbidzu zivych organismu.

Bat’a sam sebe povazoval pouze za tviirce myslenky a realizatora ptileZitosti,
naplnéni mySlenky vSak jiz bylo dilem zapojeni kazdého clovE€ka, jenZ se
postupné stal souc¢asti firmy.

Védomi si vlastni hodnoty a dilezitosti kazdého spolupracovnika firmy bylo
zakladnim atributem pro tvorbu firemni kultury Bata.

Pokud je vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem definovan pouze
kvalitou odvedené prace a vysi mzdy, je to dle batovské filozofie malo. Nejedna
se o vztah, ale o obchod, kdy za mzdu kupujete pracovni vykon. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 036)

Toto pojeti je diametralné odlisné od toho, jak Tomas Bat’a definoval vztah
mezi firmou a spolupracovnikem. Uz to, Ze pouZzival slovo spolupracovnik, jasné
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vyjadiuje jeho ocekdvani od lidi ve firm¢ — spolupracovat na néfem, co je
spole¢né. Zde vznika prvni predpoklad aplikace Batovy soustavy fizeni, kdy ¢ast
firmy ptechézi v n¢jaky pomysiny akciovy fond a sami spolupracovnici jsou svou
praci odpovédni za vykon firmy. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1,
T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

VétSina soucasnych firem si nedovede piedstavit, jak by takové nastaveni
mohlo interné fungovat v praxi. Ve své podstaté se jedna o velmi jednoduché
opatfeni, kdy jsou piesné vypocteny naklady na vyrobu samotnou, fixni ndklady,
fixni mzdy, je stanoven pléan, ktery ptinasi 25 % zisku.

Moznost zisku je vSak mnohem vyS$i a je zavisla na inciativé kazdého
spolupracovnika, jeho pfemyslenim nad praci, inovacemi a usporami. Zisk je
nasledné délen mezi spolupracovniky, firmu a investice do vyvoje firmy. Majitel
firmy se nevnima jako jeji vyluény vlastnik, ale spiSe jako jeji spravce, ktery
vytvaii podminky k podnikéani spolupracovnikl firmy.

Dnes je tento model tézko uchopitelny zejména z jednoho divodu, a to je ten,
ze majitelé firmy se nechtéji délit o zisk, ktery vnimaji jako vyluéné vlastni. Tento
zpusob premysleni o podnikani zavrhl Tomas Bata uz jako dvacetilety, kdy si
uvédomil, Zze lidé nebudou nikdy pracovat lépe, rozumnéji a odpovédnéji jen
proto, aby se mél majitel spolecnosti 1épe, budou vSak ochotni pracovat
efektivnéji, pokud oni sami z toho budou mit prospéch. JednoduSe feceno: presel
k mysSlence, ze vytvofi takovy model podnikani, kdy ¢lovék pracuje do urcité miry
pod zastitou firmy, zaroven vSak je schopen ovlivnit vysi své mzdy a pracovni
vysledky. Systém musi byt vyhodny pro obé¢ strany, jednostranna vyhodnost vede
z dlouhodobého hlediska k nespokojenosti jedné strany, anebo je neudrzitelna.

Prvni definici vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem tedy je rovina
ekonomicka, kdy jsou zaméstnanec nebo ¢ast zaméstnancl pfimo zainteresovani
na zisku firmy.

Druha definice je v roving filozofické, kdy ta bat'ovska tiké, Ze nikdy nesmite
snizovat hodnotu ¢lovéka, nebot’ pak ho ztracite jako osobnost. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

Kazda urazka a nedistojné chovéni odrazuje lidi, aby byli zapaleni pro naplnéni
cile, aby sami aktivné pfispivali k jeho realizaci. Lidé potiebuji citit tictu. Ucta
vSak nikdy nebyla vnimana jako plané pochlebovani, jako chvaleni protistrany
bez zéasluh. Takové chovani by bylo kontraproduktivni.

Dobova piirucka pro personalisty tika: ,, Vedouci musi vytvaret takové ovzdusi
a pomery, kde by bylo mozno davat uznani spravnym zpitsobem najevo, aby bylo
spravné citeno a oceneno. ““ (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar.
011.,1.¢. 10.,s. 12).
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Jak ekl Tomas Bata: ,, Chci ziskati pro praci nejen ruce deélnikii, nybrz i srdce
a lasku ku praci, ale predevsim ditvéru a pratelstvi, nebot bez toho Ize dociliti
sotva polovicnich vysledku a také sotva polovicni mzdy. “ (Sdéleni, €. 4., 29. ledna
1937,s. 1.)

Batovské zasady pro vztah se spolupracovniky by se daly shrnout do

téchto deseti vybranych bodu:

1. Jméno firmy mé takové renomé, Ze spolupracovnici se k nému aktivné hlasi
a jsou hrdi na to, Ze jsou jeho soucasti.

2. Vytvofit prosttedi, ve kterém kazdy spolupracovnik citi sviij vlastni pfinos
spolecnosti a je schopen jej definovat.

3. Vnimat spolupracovnika jako celistvou osobnost, véetn¢ jeho osobniho
zdzemi, rodiny, Zivota mimo firmu.

4. Vytvoftit systém, ve kterém je spolupracovnik odpovédny za vysledky své
prace.

5. Vést kazdého spolupracovnika k sob&stacnosti a osobni odpovédnosti, jak
finan¢ni, tak osobnostni, aby nebyl pfili§ vazan na domnénky o vlastni
osobé.

6. Spolupracovnik musi pochopit své postaveni ve firm¢. Kdy jednotlivec je
soucasti celku, avSak nikdy nesmi dojit ke ztrat¢ individuality a integrity
jeho osobnosti. Jeho individualita, kterd je schopna koexistovat v ramci
firemni kultury, je pro firmu nepostradatelnym zdrojem podnéth
k inovacim.

7. Podnécovat spolupracovniky k profesnimu o osobnostnimu rozvoji.

8. Naucit spolupracovniky racionalné¢ a empaticky komunikovat a vnimat
v ramci vnitropodnikové komunikace.

9. Naucit spolupracovniky vnimat benefity transparentniho fizeni firmy.

10.Firma pIné¢ respektuje volny ¢as spolupracovnikd.

Tyto body definuji pouze zdkladni vymezeni vztahu spolecnost a
spolupracovnik. Jedna se o ideové vymezeni, které je ndsledné nutné podpofit
systémovymi procesy, jenZ toto vymezeni upeviuji. Napt. pro firmu Bat’a to byla
konkrétni opatieni jako Ucast na zisku a ztrats, Samosprava dilen a dalsi.

Zékladnim spojovatelem mezi firmou a spolupracovnikem mélo byt osobni
oddéleni, potazmo osobni referent. Osobni oddéleni definuje dobovy text jako:
,, Oddeéleni, jehoz cilem je, aby osobni i pracovni Zivot kazdého spolupracovnika
byl sehrany . (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. ¢. 10.,
s. 13).

Osobni referent byl ¢lovEék, jenz mél svilj pracovni tivazek rozdélen do dvou
rovin, ta jedna se vétSinou rovnala obdobné pracovni ¢innosti, jaké se vénovali
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lidé, pro néZ roli osobniho referenta plnil a druha ¢ast byla pln¢€ zaméfena na ukoly
spojené s pozici osobniho referenta. Profilace osobate bude definovana nize.

Jiz v této Casti je vSak dulezité podotknout, Ze osobni referent byl ¢lovék, jenz
pracovala a na niz stala jeji kultura — emoce. Osobni odd¢€leni zastavalo ndzor, Ze
zadny zplisob evidence, pienosu a uchovavani dat neni schopen piesné definovat
emoce jednotlivych pracovnikli. Emoce lidské bytosti je schopna citit jen druha
lidské bytost, a tou byl pravé zminény osobni referent. (SOkA Zlin, fond Bat’a a.
s., Zlin, sign. 11/1, T68, kar. 1014., 1. €. 025)

Emoce byly jednim z hlavnich sledovanych ukazatel a firma Bata zamérné
vénovala pozornost tomu, jaké emoce dokdzou jednotlivi lidé v sobé navzijem
vzbuzovat. Schopnost vyvolavat pozitivni, tviréi emoce byla také jednou
z klicovych dovednosti, jez byly piedpokladem pro kariérni rist ve firmé.
Entuziasmus, stabilita pozitivnich emoci a celkové osobnostni pfistup k Zivotu
byly také hlavnimi ukazateli, jez byly sledovany osobnim referentem b&hem
pfijimaciho pohovoru do firmy Bata.

Oblast analyzy:
A. Vnimani spolupracovnika v ramci firemni kultury

a) Lidé jsou vnimani jako nejcennéjsi kapital spolecnosti.

b) Rozvoj lidi je jednou z kli¢ovych priorit spolecnosti.

¢) V ramci firemni kultury je silné citit, Ze na ndzoru jednotlivce zalezi.

d) V lidech je podminovéna osobni zainteresovanost na kazdodennim
fungovani spole¢nosti.

e) Spolecnost se zajima o zivot spolupracovnikill i po pracovni dobg.

f) Spolecnost mé definovanou pracovni pozici, ¢ast pracovniho uvazku
spolupracovnika, jejiz naplni je starat se o zjiStovani Zivotni spokojenosti
ostatnich spolupracovnik.

g) Probihd pravidelnd analyza a hodnoceni Zivotni spokojenosti
spolupracovnika.

4.2.1 Emoce jako urcujici faktor pracovniho vztahu

Tomas Bat'a povazoval emoce za hlavni zdroj energie, jeZ je schopna pro praci
nadchnout, ale také od prace zcela odradit. Na schopnosti pozitivnim zpiisobem
ovladat emoce spolupracovniki byla postavena cela persondlni Cinnost firmy
Bat’a ptiblizné¢ od roku 1926.

Toma§ Bata sam byl povéstny tim, ze dokdzal do systému fizeni podniku
vkladat emoce, jenz proZzival, analyzoval, jakym zplsobem na néj piisobi
jednotlivé emoce. Né&které jej k praci inspirovaly, jiné jej zcela odrazovaly.
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Emoce vnimal jako jedinou moZnost, jak budovat se spolupracovniky vztah, ktery
nasledné vede k loajalité.

Re¢ Tomase Bati k dilné na ramovou obuv ze dne 17. 9. 1918 méla nadpis:
Pracujme s nadSenim a mimo jiné zaznéla i tato slova: ,, Chci vam dnes vici, jak
je dulezite, abyste praci, zejména v tomto oddeleni, vykonavali s nadSenim.
Ucelem mé reci jest, abych takové nadsenti ve vds vyvolal.“ (SOKA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, A68, kar. 022., 1. ¢. 028)

Obcas je mozné se setkat s tezi, Ze ve firm& Bat’a panoval strach spojeny s
domnénkou, ze pracovnik mize byt za sebemensi pteslap ithned propustén. Této
domnénce vSak odporuje myslenka Tomase Bati, Ze: ,,jakdkoliv dila, jez jsou
zbudovana ze strachu, jsou zdravi skodliva. “ (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, A68, kar. 022., i. ¢. 028)

Napiiklad i tolik proklamované zasada Sytému fizeni Bata Ucast na zisku a
ztraté je ve své podstaté opatieni, jez vede k hledani idealniho vyrobniho tempa
s minimalni produkeci zmetktl. Cilem bylo zabranit praci bez rozmyslu, kterd by
vznikala pod tlakem, jez je vétSinou zplisoben nerealné nastavenymi plany.

4.2.2 Vliv péce o fyzické zdravi na stabilitu emoci

V této Casti se musime vratit k jedné z hlavnich myslenek celého Systému
fizeni Bata — tedy triangula¢nimu modelu rozvoje spolupracovnika. Jednoduse
feCeno, pokud jsou emoce urCujicim faktorem, ktery ovliviiuje fungovani
pracovnika ve firmé¢ a jeho pracovni vysledek, neni mozné opomenout vytvareni
nejen vnéjsiho, ale také vnitfniho prostfedi pro rozvoj pozitivnich emoci.

Zde se filozofie Bata vraci k premise, ze emoce vznikaji v srdci a mysli
¢lovéka a jsou odrazem jeho fyzického stavu a zdravi. Opét tedy plati: chceme-li
rozvijet pozitivni emoce, jeZ maji utvaret vztah mezi spolupracovnikem a firmou,
je potieba nejprve fyzického a mentalniho zdravi, které takovy rozvoj vibec
umozni. Filozofie Bata ptfedpoklada, Ze pokud ¢lovéka suzuji fyzické problémy,
které nemusi byt dlouhodobého razu, jako naptiklad nemoc, zdravotni postizeni
¢1 jiné kratkodobé stradani, nemuze dochazet k rozvoji stejnych emoci, jako by
tomu bylo, pokud by nastala absence téchto faktori zpusobujicich fyzické
nepohodli. (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. €. 025)

K nedostatklim zptisobujicim kratkodobé fyzické nepohodli patiila naptiklad
nedostatecnd nebo nevyvazend strava, nedostatek spanku, nepravidelnd a
nedostatend hygiena, nepravidelnd a nedostatecna péce o fyzické zdravi,
nedostateény pobyt na cerstvém vzduchu, oblékani do nevhodnych a zejména
neprodySnych odévi, ale také nepravidelny, nebo nedostate¢ny pitny rezim.

Pti vySe uvedenych aspektech vznika pocit fyzického nedostatku a ten je
piekazkou vedouci k rozvoji pozitivnich prozitk. Neni vylouceno, ze za
pritomnosti téchto negativnich aspekt mize dochazet k pozitivnim prozitkiim,

101



ale projevi se az po pomyslném piekonani nepohodli na fyzické urovni. Pro
proZivat pozitivni emoce a vytvaret na jejich zaklad¢ néjaké vztahy. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 010., 1. ¢. 1010).

Fyzicky zdravy ¢lovek, ktery nemusi denné fesit nedostate¢nou péci o pohodli
fyzického téla byl v rdmci firemni kultury Bata vnimén jako emocné stabilnéjsi,
a bylo tedy jednodussi hledat pfi¢iny piipadné emocni nestability; bylo mozné
vyloucit, ze by vychazely z dlouhodobé nefeSenych nedostatkii péce o fyzické
zdravi. Lidé¢ si byli jednoduse védomi toho, ze péce o fyzické zdravi neni pouze
otdzka jejich vlastni potfeby a viile, ale jisty znak osobni odpovédnosti. Pouze ti,
ktefi pravidelné pecCuji o své fyzické pohodli a zdravi jsou schopni odvadét
plnohodnotny pracovni vykon. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68,
kar. 22.1.¢. 36)

Tato premisa se stala zakladem pro triangula¢ni model pé€e o spolupracovnika
ve firmé Bata. Dlouhodobé je mozné rozvijet pouze spolupracovniky, ktefi jsou
schopni prevzit osobni odpovédnost za vlastni fyzické zdravi. Nebylo v moci
firmy Bat’a, aby nutila spolupracovniky chovat se odpovédné v ramci kazdodenni
péCe o fyzické zdravi; k tomuto chovani je moZné pouze inspirovat a
povzbuzovat. Napiiklad dobovy tisk firmy Bata vénoval ve 30. letech 20. stoleti
osvete tykajici se péci o fyzické zdravi primérné 2,7 ¢lankad.

Dobovy dokument osobniho oddé€leni firmy Bata také definoval jednotlivé
oblasti péce o fyzické zdravi a jejich vliv na emoce:

1) Nedostate¢ny spanek vede k podrazdénosti, vztahovacnosti, plactivosti,
nechuti ke zménéam, strachu z vyssiho pracovniho vykonu.

2) Nedostatecna a nepravidelna strava vede k agresivité, vybuSnosti, unave,
bojovnosti 0 pozice a moc, ke strachu z nahrazeni a opovrhovani sebou
samym.

3) Nedostate¢ny pohyb vede ke ztraté sebetcty, potlacovani bojovnosti a
touhy po vitézstvi, probouzi pocity zavisti a apatie, podporuje churavé
myslenky o sob¢ 1 svétu.

4) NedostateCny pobyt na Cerstvém vzduchu vede ke vzbuzovani pocitu
nicotnosti lidského byti, plactivosti, strachu z budoucnosti.

5) Nepravidelnd péce o hygienu téla vede k pocitim vlastni nedlstojnosti a
nedillezitosti, nervozity a védomému vniméni necistoty téla. Nepravidelna
péce o hygienu téla dale vede k pocitu sebeopovrzeni z nedostatku

6) Nedostate¢ny pitny rezim vede k pocitim podrazdénosti, vztahovacnosti a
zadrzovani negativnich prozitk.

(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 014., 1. ¢. 14., s. 63).
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Vliv péce o mentdlni zdravi na emocni stabilitu

Dalsi ¢asti triangulacniho modelu je rozvoj mentélniho zdravi. V rdmci firemni
kultury Bata se rozliSovalo mezi definici mentalniho zdravi a inteligenci.

Inteligence byla vnimana jako vrozenad schopnost Clovéka chapat, ucit se a
vyuzivat nové poznatky. Mentélni zdravi v§ak bylo vniméno v Sir§im kontextu —
jako zpusob, jakym ¢lovék vnima sdm sebe, okolni svét a vlastni roli v ném.

Péce o mentalni zdravi ve spojitosti s emocemi vychazela z velmi jednoduché
definice, a sice, ze vSe je vzajemné neoddélitelne propojeno. Informace a podnéty,
které¢ mysl ptijme, ovliviiuji emoce, jez ¢lovék vyzatuje. Momentalni emocni
rozpolozeni jedince zaroven také ovliviiuje, jak budou nové informace a poznatky
piijaty. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1020., 1. €. 048)

Hlavnim cilem péc¢e o mentalni zdravi bylo neplytvat kapacitou mysli na feSeni
zbytecnych, nutkavych a zejména neopodstatnénych myslenek. Firemni kultura
Bata vychdzi z predpokladu, Ze vétSina téchto mysSlenek vznika na zakladé
domnének, proto se celd péce o mentalni zdravi spolupracovnikti délila do tii
hlavnich oblasti:

1) zmirnit tvorbu subjektivnich domnének,

2) zbyte¢né nezatézovat mysl negativnimi podnéty,

3) necyklit mysl pfemyslenim o kaZzdodennich €innostech, jez se opakuji a
bylo by mozné je zautomatizovat.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 010., 1. ¢. 1010).

Tomas Bata zastaval jiz zminény nézor, ze lidska mysl je schopna v jednom
momentu premyslet pouze jednim zpiisobem, a to bud pozitivnim, nebo
negativnim. V okamziku, kdy vlastni mysl zbytecné fixujeme na negativni
procesy, vytvafeni negativnich emoci a jejich nasledné prozivani, nejsme schopni
vnimat pozitivni a tviiréi podnéty. Cela filozofie Bata vychéazi z premisy, Ze
emoce se Sifi exponencidlng. Znamenalo to, Ze pokud védomé proZivame
jisté, Ze oni budou ¢init stejné€. Zde je patrny diivod, proc¢ se firma Bata snazila na
vedouci mista a nasledn¢ 1 do celé¢ firmy pfijimat lidi s vysokou emocni
inteligenci, ktefi dokéazali zvladat a nejlépe 1 ovladat vlastni emoce.

Stejné siln€ jako byl vniman efekt exponencidlniho Sifeni negativnich emoci
tomu bylo 1 u emoci pozitivnich. Proto naptiklad vzniklo pro osobni oddé¢leni
firmy Bata jedno pravidlo, jez znélo: ,,Z&sadné nepfijimat vzdychaci typy
uchazecl.” Takovy typ Clovéka byl rozpoznan velmi jednoduse béhem vstupniho
neformélniho pohovoru. Osobni referent, ktery rozhovor vedl, sledoval jeden
jediny aspekt, a to ten, jakad energie z dan¢ho uchazece vyzatuje, kdyz hovofti o
tématech, které byly pro firemni kulturu Bata hodnotou (rodina, rodné¢ misto,
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spole¢nost, narod). Pokud u otazek na tato témata projevoval negativni, nebo tzv.
uvzdychané emoce — timto dobovym terminem byly definovdny emoce, které
byly nizké a pro posluchace neinspirativni —, nejenze takovy ¢lovek nebyl pfijat,
ale k jeho jménu v seznamu uchazec¢ii byla pfipojena poznamka: ,, Neprijimat,
vzdychacit typ. “ (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 014., 1. ¢.
14.,s. 122).

Firemni kultura ctila zasadu, Ze jeden typ takového ¢lovéka na diln¢ dokaze
emoc¢né ovlivnit pracovisté natolik, Ze jeho chovani pfijme do tydne cela dilna,
do mésice uz neni mozny navrat k normélu a nabizi se jediné feSeni: kompletni
vymeéna celého personalniho obsazeni dilny, protoze lidé jsou nakazeni timto
stylem vnimani svéta. Tedy takovym, kdy primarn¢ vidite problémy a piekazky,
a ne ptilezitosti a feSent.

K mentalnimu zdravi — tedy podle firemni kultury Bat’a k pozitivnimu zpiisobu
mysSleni — vedla firma své spolupracovniky skrze mnoho nastrojl a vzdélavacich
aktivit, které¢ budou definovany v ramci piedstaveni samotné¢ho triangulacniho
modelu. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1019., 1. €. 043)

4.2.3 Vliv péce o duSevni zdravi na emocni stabilitu

Jak jiz bylo zminéno, firemni kultura Bata rozliSovala mezi tzv. mentalnim a
dusevnim zdravim. Mentalni zdravi bylo definovéno jako schopnost jedince
pfemyslet v pozitivni konotaci, védomée vnimat vlastni emoce a pracovat s nimi.

Jako duSevni zdravi byla definovana schopnost ¢lovéka hledat vlastni oblasti
z4jmu, které jej Cini Stastnym. Tedy najit si konicek ¢i hobby, jenz piinasi jedinci
duchovni uspokojeni a dokaze u n¢jak navodit spontanni pocity radosti, zajmu o
¢innost a uspokojeni z vykonavané ¢innosti.

Péce o duSevni zdravi spolupracovnikli vychazela ze dvou predpokladi:

1. Kazdy ¢lovék potrebuje mit v Zivoté ¢innost, jeZ jej Cini détsky
Sastnym. Jinymi slovy: pri vykonavani c¢innosti zaziva pocity
duchovni sytosti a citi se spokojen.

Mit vlastni oblast zajmu bylo vnimano jako nezbytné zejména u osob, které
neciti tento pocit vnitiniho uspokojeni pfi vykonu svého zaméstnani. Osobni
oddéleni firmy Bata vychazelo z ptfedpokladu, ze témét 80 % spolupracovniki
neciti tento pocit uspokojeni pii vykonu své prace, ale zaziva jej mimo pracoviste,
pii seberealizaci vlastni zaliby. Na zékladé takového ptedpokladu je pak zcela
ziejmé, proC firma Bata vynakladala velké usili, aby svym spolupracovnikiim
poméhala tuto zdjmovou oblast hledat. Vzhledem k tomu, Ze lidé nejsou
vSeobecné piili§ inspirovani k vystupu ze své komfortni zony, je velké procento
lidi v zivoté ochuzeno o moZnost tuto oblast svého vlastniho duSevniho
uspokojeni nalézt. Strach spojeny s Cimkoliv novym lidem vétSinou brani
objevovat nové aktivy, které by vSak mohly mit blahodarny uc¢inek na jejich
dusevni zdravi. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. €.
025)
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2. Vytvareni pozitivnich zazitku.

Druhym ptedpokladem pro efektivni péci o duSevni zdravi byla schopnost
vytvaret pozitivni zazitky a ty nasledné sdilet. V ramci firemni kultury Bat’a byli
spolupracovnici vedeni k tomu, aby si zdmérné planovali aktivity a ty, pokud to
bylo mozné, se vétSinou pierodily v pozitivni zazitky; pozitivni zazitky
povzbuzuji v lidech touhu sdilet a sdileni pozitivnich zazitk podminuje pozitivni
mysSleni.

Ukolem vedoucich ve firmé Bata bylo mimo jiné napiiklad inspirovat své
podiizené k planovani pozitivnich zazitki. Bylo zcela bézné, Ze se vedouci
zajimal o to, jak aktivné budou jeho podtizeni travit volny den, jestli planuji
n¢jaky vylet ¢i spoleCenskou udalost. Stejnym zpiisobem se zajimali naptiklad 1
o to, jakou knihu podfizeny naposledy cetl, jaky film vidél nebo jakou hudbu rad
posloucha.

DuSevni zdravi bylo vradmci firemni kultury Bata vnimdno ptedevSim
v souvislosti se schopnosti travit smysluplné volny ¢as. Cilem bylo odpoutat mysl
od prace tak, aby doSlo k mentdlnimu odpocinku od pracovniho procesu, a
vysledkem tohoto odpoutdni je néasledna schopnost podivat se na stavajici
pracovni situace jinou optikou. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68,
kar. 1013., 1. ¢. 024)

Dusevni zdravi bylo vnimano také jako zaklad budovani kvalitnich a zejména
stabilnich rodinnych vztaht a ptatelskych vazeb.

Oblast analyzy:
B) Emoc¢ni zdravi a stabilita
a) Povazuje firma za diilezité vnimat emoce svych spolupracovnika?
b) Je firma aktivni v pfistupu k posilovani pozitivnich emoci u svych
spolupracovnika?
c) Existuje systém na mapovani emoci na pracovisti?
d) Vénovala firma n¢kdy pozornost propojenosti fyzického, mentalniho
a duSevniho zdravi svych spolupracovnikii s ohledem na jejich
emoc¢ni stabilitu?
e) Je emocni stabilita jednim z faktor, které jsou sledovany u
vedoucich pracovnikti?
f) Je emocni stabilita mezi rozhodujicimi faktory pifi obsazovani
vedoucich pozic?
g) Nachazi se ve firm¢ aktivné vzdélavana osoba, jez by se zaméfovala
na praci s emocemi spolupracovnika?
h) Mysli se pfi realizaci pracovniho prostfedi na to, jaké vzbuzuje
emoce u spolupracovnikti?
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4.2.4 Osobnost spolupracovnika

., Nevybudoval jsem podnik, vybudoval jsem cloveka a ten vybudoval podnik. “
Zakladni mySlenka Tomase Bati, kterd jasn€ vystihuje podstatu firemni kultury
Bata. Zakladem jsou vzdy lidé, a to jak vroli spolupracovnikti, tak v roli
zakaznikl. (Cekota, 1932)

Vybér spolupracovniki se stal ve dvacatych a tficatych letech minulého stoleti
jednou zhlavnich priorit firmy Bata. Zékladni mySlenka pro vybér
spolupracovnika znéla: ,, Nase firma nepadne kviili situaci na trhu, nedostatku
surovin ani politice, jestli naSe firma nékdy padne, tak jen v pripadeé, Ze bude
zevnitr rozezrana krivym c¢lovekem. “ (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 11/1,
T68, kar. 1014, 1. ¢. 025)

Samotny vybér spolupracovnikli do firmy Bata a cely pfijimaci proces jsou
velmi zajimavé téma, které by bylo mozné rozvinout v samostatnou kapitolu.

V této Casti je vSak cilem definovat idealniho spolupracovnika, jenz byl
kompatibilni s filozofii Bat'a a vhodny pro triangulacni model.

Do firmy Bat’a byli vybirani lidé, ktefi pfedbézné splnovali teorii TomasSe Bati,
a sice, Ze filozofie firmy Bat’a je vhodna jen pro pfiblizné tiicet procent uchazect,
ktefi se do firmy hlasi. Téchto tficet procent definoval jako lidi, kteti jsou ochotni
na sob¢ pracovat, a to na vSech urovnich své osobnosti — fyzické, mentdlni i
dusevni. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)

Ptijimaci proces predbézné zjiStoval, zda uchazeC povazuje za dllezité tyto
oblasti zivota:
e pravidelnou péci o fyzické zdravi,
e pohyb,
zajem o spolecenské déni,
predpoklad finan¢ni gramotnosti,
zajem o kulturni déni,
zajem o seberozvoj a vzdélavani,
traveni volného cCasu,

vztah k rodiné. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1020.,
i. C. 048)

Otéazky spojené s témito oblastmi vedly k jedné dualezité odpovédi, a sice, zda
je ukotven charakterovy profil uchazece, potazmo spolupracovnika firmy. Ve
dvacatych letech minulého stoleti se v ramci firemni kultury Bata stanovilo, Ze
zdkladnim piedpokladem pracovniho poméru ve firmé je charakter Zadatele.
Firma zastavala premisy, Ze charakterni ¢lovék je schopen se prokazat tfemi
zakladnimi vlastnostmi v ptistupu k praci:
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1) je si védom, ze zivotni Uspéch nepiichdzi sam od sebe, ale je vysledkem
dlouhodobé a vytrvalé aktivy,

2) nepotiebuje byt u prace hlidan, aby bylo zaruceno, Ze ji vykona,

3) pokud cloveék neni schopen praci vykonat, informuje o této skutecnosti
svého nadfizeného a spolupracovniky.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €. 10)

V nékterych dobovych materidlech firmy Bata zaznivd 1 ¢tvrty bod, ze
charakterni ¢lovék ma kladny vztah k financim. Penize vnima jako nastroj, jako
prosttedek pro realizaci a rozvoj dalSich aktivit, je si védom jejich ceny. Tato cena
neni urcena pouze jejich hodnotou na trhu, ale také skute¢nosti, ze jejich ziskavani
je podminéno obdtovanim toho nejcennéjiiho, co ¢lovék ma, a tim je ¢as. Cas,
ktery si kazdy ¢lovék dovede piedstavit, Ze by travil jinak nez vykondvanim prace,
v8ak travi prav€é pracovnim vykonem, za néjZ mu nasledné ndlezi mzda.
Charakterni ¢lovék tedy nikdy neplytva penézi bez rozmyslu, coz vSak
neznamend, ze se neumi skrze penize odmeénit péknou véci nebo zazitkem. Pro
charakterniho ¢loveéka zaroven nejsou penize cilem, ale pouze prostiedkem, za
ktery si miize zptijemnit Zivot, ¢i rozvijet své dalsi aktivy, pfani a vize. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 028., 1. €. 1015).

Vyse jiz bylo predstaveno nckolik aspektii triangula¢niho modelu rozvoje
spolupracovnika, jako zaklad firemni kultury Bat’a, také bylo zminéno, Ze tento
model neni vhodny pro kazdého. Jiz ve dvacatych letech minulého stoleti firma
Bat’a upozoriiovala na skute¢nost, ze kromé predpokladu, Ze pracovnik disponuje
charakterem a mé pozitivni pfistup k Zivotu, bylo také dilezité, aby u né&j byly
rozpoznany predpoklady pro seberozvoj a vzdélavani se. Zaroven se také mélo
jednat o Clovéka, ktery povazuje za dulezité udrzovat zivotni rovnovahu mezi
profesnim a osobnim zivotem. V nasledujicich kapitolach bude napiiklad
uvedeno, Ze udrzovani této Zivotni rovnovahy u podiizenych bylo mimo jiné také
jednim z ukoll vedoucich pracovnikl ve firm¢ Bata. (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 010., i. ¢. 1010).

Zékladem osobnostnich piedpokladl pro praci ve firmé Bata bylo vykazovani
kladnych znaki v téchto tfech oblastech: vzdélani, odbornost a osobnostni rysy,
tedy schopnostech nezbytnych pro profesni a spolecensky zivot.

A) Vzdélani a odbornd zdatnost:
- odborné vzdélani k vykondvani pracovni pozice,
- odborné zkousky, specializace,
- znalost jednoho ciziho jazyka,
- znalost druhého ciziho jazyka,
- kalkula¢ni kurz,
- kurz ucetnictvi,
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- kurzy komunikace a psychologie,
- zkuSenosti ziskané mimo hlavni pracoviste,
- dalsi vzd¢lani,
- vzdélavani vedoucich.
B) Popis povahy a osobnosti:
- postava, pfijemny vyraz tvafe,
- upraveny zevngjsek,
- zplsob komunikace,
- kazen a poradek,
- citova stabilita,
- transparentni a vyrovnané chovani,
- povahova charakteristika,
- chovani v tovarng,
- chovani mimo tovarnu,
- traveni volného casu,
- vztah k péci o zdravi,
- vztah ke sportu,
- vztah ke kultufe,
- vztah k literature,
- rodinné pomery,
- vefejna ¢innost,
- publikaéni ¢innost a sdileni informaci,
- zaliby.
C) Schopnosti:
- Zivotni zkuSenosti,
- vSestrannost z4jmu,
- bystrost a spravnost v rozhodovani,
- pracovni vykon a pile,
- houZevnatost, projevy viile a vytrvalost,
- smysl pro spolupréci,
- schopnost jednat s lidmi transparentné,
- hospodareni s Casem,
- hospodateni s penézi, finan¢ni gramotnost, uspory,
- organizace prace a zdokonalovani procest,
- sdileni ziskanych zkuSenosti,
- ochota ucit se novému,
- obchodni schopnosti,
- schopnost prodat svou praci,
- schopnost vychovévat druhé osobnim ptikladem,
- vérnost vztahu k firmé,
- schopnost hodnotit praci druhych lidi,
- vira v uspéch poctivé prace. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 028., i. €. 1015)
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Jednotlivé vyse uvedené sledované aspekty byly vzdy hodnoceny na Skale od
kariérni rGst na vySsi pozici bylo nutné, aby v Zadné oblasti nebylo hodnoceni
niz$i nez 3 body.

Priimérna doba, nez se pracovnik dostal v jednotlivych oblastech na vyssi
hodnoceni neZ 3 body, bylo pfiblizn¢ 4 aZ 6 let zaméstnani u firmy. Z toho jasné
vyplyva piedpoklad firmy, Ze kvalitni spolupracovniky je potieba si vychovat,
dovzdélat a rozsitit jim obzory. (SOkKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68,
kar. 1019., i. ¢. 043)

Jak uvadi dobovy dokument, béhem let se stalo jednim z aktualnich problému
osobniho oddéleni firmy Bat'a naucit spolupracovniky firmy odpocivat. Citace
uvadi: ,, V soucasné dobé nema nase priumyslové odvetvi naucit ¢lovéka pracovat.
Prace vyzaduje 7ad, disciplinu, jasné stanovena pravidla a normy. Lide, pokud
jsou dobre placeni, jsou schopni dosahovat podle téchto norem vynikajicich
pracovnich vysledkii. Shledavame vsak, Ze mame problém naucit lidi odpocivat.
Jen madlo lidi si uvédomuje, zZe pro kvalitni pracovni vykon je potieba odpocinku
stejné jako prdce samotné. Je tedy ukolem osobnich referentii neustdle na tuto
skutecnost upozornovat a zejména ukazovat lidem, jaké moznosti aktivniho
odpocinku dnesni doba nabizi a jak blahodadrny viiv mohou tyto aktivy mit na
jejich dosavadni pracovni i osobni Zivot. “ (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 010, i. €. 1010).

Celkovy rozvoj ¢lovéka jako osobnosti, nejen jako pracovnika, mél mnoho
divodl, k nimZz bezesporu patii snizeni fluktuace a moznost maximalniho
pracovniho vykonu, zaloZzeného na nejvy$§i mozné mife zainteresovanosti do
procest firmy. Velmi zjednoduSen¢ feceno slovy TomaSe Bati: ,,... podnik
nemiize platiti pouze za fyzickou pritomnost spolupracovnika na pracovisti, i
pouhé premysleni nad praci je pro rozvoj podniku malo, nejvyssi prinos spatiuji
v tom, kdyz prdace samotna prinasi cloveku pocit upokojeni a smysluplnosti.
Takového stavu je mozno dociliti jen tehdy, kdyz jsou do prace vkladany jak ruce
a mozek, tak i srdce.“ (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/5, kar. 0170., 1.
¢. 1220).

7 této premisy je mozno usuzovat, ze firma Bata se snazila vyrovnanym
zivotnim stylem svych spolupracovnikli piedchazet stavu, ktery byl v dobové
terminologii oznacovan jako chronicka nechut k préaci. V sou€asnosti tento stav
definujeme jako syndrom vyhoteni. Tato péCe o zdravy zivotni styl tak méla
piimy vliv na snizovani fluktuace v tovarné. Béhem let bylo vypozorovano, Ze to,
co bylo mnohdy vetejnosti vniméano jako nadstandardni péce o spolupracovniky,
je ve skute¢nosti minimalizovani nakladi spojenych s fluktuaci a zaroven
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posilovani zdravého vztahu spolupracovnika a firmy a budovani loajality. (SOkA
Zlin, fond Bataa a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 028., 1. €. 1015).

Vzhledem k tomu, Ze firemni kultura Bat'a podporovala zdravy Zzivotni styl
svych spolupracovnikill, jednou z hlavnich zisad firmy byla také ta, kterd se
vyjadfovala proti praci prescas, pokud se tomu nedalo vyhnout. Pokud takova
nevyhnutelnd situace nastala, nemélo k ni dochézet ¢astéji nez souhrnné tii tydny
v roce, kdy jeden pracovni tyden byl rozlozen do péti pracovnich dnt. Prace
prescas tedy neméla trvat kumulativn€ déle nez 15 dnili za jeden kalendaini rok a
nesméla presahovat vice nez jednu hodinu v danou pracovni sménu. V souctu to
znamena, ze pracovnik firmy Bata v roce 1930 nem¢l pracovat pies€as vice nez
15 hodin. Tento pfes€as nebyl proplacen firmou, avSak pokud nastal, bylo tikolem
vedoucich pracovnikii podilet se prostiednictvim srazek z konta na zaplaceni
pracovniho Casu d€lniki, pokud nebylo na zaklad¢ pti¢iny nutnosti prace piescas
rozhodnuto jinak. (SOkA Zlin, fond Bata a.s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 010., i.¢.
1010).

Toto opatfeni fungovalo také proti tomu, aby lidé travili nadmiru ¢asu v praci,
s vidinou vyssich vydélka neakceptovali denni vyrobni plany a zaroven tak kazdy
den promarnili Sanci vytvaiet vztahy s rodinou a ptateli. VySe zminéné kvalitni
rodinné a ptatelské vztahy byly firmou Bat’a vysoce cenény a byly vnimany jako
jedno z nejsilnéjSich opatieni proti ztraté zajmu o praci. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 009., i. ¢. 1010).

Dobovy dokument pro osobni referenty v jedné ¢asti jasné hovoii o tom, ze
kazdy ¢lovek se v zivoté ocitne v bodé, kdy si uvédomi, Ze Zadna prace ani obnos
pen¢z mu nedokazi vynahradit ¢as straveny s jeho blizkymi, a to je pfesné ten
moment, kdy se laska a nadSeni z prdce méni v nendvist a odpor, a takovému
vtahu je potieba pfedchdzet, protoze pokud nastane, je vétSinou nevratny a
fesitelny jen radikdlni zménou pracovni pozice, ¢i ptipadné Uplnym odchodem z
firmy. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 010., 1. ¢. 1010).

Jednotlivé oblasti analyzy rozvoje spolupracovnika jsou uvedeny v dilCich
podkapitolach triangulacniho modelu. Zde jsou analyzovany zékladni
piredpoklady, které vedou k pochopeni vnimani vztahu mezi firmou a
spolupracovnikem.

Oblast analyzy:
C) Osobnost spolupracovnika
a) Charakterové vlastnosti spolupracovnika jsou soucdsti hodnoceni
jeho osobnosti.
b) Charakterové vlastnosti spolupracovnika maji vliv na jeho kariérni
rust?
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¢) Firma podporuje rozvoj celkové osobnosti spolupracovnika?

d) M¢kké dovednosti maji stejnou vahu jako odborné dovednosti?

e) Firma se aktivné zajimé o volnoc¢asové aktivity spolupracovnika?

f) Firma se aktivné zajima o pfescasovou praci svych spolupracovnikti
a je pro ni nezadouci.

g) Firma se aktivné zajimé o pfescasovou praci svych spolupracovnikii
a je pro ni nezadouci.

h) Firma se aktivné zajimé o spokojenost spolupracovnika v rdmci
rodinnych a partnerskych vztaha?

1) Firma zapojuje do kulturniho Zivota firmy i1 rodinné ptislusniky
spolupracovnika?

4.2.5 Osobni referent

Osobnost a postaveni osobniho referenta nejen v ramci firemni hierarchie, ale
celé firemni kultury Bat’a, se stala béhem let naprosto klicovou, proto aby Batova
soustava fizeni mohla fungovat podle konceptu, do jakého se béhem let vyvinula.

Pokud bychom se na pozici osobniho referenta divali skrze dne$ni optiku, byl
by pro nas kombinaci office manazera, mentalniho a Zivotniho kouce, ktery by
dokézal erudované poradit v oblasti vyzivového a fitness poradenstvi, véetné
work life balance.

Pti definovani naplné prace osobniho referenta je nutné zminit, Ze se tato pozice
nerovnala roli personalisty. Personalista byl vniman jako administrativni
pracovnik osobniho oddéleni, kdeZto osobni referent byl naziran jako clovék,
ktery byl tzv. vterénu a kazdodennim styku pii vykonu prace svéfenych
spolupracovniki. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1.
¢. 025)

Toma§ Bat'a se vyjadfil k potfebé pozice osobniho referenta nasledujicim
zpusobem: ,, Zdkladnim ukolem osobniho referenta je vnést do naseho radu
pochopent a lidskost. Je psychologicky chybné, Ze lidé budou slouzit uceliim, do
nichz nemaji pri jejich budovani co mluvit, a proto je ani nechapou a neocekavaji
od nich pro sebe zadny uZitek. “ (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68,
kar. 010., 1. ¢. 1010).

Osobni referent byl ¢lovék, ktery pomysin€ spojoval kazdého jednotlivého
pracovnika s firmou jako takovou. Jeho role byla dulezitd pro mapovani a
analyzovani emoci. Byla to pracovni pozice, kterd se zafala postupné vyvijet
s ohledem na to, jak firma rostla. V prvnich letech fungovani firmy mohl tuto roli
zastavat Tomas Bata, postupné ji pfevadél na své nejblizsi spolupracovniky ve
vedeni firmy, nésledné pak vedouci pracovniky, aZ nebylo mozné tuto agendu
posouvat dale a vznikla samostatna pozice osobniho referenta. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)
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Jeho uloha byla pro firmu klicova. Neni mozné pracovat s emocemi jinak, nez
ze je jeden vybrany ¢lovék vnimé a analyzuje. Na zéklad¢ vlastnich Zivotnich 1
obornych  zkuSenosti dokdze jednotlivé drovné emocniho chovéani
spolupracovniki definovat, hledat jejich pfi¢iny, analyzovat je a ndasledné
prostfednictvim vybranych néstroji ménit. Jedna se uz o pomérné sofistikovanou
pracovni napli, kterd vyzaduje hluboké znalosti psychologie i1 firemni kultury.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)

Ideélni pfedpoklady pro vykon pracovni pozice osobniho referenta byly:

o vék 34 let a vice,

e optimalné zenaty/4 a rodic

e ve firmé minimaln€¢ 10 let, nebo vysoké predpoklady pro UspéSné
vykonévani pozice,

e schopny zastat administrativni 1 délnické misto.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Vyse uvedené predpoklady patiily mezi ty tzv. technické, které souvisely
napiiklad s vékem a délkou pracovniho pomeéru. Tyto parametry vSak dle
dobovych zaznam tvoftily ptiblizné jen 25 % piedpokladi pro to, zda je konkrétni
¢lovék vhodny na pozici osobniho referenta, ¢i nikoliv. Naptiklad rodinny stav,
vcetné skute¢nosti, zda ma adept na pozici osobniho referenta déti, ¢i nikoliv, byly
v mnoha ptipadech rozhodujici. Firemni kultura Bat'a vychazela z pfedpokladu,
ze Clovek, ktery sam zije v manzelstvi a podili se na vychové déti, dokéaze 1épe
pochopeni napiiklad pro unavu po narozeni potomka nebo pro Spatnou naladu
v ptipadé€ feseni partnerskych problému. Takovy ¢lovek také dokaze intenzivng;ji
vnimat potifebu volného ¢asu, redlné si predstavit, jak je pro zdravé fungovani
rodiny dilezité, aby na ni mél pracovnik €as a energii. Byl si védom napftiklad
toho, jak je nesmysIné, aby lidé dlouhodobé¢ pracovali pres¢as a domi k rodiné se
vraceli jen se zbytky energie, jez jim nestacila k tomu, aby byli schopni rozvijet
kvalitni partnerské vztahy a rodi¢ovské vazby. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Pro pozici osobniho referenta vSak bylo velmi dulezité, aby splitoval mnoho
charakterovych a osobnostnich vlastnosti, jezZ mély byt predpokladem k tomu, Ze
dokézal své spolupracovniky pochopit a pracovat s nimi tak, aby to podmitiovalo
jejich pozitivni rozvoj v mite, ktera je pro kazdého individuélni, pfijemna, a tedy
1 prospésna. Dulezité je nezapomenout na skutecnost, Ze mira ochoty kazdého
Clovéka k seberozvoji je individudlni a pokud by byla iniciovdna jen vnéj$i
energii, byla by témét zbytecna, protoze by ji adresat vnimal jako tlak.

Toma§ Bata definoval pozici osobniho referenta vroce 1928 takto:
., Zakladnim umem osobniho referenta je znalost lidske duse, tuzeb, které vedou
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clovek vpred, bolesti a kiivd, které jej brzdi. Umét se vyznat v lidské mysli a dusi
je dar, potrebujeme lidi s timto darem. Na znalost lidi nejde vytvorit predpis. “
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Predpokladem toho, Ze se osobni referent smi povazovat za znalce lidské duse,
bylo, Ze to byl:

o cClovek, ktery na diln€ dlouhodobé& puasobil

e (Clovek se zivotnimi zkuSenostmi,

e cCloveék pevnych charakterovych zéasad,

e cClovek spravedlivy,
¢lovek s dlouhodobym pracovnim pomérem,
Clovek, ktery nikdy nepterusit styk s dilnou/oddélenim. (SOkKA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)

Osobni referent mohl napliiovat hlavni poslani své prace jen v ptipadé, ze byl
v kazdodennim styku se spolupracovniky, které mél na starost. Kultura firemni
prace neuznavala personalni praci spocivajici jen ve zjiStovani spokojenosti
spolupracovniki béhem naplanovanych setkani. Takovato zjisténi bylo mozné
dosahnout pouze v pfipad¢ kazdodenni pfitomnosti mezi pracovniky. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1014., 1. ¢. 025)

V praxi to fungovalo tak, ze na pozici osobniho referenta postupné prechazeli
lidé, ktefi na dilné pasobili dlouhodobé a dokonale znali nejen pracovni postupy,
ale také kolektiv, moralku a klima. Clovék vykonavajici pozici osobniho referenta
byl vétsinou velmi zkuSenym ¢lenem dilny, ktery uz naptiklad nezvladal rychlé
pracovni tempo, nebo jednoduse nechtél po nékolika letech zlistavat na délnické
pozici (pozn.: d€lnické pozice ve firm¢ Bata byly ureny pievdzné pro lidi
v produktivnim véku, tedy od 20 do 40 let, platy na téchto mistech byly vysoké a
Clovék si znich mohl zajistit pasivni pfijem v podobé urokli vyplacenych
z naspotrenych pencz. Kdyz doséahl veéku 40 let, dostate¢nych tispor nebo vnitiniho
stavu, ze tento typ fyzicky narocné prace jiz nechce vykonavat, vétSinou piechazel
v ramci firemni struktury na jinou pozici, v niz mél vice prostoru na sdileni lety
ziskanych zkuSenosti — jednalo se o mista osobnich referentii, ucetnich,
vychovateli, ucitelt a mnoho dalSich). (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1014., i. €. 025)

Pokud ¢lovék vykonéval pozici osobniho referenta, musel byt jest¢ schopen
udrzet také narocné pracovni tempo piimo na diln€¢. Prace osobniho referenta
vychdzela z modelu, Ze dva nebo tfi dny v rdmci pracovniho tydne fungoval ptimo
na dilné€ s lidmi, o které mél pecovat, a dva nebo tii dny v tydnu témto lidem
zafizoval vSe potfebné pro jejich kariérni a osobnostni riist 1 fungovani v rdmci
firemni kultury tak, aby dochédzelo k maximalnimu vyuzivani ptileZitosti, které
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firma Bat’'a svym spolupracovnikiim nabizela. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 22. i.¢. 36)

Zapojeni do vyrobni ¢innosti na diln€ zarucovalo, Ze byly pokryty i fixni
naklady na pozici osobniho referenta dané skupiny. Dvou az ttidenni praci
vygeneroval osobni referent prosttedky na svou mzdu, kterd byla vétSinou fixni a
nespadala do systému ucasti na zisku a ztrate.

Oblast pracovni ¢innosti osobniho referenta je mozné ptehledné definovat
takto:
e péce 0 20-30 osob na jedné diln€ (30 osob bylo vzdy naprosto hrani¢nich,
idedlnich bylo 20, ale zcela béZné se jeden osobni referent staral o primérné
25 osob),
e 2-3 dny v tydnu prace u kruhu / na jiné pracovni pozici,
e 2-3 dny v tydnu prace pro spolupracovniky
,,sitovani‘
* administrativa
 aktivity se spolupracovniky.

Kazdodennim tikolem osobniho referenta bylo sledovat lidi pfi praci. Pokud by
jeho pozice byla spojena s kancelaiskou ¢innosti mimo dilnu, nikdy by nemohl
naplnit jeji poslani — neustale vnimat, jaké emoce lidé pii praci prozivaji, s jakou
naladou do prace ptichazeji a s jakou odchézeji, jak komunikuji, jak reaguji na
praci pod tlakem, jak se chovaji v kazdodennich béznych i vypjatych situacich na
dilné. Takové informace nabyl pouze kaZzdodennim pozorovanim a rozhovory.
Informace o zivotnim stylu, rodinném z4zemi, osobnich vizich a snech vSak
ziskaval vétSinou mimo pracovisté, a to skrze bézny, ptatelsky rozhovor,
naptiklad cestou do prace nebo z prace. KdyZ si osobni referent zacal v§imat, Ze
sveéfeny spolupracovnik ztraci pracovni tempo, zajem o praci nebo je citit, Ze jej
néco trapi, vétSinou se k nému piipojil pii odchodu z tovarny a pieptal se, co se
d¢je a jak by mu firma mohla pomoci.

Kazdému svétenému spolupracovnikovi se mél vénovat hodinu mési¢né, a sice
v neformalnim rozhovoru. U kazdého zameéstnance také musel kazdy meésic
provést osobni analyzu, zda nedochazi ke ztrat€¢ zajmu o préaci. Pro kazdého
pracovnika vypracovaval ro¢ni plan rozvoje a ndsledné¢ zaznamendval jeho
prubézné plnéni. Ro¢ni plan odpovidal triangula¢nimu modelu — zahrnoval tedy
rozvoj odbornosti a osobnostniho riistu v kontextu péce o fyzické, mentalni a
dusevni zdravi spolupracovnika. Tento plan neopomijel ani aktivity na podporu
kvalitnich ptatelskych a rodinnych vztahtl, tedy planovani spolecné traveného
casu atd. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 021., 1. ¢. 34)
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Praci osobniho referenta bylo mozné rozd¢lit do tii kategorii:
e sledovani pracovniho vykonu jednotlivce ve firmé,
e sledovani tzv. opotiebeni energie spolupracovnika,

sledovéni vyvazenosti fyzické a mentéalni prace. (SOkA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., i. ¢. 040)

Pti bliz§im pohledu na posladni osobniho referenta je patrno, Ze firma se skrze
jeho c¢innost také snazila vyhnout situacim, kdy schopni lidé, ktefi na dilné
dlouhodobé piisobili dostali se do seniorské pozice, z firmy odchézi, protoZe jiz
byly naplnény jejich osobni cile orientované na vykon. V téchto ptipadech jiz m¢l
zasahovat osobni referent a dané spolupracovniky pfeorientovat na cile spojené
s vnitinim uspokojenim ze sdileni, mentorovani a naslednictvi.

Prostfednictvim c¢innosti osobniho referenta se mélo pfedchazet tomu, aby
firma ptichéazela o zkuSenosti, které jednotlivec skrze své piisobeni na diln¢ ziskal.

Osobni referent zastaval n€kolik roli jak vii€i svéfenym spolupracovnikiim, tak
vuci firmé. Jeho ukolem bylo podporovat tyto oblasti firemnich zajmi:

1. Produktivitu firmy — pozvolna zvySovat produktivitu sluzeb a zbozi.

2. Rozvoj osobnosti — rozvijet duchovni vlastnosti, které podporuji kult
,,dobrého Zivota “.
Zisk — hospodatské usili jako celek ma lidem zajistit dostate¢né piijmy.
4. Trvalost — provadét takovou Cinnost, kterd bude trvalého charakteru a

zajisti udrzitelnost nejen podniku, ale 1 spolupracovnikim.

(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. ¢. 040)

W

Firma Bata definovala nasledujici tfi hlavni oblasti plsobeni osobniho
referenta v rdmci vnitropodnikové filozofie sluzby:

1. sluzbu firmée,

2. sluzbu spolupracovnikiim,

3. sluzbu vetejnosti.

Sluzba firmé spocivala predevsim v téchto ¢innostech:

a) vybér spravnych lidi a podileni se na jejich adaptaci v konkrétnich
pracovnich skupinéch,

b) vzdélavani a rozvoj spolupracovnikil pro praci, spolupraci a osobni rist,

c¢) sledovani potfeby pracovni zmény u spolupracovnikii, u nichz je vidét
ztrata energie.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €. 10)

Sluzba spolupracovnikiim zahrnovala:

a) zajem o jejich osobni a profesni rozvoj,

b) z4jem o jejich zivotni navyky a péci o zdravi,
¢) poveédomi o jejich bydleni a rodinném zazemi,
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d) zajem o jejich sportovni a kulturni aktivity i spolecensky zivot,
e) védomi o jejich finan¢ni gramotnosti.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €. 10)

Sluzba vetejnosti obsahovala ptesah, jenz ptinaSel celistvy rozvoj osobnosti
spolupracovniki:
a) inspirace spolupracovnikl k zastavani funkci ve vefejném zivotg,
b) inspirace spolupracovniki k rozvoji a podpote komunity,
c) inspirace spolupracovnikii ke sdileni zkuSenosti a Zivotnich postoji
s komunitou.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €. 10)

Zésady pro vykon pracovni pozice osobniho referenta

1. Zakladem je presnost a dochvilnost, doplnéna opravdovosti. Osobni
referent musi byt v prvé fadé opravdovy, upfimny a autenticky, jen tak je
schopen redlné poméhat druhym lidem. Opravdovost a piesnost neplati
pouze pro vnimani ¢asu a dochvilnost, ale také vyjadfovani a zejména
zavazky. To znamenalo, Ze osobni referent mohl piebirat odpovédnost
pouze za Cinnosti a situace, se kterymi byl redln¢ schopen pomoci. Nikdy
se nemé&l uchylovat k planym slibim. Nenaplnéné sliby byly vnimany jako
jedna z nejvétSich piekazek nicicich vzajemny vztah diveéry mezi osobnim
referentem a spolupracovnikem. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)

2. Vyborna znalost psychologie a prace s emocemi. Osobni referent byl
v ramci firemni kultury vnimén jako dokonaly znalec lidskych emoci. Byl
to praveé on, kdo naplioval myslenku Tomase Bati, ktera jiz byla zminéna
v ptedchozi kapitole a jez ikd, Ze emoce jsou hlavni tviirci energii ve firm¢e
a jsou tim nejcennéj$im, co firma v kazdém spolupracovnikovi ma. Pro
firmu Bat’a byly emoce nenahraditelné; nedokdazal je vyrobit stroj a nebylo
mozné je trvale naprogramovat. Do perfektné predvidatelného Systému
fizeni Bat'a vnéasely emoce néco, co nebylo mozné jednozna¢né uchopit a
naplanovat. Pfesto si firma velmi silné¢ uvédomovala, Ze emoce sice neni
mozné jednoznacné planovat, je vSak mozné je do urcité miry piedvidat a
ovliviiovat. Kromé vybéru spravnych spolupracovnikli méla piedchéazet
projeviim negativnich emoci intenzivni prace osobniho referenta, ktery mél
sveéfené spolupracovniky vést k tomu, jak oni sami mohou ovladat své
emoce.

3. Dokonala znalost firmy, jejich potieb a cilii. Osobni referent musel umét
dokonale vnimat atmosféru ve firm¢ 1 na konkrétnim pracovisti. Jen lidé
s vyvinutym smyslem pro vnimani pracovni energie a ndlady na pracovisti
byli vhodni na pozici osobniho referenta. Tento vnitini pocit byl jednim
z prvnich a hlavnich ukazatelii, zda bude konkrétni pracovnik zatazen do
vybrané pracovni skupiny, &i nikoliv. Ukolem osobniho referenta bylo znat
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pracovni tempo a energii skupiny, kterd mu byla svéfena. Byl odpovédny
za predvybér Cloveéka, ktery je schopen do konkrétni pracovni skupiny
zapadnout. Zaroveit musel mit dokonaly piehled o tom, jaky je profil
idedlniho spolupracovnika firmy, kdo by tedy mél byt tzv. batovcem, coz
byl nazev pro zaméstnance firmy Bat’a, ktery b&hem let zlidovél a stal se
bézn¢ uzivanym pojmem. Byla to pravé vlastni odpovédnost osobniho
referenta, kterd méla zamezit ptijeti Clovéka, jenz nemize pochopit a
pfijmout firemni filozofii. Nejednalo se o pouhou kompatibilitu ve smyslu
vykonavani urcité pracovni pozice, ale zejména o kompatibilitu
hodnotovou, nazorovou a behavioralni. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

. Dokonala znalost kazdého spolupracovnika a schopnost navazat s nim
upiimny a transparentni vztah. Osobni referent musel byt ¢loveék, jenz
byl tzv. znalcem lidské duSe, jak bylo uvedeno v dobové definici vyse.
V praxi to znamenalo, ze to byl typ ¢lovéka, ktery dokazal velmi piesné
odhadnout potteby a tuzby jednotlivych spolupracovnikli, jez mél na
starost. Pfestoze je Batova soustava fizeni ¢asto definovana jako dokonaly
vnitropodnikovy systém, ktery je jednoduse pienosny téméi vsSude a
jednotlivé kroky jeho uplatnitelnosti jsou velmi detailné popsany, plné
akceptuje individualitu kazdého spolupracovnika. Pozice osobniho
referenta nebyla nijak tajena, kazdy spolupracovnik védél, kdo je jeho
osobni referent a ze je to prvni ¢lovék ve firmé, u néjz ma pripadné hledat
pomocnou ruku. Bylo tedy zcela bézné, Ze pokud jste ve firm¢e pracovali,
va§ osobni referent s vami komunikoval 1 n€kolikrat tydné a de facto
fungoval jako vas kariérni, mentdlni a Zzivotni kouc¢. Mezi osobnim
referentem a svéfenym pracovnikem musel panovat divéryhodny vztah.
Pokud by u né€které ze za€astnénych stran prevladaly pochybnosti, nemohla
tato spoluprace fungovat, nebo by byla neefektivni a nikdy nedospéla k
pozadovanym vysledkiim.

Osobni referent musel velmi dobie znat povahu, charakter, zivotni styl a
sny 1 cile kazdého svéfeného spolupracovnika. Jeho povinnosti také bylo,
aby na zaklad¢ téméf kazdodenniho styku s pracovnikem tyto informace
neustale rozsifoval a aktualizoval.

V soucasnosti obCas vyvstava otdzka, zda osobni referent az pfili§
nezasahoval do soukromého Zivota spolupracovnikt. Je pravda, Ze pokud
vidél, ze svéteny spolupracovnik zacal ptichazet do prace bez energie, jeho
pracovni vykon 1 zajem o praci klesaly apod., za¢al se sam starat o to, co se
déje. Pokud neziskal informace od samotného pracovnika, hledal je jinde —
doptaval se kolegli, rodiny, pratel i sousedd. Cilem bylo ochranit
spolupracovnika pfed patologickymi jevy pfepracovanosti nebo zivotni
deprese. Pfevazné pozitivnim zplisobem byla tato Cinnost vnimdna i
v ramci firemni kultury Bat’a. Na osobniho referenta bylo nahlizeno jako
na pfitele svéfenych spolupracovniki, nikoliv jako na clové€ka, ktery se o
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jejich  zivot zajima v mite, ktera je Clovéku nepfijemna. Kazdy
spolupracovnik mél pravo pomoc svého osobniho referenta odmitnout.
Péce osobniho referenta piesahovala daleko za hranice pracovniho vztahu,
jak jej zndme v dnesni dobé¢. Pro firemni kulturu Bat’a bylo zcela bézné, ze
osobni referent velmi dobfe znal vaSe rodinné poméry, vaseho Zivotniho
partnera a déti, okruh vasich ptatel apod. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1020., i. €. 048)

Pozn.: Takto Uizk4 véazanost na rodinu, ptatele a osobni zZivot kazdého
spolupracovnika byla z dlouhodobého hlediska vnimana firmou Bata jako
docCasna zalezitost. Firma vychézela z ptredpokladu, ze tato intenzivni péce
Firma ptedpokladala, Ze bude potfeba intenzivné edukovat pouze
soucasnou generaci spolupracovnikli v produktivnim vé&ku. Jakmile tato
generace pifijme zéasady triangulacniho modelu a bude podle nich
vychovévat i své déti; firma soucasné zacala s edukaci podle triangula¢niho
modelu také na zakladnich a stfednich Skolach. Ocekavalo se, ze
nasledujici generace jiz nebude potiebovat tak intenzivni pozornost
osobniho referenta, protoze mnohé komplikace, které na zivoté ¢lovéka
piichazeji kvili neznalosti, nenastanou. Zde je velmi tenkd hranice mezi
tim, kdy firma potfebuje mit maximalni miru informaci o svych
spolupracovnicich proto, aby je mohla ovladat a fidit a mezi tim, kdy tak
velka mira informaci vede k tomu, aby firma vedla sv¢é lidi k samostatnosti
a osobni odpovédnosti. Cilem osobniho referenta nebylo vytvaret vztah
zavislosti mezi firmou a spolupracovnikem, ale pravé naopak, tuto zavislost
do nejvyssi mozné miry minimalizovat. Pokud to na prvni pohled zni jako
paradox, jedna se jen o nepochopeni mySlenky v kontextu filozofie Bata.
Ta tikd, Ze pouze Clovek, ktery je mentdlné svobodny, dokaze o své praci
premyslet tviiréim zptisobem. Ukolem osobniho referenta byla snaha vést
lidi k mentélni svobodé&, coz znamenalo zbavovat je pfedsudkili, domnének,
neustale se opakujici Cinnosti, které ¢loveéku zbytecné zabiraly ¢as. (SOKA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1020., 1. ¢. 048)

. Znalosti o vzdélavani a rozvoji spolupracovnikii. Osobni referent musel
mimo jiné disponovat skvélymi védomostmi o modernich moZnostech, jak
vzdélavat a rozvijet spolupracovniky. Rozvoj spolupracovnikia byl
rozdélen do tfi kategorii: na profesni rozvoj, osobnostni rozvoj a
spolecensky rozvoj. Profesni rozvoj byl zcela vazan na odborné védomosti,
které musel pracovnik pii vykonu prace ovladat, osobnostni rozvoj se
zamétoval na rozvoj celistvé osobnosti ¢lovéka a spole¢ensky rozvoj mél
posilovat védomi kazdého spolupracovnika, jak dilezity je pro svou
komunitu a sdileni osobnich zkuSenosti s ni. Firma nabizela nékolik
moznosti, jak se vzdé€lavat, at’ to byly odborné kurzy, diskusni krouzky
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nebo samostudium doporucené literatury — osobni referent musel védét,
jaky obor a typ vzdélani je vhodny pro toho které¢ho konkrétniho
spolupracovnika, o kterého se staral. Byl si védom toho, Ze pravé u vzdélani
je velmi dalezity individudlni pfistup. Cilem prace osobniho referenta bylo
prostfednictvim vzdélavacich aktivit vést kazdého spolupracovnika
k osobni odpovédnosti a zdroven nezavislosti.

6. Znalost vyvazeného Zzivotniho stylu. Osobni referent musel byt také
erudovany v oblasti zdravého a vyvazeného Zivotniho stylu. Jak jiz bylo
nckolikrat zminéno, firma Bat'a se z nékolika diivodl snazila predchazet
syndromu vyhoteni u svych spolupracovniki. Osobou, ktera méla dohlizet,
aby tato situace nenastala, byl pravé osobni referent kazdého konkrétniho
spolupracovnika. Referent musel dokonale znat, jaké moznosti péce o
zdravi a sportovni, €1 kulturni aktivity firma pro své spolupracovniky
nabizi. Jeho tkolem bylo zejména probouzet ve spolupracovnicich vasen a
touhu po téchto aktivitach. Zde se pfesné napliiuje jedna ze zasad, ktera
v dobovém dokumentu definovala ukoly osobniho odd¢€leni firmy: ,,...
muZete nabizet lidem cokoliv, pokud oni vSak neshledavaji danou aktivu
za osobn¢ piinosnou, je to zcela zbytecné. Pokud neni ¢lovék sadm
pfesvédéen o tom, Ze dand cinnost je v prvé tadé prospéSnd jemu
samotnému a uzitek zni jej uspokojuje”. Roli osobniho referenta bylo
v prvé tfad¢ vzbudit u spolupracovnikli touhu po jednotlivych aspektech
triangulacniho modelu a ndasledné tuto touhu napliiovat skrze aktivy a
prosttedky, které firma pro své spolupracovniky rozvijela.

(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1017., 1. ¢. 040)

Lid¢ ziistavali na pozici osobniho referenta primérné pét let. Vzhledem k tomu,
Ze tato pozice byla stale ¢asteCné vazana i na fyzickou praci v diln€, bylo nutné
prokazovat 1 schopnost odvést naro¢ny fyzicky vykon. Nékteti osobni referenti
byli schopni tuto pozici vykondvat i deset let, vétSinou vSak po tfetim az ctvrtém
roce zacali zaSkolovat svého néstupce. Osobni referenti odchézeli ¢asto na Cisté
vzdélavaci nebo administrativni pozice, mnozi se nadale podileli na tvorbé
edukacnich témat a texta.

Oblast analyzy:
D) Pozice osobniho referenta
a) Existuje ve firm¢ pracovni misto, které vykazuje znaky pozice
osobniho referenta ve firm¢ Bat'a?
b) Je mozné nachazet v pracovni agend¢ vedoucich pracovniki prvky
shodné s pozici osobniho referenta ve firmé¢ Bat'a?
c) Povazuje vedeni firmy za dilezit¢ zahrnout do firemni struktury
misto podobné pozici osobniho referenta ve firm¢ Bat'a?
d) Je predpoklad, ze by spolupracovnici vyuzili sluzeb osobniho
referenta?
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e) Existuje ve firmé c¢lovek, vici kterému ostatni projevuji davéru
nutnou pro roli osobniho referenta?

f) Ma firma zavedeny systém, ktery je schopen odpovédét na to, zda
jsou spolupracovnici spokojeni ve svém soukromém Zivot&?

g) Existuje ve firmé zplsob, jak pracovat slidmi na seniorskych
pozicich, tak aby firma dokézala vyuzit jejich zkuSenosti?

4.2.6 Osobnost vedouciho pracovnika

Kariérni rist na vedouci pozice ve firm¢ Bata byl jednim z nejsilnéjSich
aspektli firemni kultury. V této oblasti platila naprosta transparentnost a rovny
ptistup pro kazdého. V dnesni dobé, kdy se Casto tes$i genderové vyrovnané
podminky pro kariérni rast, méla firma vlastni systém, ktery nerozliSoval mezi
pohlavimi. Rozhodujicim faktorem bylo prokézat, ze dany Clovék je schopen
vykonavat agendu, kterd je s vykonem dané pozice spojena, a dosahuje jak
profesnich, tak osobnostnich kvalit, kterymi je vykon podminén. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012., 1. ¢. 017)

Kariérni rast na vedouci pozice ve firmé¢ Bata vykazoval naroky na archetyp
lidra, kdy se na vedouci pozice mohl dostat pouze ¢lovék schopny ziskat si
autoritu a uctu svych podiizenych vlastni osobnosti. Nikdy neuznéval autoritarsky
styl vedeni. Jak uvadi dobovy dokument, ,,... nejlepsi vedeni je takové, které neni
na diln€ citit”. Platilo velmi jednoduché pravidlo, ze vedouci pracovnik musi byt
schopen a zejména ochoten vykonat i1 tu nejbandlnég;si praci v dilné. VSeobecné
tento ptistup daval vSem podiizenym jasné najevo: ,,... kdyZ tuto praci, kterou
moznd povazuji za méné prestizni, mize vykonavat sam vedouci, mohu ji vykonat
1ja*“. Po celu dobu byl Tomas Bat’a osobnim piikladem takového typu vedouciho.
Systém ftizeni Bata je vSak postaven na absolutni zastupitelnosti jakékoliv
pracovni pozice, protoze $¢f miZze byt v jednom okamziku jen na jednom miste,
kdezto systém miize byt v jednom okamziku v§ude. Tedy 1 Tomas Bat’a byl nucen
vychovat desitky, nasledné stovky vedoucich pracovniki, ktefi v sobé ponesou
zasady jeho pfistupu k praci. Jak jiz bylo zminéno, ve firm¢ Bata se nikdy
nerozliSovalo mezi pfinosem mén¢ a vice prestizni prace; vykonat bylo potieba
kazdou praci, které slouzila k tomu, aby firma §la doptedu. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1020., 1. €. 048)

Byli to pravé vedouci dilen a jednotlivych oddé€leni, na které byly kladeny
nemalé naroky — zejména na jejich osobnostni charakterovou stranku. Vést a
vychovavat je podle filozofie Bata bylo mozné pouze osobnim piikladem.
Zejména u vedoucich pracovniki firma vynaklddala nemalé usili na to, aby je tzv.
nepferostlo vlastni ego a neziskali dojem, Ze jsou nepostradatelni. Takto zni
znamy citdt Tomase Bati: ,, Touha stati se nepostradatelnym jest pakou pokroku,
ale brzdou pokroku jest nase touha, zustati nepostradatelnymi. Neschopny reditel
se ohlizi Zarlive kolem sebe, aby odstranil kazdého, kdo by mu mohl preriist pres
hlavu, kdo by jej mohl nahraditi. Schopny reditel jest naopak udychdan shanénim
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a vychovou lidi, kteri by co nejdirive mohli konati jeho praci, protoze sotvaze se ji
naucil konati, sam uz vidi, Ze je ho tieba o poschodi vyse, aby jeho prdce dole
mohla byti radné vykonana. Nestara se o to, je-li na dverich, vedoucich k
vrchnimu Fediteli, napsano: ,, Vstup zapovézen”. Vstoupt, pozdravi zdvorile pana
vrchniho Feditele a da mu najevo, e nestoji o jeho kieslo, Ze chce vykonati jen
jeho praci. “ (Cekota, 1932)

Co se tykalo vedoucich pozic, vedeni firmy se muselo velmi snazit, aby
nedochézelo k piilisSné fixaci na praci a firmu, a nenastala tedy situace, kdy
vedouci pracovnik zaméii veskerou pozornost jen na vlastni kariérni riist. Firma
neustale apelovala na to, ze mezi ni a ptirodnim kolobéhem neni zadny rozdil, a
tak jako v pfirod¢ je vSechno staré nahrazeno novym, které by nevzniklo bez
zkuSenosti a nejlepsi prace predchozich generaci, stejné je tomu 1 ve firmé. Hledat
jakykoliv jiny algoritmus pro fungovani firmy bylo vnimano jako posetilé. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1013., 1. ¢. 024)

Jak jiz bylo zminéno, kariérni rust ve firmé nebyl nijak vdzan na ptipadny
klientelismus. Byl cist¢ otazkou Sikovnosti Clovéka a spojen s nékolika
piedpoklady, které jsou uvedeny v nésledujici podkapitole.

Oblast analyzy:
E) Osobnost vedouciho pracovnika

a) M4 firma jasné¢ definovana kritéria pro obsazovani vedoucich
pracovnich pozic a jsou tato kritéria transparentni a dostupna v§em?

b) Dava firma pfednost obsazovani vedoucich pozic internimi pracovniky
pfed nové ptichozimi externisty?

c) Pokud je na vedouci pozici piijat Clovék zvenci, musi projit tzv.
zaSkolovacim koleckem, kdy béhem nékolika mésicli vysttida vétSinu
pracovnich pozic spadajicich do jeho gesce?

d) Jsou vedouci pracovnici povinni vychovat své nastupce?

e) Je ¢innost vedoucich pracovnikli vzdy dublovana?

f) Zajima se vedeni aktivné a pravidelné¢ o osobni ptistup vedoucich
pracovnikl k podiizenym?

Parametry kariérniho ristu ve firmé Bat'a

Lid¢, ktefi chtéli ve firmé Bata kariérné riist, museli spliiovat n€kolik kritérii
rozvoje. Jednalo se zejména o prokazatelny rist:

a) odbornosti,

b) osobnostniho rozvoje,

c¢) finan¢ni gramotnosti a osobniho hospodarstvi.

Pti kariérnim rastu vénovala firma pozornost t€émto ¢tyfem zasadnim oblastem:
a) Jaka je kvalita kazdodenni prace?
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b) Jaky je vztah k fabrice a spolupracovnikiim?

¢) Jakym zpiisobem se rozviji ve firm¢ i mimo ni?

d) Jak probih4a komunikace s nadfizenymi 1 podiizenymi? (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 011., 1. €. 10., s. 63-65).

Kariérni rast byl podminén nékolika aspekty; firma se snazila piedchazet
situacim, aby se na vedouci pozici dostal clovek, ktery je prokazatelné nejlepSim
pracovnikem a odbornikem, ale svym chovdnim by nikdy nemohl byt osobnim
piikladem pro své podiizené. Firma zastdvala nazor, Ze je lepsi, kdyz je vedoucim
clovek, ktery nemusi byt nejschopnéjsi pracovnik, ale v naro¢né situaci dokaze
udrzet tvlir¢iho ducha a aktivni naladu. Zaroven se firma bréanila tomu, aby se na
vedouci pozice dostavali naptiklad lidé, které bychom dnes nazvali workoholiky,
piipadné perfekcionisty. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar.
1009., i. ¢. 002)

Perfekcionisticky ptistup k praci byl vniman jako Zadouci, pokud nedosahoval
mezi, kdy touha po dokonalosti branila samotnému dokonceni prace. Stejné tak
workoholici nemohli byt pro své podiizené dobrym ptikladem, protoZe jejich
pracovni tempo a pfiliSna orientace pouze na praci byly v rozporu s firemni
filozofii, podle niz lidé potfebuji volny €as a prostor pro vytvareni vztahi, aby
nezadali mit odpor k praci. Ukolem vedoucich bylo dbat na to, aby jejich
podiizeni méli fungujici rodinné vztahy. S touto ¢innosti jim poméahal osobni
referent dilny. Dobova citace ptimo uvadi: ,, Domov, rodina, prestiz a bezpecnost
— to jsou diileziti a vlivni cinitelé, kteri ovladaji Zivot stejné posledniho hlidace
jako prezidenta nejvétsi banky. Je potrebné, aby vedouci vzbuzovali ve svych
podrizenych takovou cinnost, jez tyto cinitele rozviji. “ (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. 11/1, T68, kar. 011., 1. €. 10., s. 14).

U mnoha spolupracovniki byl sledovan nejen jejich odborny, ale zejména
osobnostni rozvoj. Pro firmu bylo podstatné, aby clovek, ktery zastdva pozici
vedouciho, dokéazal se svymi podfizenymi komunikovat. Dobovy text uvadi:
,, Vedouci nedostavaji od svych podrizenych plné hodnotnou praci, dokud jejich
stanovisko k praci neni naplnéno ochotnym nadsenim a inteligencnim
porozumenim. “ (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €.
10., s. 14).

Po komunikaci bylo dal§im pfedpokladem pochopeni. Jednalo se zejména o
chapani rozdilnosti lidskych povah, motiva¢nich faktori a Zivotnich predstav.
Vedoucim musel byt ¢lovek, ktery je ochoten v jednotlivych projevech lidského
chovani hledat pii¢inu. Ptiru¢ka pro vedouci pracovniky uvadi: ,,Znalost
zvlastnosti lidské povahy a lidského chovani je soucasti duSevni vyzbroje
vedouctiho, ktery chce uspésné oviadati lidi. “ (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 011., 1. €. 10., s. 14).
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Dal$im z hlavnich faktort,, které podminovaly piedpoklad kariérniho rustu,
bylo prokazatelné doloZit schopnosti finan¢ni gramotnosti a uméni hospodafit.
protoze ve firm¢ Bata byl nedilnou soucasti vnitropodnikového Ucetnictvi a
zejména principu Udasti na zisku a ztraté. Zjednodugend fedeno: firma ctila
zasadu, ze ¢loveék nemilize vykonavat pracovni pozici, za kterou by nebyl hmotné
odpovédny. Cim vyssi byla pracovni pozice, tim vy$§i musely byt finanéni Gspory
na vnitropodnikovém konté konkrétniho pracovnika. To znamenalo, Ze naptiklad
pozice vedouciho dilny vyZadovala minimalni uspory ve vysi 70 000 K¢&s. Tato
castka vychazela z predpokladu, Ze jedna sména by vyrobila zmetky a nebylo
mozn¢é identifikovat pfi¢inu. Naklady na tuto vadnou vyrobu by byly sanovéany
z konta vedouciho (ve vétSin¢€ piipadu k takové situaci nedoslo, protoze naptiklad
v ramci dilenské hierarchie zde byli jesté nadmistii, mistfi, pfedaci, a neziidka
také ucastnici, ktefi se na sanovani ztraty podileli). Pokud by vSak takovy ptipad
nastal, bylo vzdy dutlezité, aby vedouci mél na svém konté vice, nez byla
minimalni vySe Uspor nutnych pro vykon dané pozice. V okamziku, kdy by se
dostal pod tuto minimalni ¢astku, musel by ze své pozice odejit na nizsi, na kterou
by jeho tspory stacily. V piipad¢, ze by tato pozice nebyla v dany moment volna,
teoreticky se mohlo stat, ze by Sel aZ na pozici tcastnika a postupné by se musel
znovu propracovat na vyssi pozice s ohledem na to, jak by byl schopen navysit
své uspory, aby mohl znovu prokazat, ze je piipraven vedouci pozici opét
garantovat finan¢né. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1012.,
i. €. 017)

Téméi kazdy vedouci pracovnik byl vSak na takovou situaci pfipraven, a pokud
se garance jeho pracovni pozice vazala naptiklad na zminénou kauci 70 000 Kc¢s,
bézné na svém konté mél okolo 120 000 az 140 000 Kcs, aby byl ptipraven na
piipadné srazky a z vedouci pozice nemusel odchazet kviili neschopnosti financni
garance. (Cesi na $pici, 2007)

Toto opatieni plnilo dvé funkce, které se doplnovaly. Tou prvni byla
bezpochyby plnd zainteresovanost vedoucich pracovnikii na fizeni dilny a
neustalé védomi toho, Ze pokud dojde na diln€ k chybé&, vzdy je tu moznost, Ze ji
bude muset sanovat z vlastnich uspotenych zdroji. Tou druhou byla vychova
osobnim ptikladem; vedouci byl pro své podtizené vzorem ¢lovéka, ktery dokazal
ve firmé vyd¢lat dostatek finan¢nich prostiedkil na to, aby takovou funkci mohl
zastavat.

Prostfednictvim téchto parametrii byl vedouci pro své podiizené dobrym
osobnim ptikladem, jak byt v ramci firmy Bata uspéSnym. Firma timto zpisobem
inspirovala ostatni pracovniky, aby neopomijeli, ze k ristu ve firmé je nutné
rozvijet jednotlivé sloZky rovnomérné, a ne se koncertovat pouze na jednu z nich.

123



Takovéa opatieni eliminovala situace, kdy se na vedouci pozice dostali pouze lidé
touzici po moci, zisku nebo pouhé osobni prosperité. (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. 11/1, T68, kar. 1012., 1. €. 017)

Vedouci musel byt osobnim dikazem dodrzovéni triangula¢niho modelu. Jen
¢lovek, ktery tento model sim dokonale znal a aplikoval, byl schopen k jeho
vyuzivani vést své podiizené. Zda u vedouciho dochdzi k napliiovani
triangula¢niho modelu, ¢1 nikoliv, posuzovali jeho nadfizeni; mnohdy se mohlo
jednat 1 o uzsi vedeni firmy Bat’a. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1,
T68, kar. 1009., i. ¢. 007)

Oblast analyzy:
F) Parametry kariérniho rlstu
a) Vnimd firma jako jeden =z faktori rozhodujicich o povySeni
spolupracovnika do vedouci funkce, zda je pro své podiizené vzorem
dobrého Cloveéka?
b) Vnim4a firma jako jeden zfaktori rozhodujicich o povySeni
spolupracovnika do vedouci funkce jeho charakterové vlastnosti?
¢) Vnimd firma jako jeden =z faktord rozhodujicich o povySeni
spolupracovnika do vedouci funkce jeho schopnost efektivné hospodatit
se svéfenym majetkem?
d) Maji vedouci pracovnici hmotnou odpovédnost za svéfeny majetek?
e) Hodnoti firma u vedoucich pracovniki jejich osobnostni kvality?
f) Analyzuje firma u svych spolupracovnikli, zda jsou pro né jejich
nadfizeni vzorem?
g) Zajima se firma, zda podiizeni citi Gctu k naditizenym?
h) Zajima se firma, zda nadfizeni citi ictu ke svym podiizenym?

Predpoklady pro vykon vedouci funkce

Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice v ramci firmy Bata byly opravdu
vysoké. Ocekavalo se, ze Clovék bude schopen v mnoha oblastech prokézat
nadstandardni zplsobilost, ktera byla ve vétSin€ ptipadt vysledkem dlouholetych
zkuSenosti, edukace a prace na sob¢ samém.

Pti hodnoceni kazdého adepta na vedouci pozici se vzdy vyjadiovalo nékolik
osob. Nikdy nem¢lo jit o subjektivni pocit jedné osoby o tom, zda je kandidat na
vedouci pozici vhodny, ¢i nikoliv. VétSinou bylo nutné, aby své stanovisko
vyslovil osobni referent, vedouci osobniho oddéleni, pfimy nadfizeny, vedouci
vzdélavaci instituce, dilensky ucetni, a mimo jiné 1 firemni 1€kaf; zavodni 1€¢kaf
(coz bylo dobové oznaceni firemniho 1€kate) nepiipravil pouze stanovisko, zda je
uchaze¢ zdravy, ¢i nikoliv, ale také analyzu toho, zda jeho zdravotni vztah
vykazuje zndmky pravidelné a diisledné denni péce.
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Své stanovisko pfipravilo také tiskové oddéleni firmy Bata; podavalo
informaci o tom, zda uchazec o povyseni projevuje iniciativu sdilet své zkuSenosti
ve firemnim tisku, pfipadné jak ¢asto a jaky styl ma;ji ¢lanky uchazece. Hodnotilo
se to, jedna-li se pfevazné o tipy a rady, sdileni zkuSenosti, prosby, upozornéni,
nebo dokonce ¢lanky s negativnim, ¢1 vagnim obsahem. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1010., 1. €. 011)

Jednim z kritérii byl také veék. Nikdy se vSak nejednalo o diskriminacni
méfitko, jako je tomu mnohdy v soucasnosti, §lo spiSe o ochranu zdravi pied
nadmérnym tlakem spojenym s vykonem vedouci funkce. Tato otdzka byla
mnohdy vyfeSena pozadavkem prokdzani vySe uspor pro garantovani dané
pracovni pozice. Pokud vSak tato podminka byla splnéna pfed¢asné a potfebnym
finan¢nim obnosem disponoval velmi mlady ¢lovék, posuzovalo se, zda miize byt
pro své podiizené osobnostnim vzorem. Pokud doSlo k situaci, ze c¢lovek
seniorského veéku stale zastaval vedouci pozici, nabizela se otdzka, zda je to nutné
a diistojné. Firma pftili§ neuzndvala, aby ve vedoucich dilenskych pozicich byli
lid¢é, kteti je naptiklad jiz nezvladali fyzicky, ale na zdkladé zejména jakéhosi
zazité¢ho izu, Ze si je zaslouZi s ohledem na vék, délku pracovniho poméru apod.,
v nich neustéle setrvavali. Firma Bat’a nikdy nikomu neubirala zasluhy, zaroven
se vsak ctilo pravidlo, Ze z vedoucich funkci by se mélo odchézet pii plné sile,

kdy ¢lovek je schopen velmi proaktivnim zpisobem zaskolovat svého néstupce.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. ¢. 10.)

Kritérii pro posouzeni, zda je clovék vhodny na vedouci pozici, ¢i nikoliv, bylo
béhem let desitky. Od néckolikastrankovych formuldit,, ptes riizna Skalova
hodnoceni, aZ po sebehodnoceni uchazece. Nékteré znich uvadi nésledujici
piehled internich métitek k hodnoceni osob zplisobilych na vedouci pozici:

a) Schopnost organizovat lidi i praci.

b) Schopnost fadné hospodafit se svéfenym majetkem a praci.

c) Schopnost vést lidi nenapadnym zpiisobem.

d) Konzistentnost v ndzorech a vérnost k vlastnim zdsadam.

e) Védomi, Ze s vySSi pozici je spojena nejen vyS$i mzda, ale také vySsi
odpovédnost a ptilezitost ke sluzbé jak spolupracovnikiim, tak podniku a
vefejnosti.

f) Projevuje smysl pro spolupraci konkrétnim zplisobem, kdykoliv se k tomu
naskytne piileZitost.

g) Zadoucim zplisobem se zajimd o moZnosti rozvoje a ristu svych
podtizenych spolupracovnikd.

h) Ochotné sdili s ostatnimi spolupracovniky své pracovni zkusenosti.

1) Projevuje schopnost a ochotu se sam neustéle ucit a rozvijet.

J) Ma piitazlivou povahou, lidé s nim radi hovofi.

k) Projevuje smysl pro potadek a presnou praci.

1) Je ptimy, ale zaroven taktni.
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m) Je ukaznény a dovedete pfimétenym zplisobem vyzadovat ukaznénost od
svych spolupracovnikili na pracovisti.

n) Projevuje dostatek trpélivosti pomahat slabsim spolupracovnikiim.

0) Umi si ziskat autoritu bez pouZzivani autoritaiskych nastroj.

p) Projevuje se klidné€, vyrovnané a piesto disledné.

q) Je svédomity a spolehlivy.

r) Projevuje pozitivni postoj k Zivotu 1 praci.

s) Dokéze premyslet konstruktivnim zpiisobem, je podnétny a vynalézavy.

t) Dovede piekondvat piekdzky bez vétSich zndmek rozladéni a
podrazdénosti i za velmi nepiijemnych podminek.

u) PecCuje o své zdravi, aktivné se zajima4, jak nepodléhat inavé.

v) Je ekonomicky zajistény, hospodarsky roste.

w) Ma kvalitni osobni a rodinné vztahy, rodinu povaZzuje za jednu z hlavnich
zivotnich hodnot. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar.
043.,1. ¢. 1019).

Neopomenutelnym faktem je také skuteCnost, ze firma Bata své
spolupracovniky ke kariérnimu riistu nijak nenutila; nebylo to povazovano za
spravné. Firma plné akceptovala skutecnost, Ze mira pomysiného $tésti kazdého
spolupracovnika je vysoce individudlni zalezitosti. Pfestoze se néktery Cloveék
mohl jevit jako vhodny uchaze¢ na vedouci pozici, byla mu tato pftileZitost
vétSinou nabidnuta pouze jednou, jen vyjimecné dvakrat. Firma akceptovala, Ze
ne kazdy touzi po fidici pozici. A byl tu jeste jeden faktor; ackoliv se nékdo mohl
svym nadfizenym jevit jako vhodny adept na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti,
znalosti a osobnostnich projevil, nebylo zaruceno, ze by stejnych kvalit dosahoval
1 ve vedouci pozici. Ze zaznaml osobniho oddéleni mnohokrat vyplynulo, Ze
ackoliv ¢loveék splioval vSechny ptedpoklady, sdm neprojevil touhu po mistu
vedouciho a kdyz na n¢é byl de facto dotlacen svym nadfizenym, ukazalo se, Ze
toto usili bylo chybné. Vedouci pozice s sebou vétSinou piindsi zvySenou miru
stresu, odpovédnosti a starosti, a pravé to mize byt divodem, Ze né€kdo je na
vedouci pozici neStastny. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar.
1012.,1. ¢. 017)

Hlavnim zdrojem energie pro povyseni méla byt touha samotného jedince najit
zpusob, jak pfinést firmé, sobé samému, svym spolupracovnikiim a potazmo i
spole¢nosti tu nejvyssi miru sluzby. Na zaklad¢ této premisy bylo pro kariérni rist
ve firm¢ nejpodstatnéjsi vzbudit v potencialnim vedoucim vaSenn a touhu po
tvofeni vlastniho odkazu ve firm¢, po pocitu uziteCnosti a potiebnosti. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 043., 1. €. 1019).
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Oblast analyzy:
G) Piedpoklady pro vykon vedouci pozice

a) Ma firma vytvofen interni systém hodnoceni vhodnosti jednotlivych
osob na vedouci pozice?

b) Pokud existuje definice internich kritérii firmy pro posouzeni
zpusobilosti ¢lovéka na vedouci pozici, obsahuje také hodnoceni jeho
osobnosti?

c) Zohlediuje firma u vedoucich pracovnikit mimo jind kritéria také vék?

d) Je vhodnost konkrétniho ¢lovéka na vedouci pozici posuzovana vice
internimi odborniky, jiZ pracuji v riznych oborech?

4.3 Triangula¢ni model rozvoje spolupracovniku jako zaklad
firemni kultury Bat’a

V soucasné dobé, kdyz firma projevi zajem o aplikaci vybranych principti Bata
do vlastni firemni kultury, je potfebné si uvédomit, ze aplikace je navazana na
zpusob, jak firma vnima sama sebe. Ide4dlnim pfedpokladem je, Ze je vnimana
jako komplexni organizmus a na jednotlivé spolupracovniky je nahliZeno jako na
jeho buiky. Podobnou metaforou hovofil o firmé 1 sam Tomas Bata, protoze na
tomto ptikladu je nejlépe pochopitelné, jeho pojeti firemni kultury a zejména
postaveni a vnimani spolupracovniki.

Triangulacni model rozvoje spolupracovnikli firmy Bata je zalozen na
komplexnim vnimani pracovnika jako celistvé osobnosti. Jiz v tficatych letech se
hovofilo o tom, ze tento ptistup odliSuje styl vedeni Henryho Forda od Tomase
Bati. Henry Ford se snazil o nejlepSi pracovni podminky a nejlepsi péci o
pracovniky v ramci pracovni doby a pobytu na pracovisti. Toma$ Bata tuto
filozofii posouva 1 mimo i hranice své tovarny, pracovisté a pracovni proces
samotny. RozSifuje ji 1 na Zivot spolupracovnikii mimo firmu, jejich bydleni,
traveni volného casu a celistvy rozvoj osobnosti ¢lovéka. TomaS Bata vychazi
z premise, ze pottebuje celého ¢loveéka, nikoliv jen pracovnika po dobu trvani
pracovni doby, nebo jen jeho Cast (naptiklad jen fyzickou praci — bude upiesnéno
nize).

Firemni kultura Bata b&hem let piekrocila pomyslnou hranici vztahu
zaméstnanec a zaméstnavatel, tak jak ji vnimame v dne$ni dobé&. Tento ptesah je
v souladu s myslenkou TomaSe Bati, ze potiebuje u prace celého cloveka.
Terminem cely ¢lovek si definoval stav jedince, kdy se na pracovisti nachdzi
fyzicky, mentéaln¢ 1 dusevné. Dobové dokumenty hovoii o fyzické, mentélni a
dusevni urovni, které jsou aktivni, prostiednictvim védomé ptitomnosti clovéka
v dané trovni. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 021., 1. ¢.
34)
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Fyzicka ptitomnost je zcela jasnd, jednoduse se jedinec nachdzi fyzicky na
pracovnim misté a skrze vizudlni kontrolu je mozné konstatovat, Ze je na misté a
vykonava pracovni proces. Definice je vSak nutnd u pojeti mentalni a dusevni
roviny. V soucasnosti se mnohdy setkavame s ndzorem, Ze jsou totozné. Filozofie
bat’a je vSak vnima odlisné.

Mentélni pfitomnost definuje jako stav Clovéka, kdy je schopen se na praci
soustfedit, vnimat ji a premysSlet o ni. Jedinec je tedy mySlenkami plné
koncentrovan na c¢innost, kterou provadi. Neni rozptylovan obsedantnimi
mySlenkami, ani soustfedénim se na fyzické nepohodli.

Dusevni pfitomnost je definovana stavem, ve kterém je jedinec schopen mit
osobni kladny vztah k praci, prozivat pocit spokojenosti, Stésti, hrdosti na
vykonanou praci a mnoho dalSich pociti s pojenych s tim, kdyz si je ¢lovek
védom, Ze je jeho prace uziteCna a jeji realizace mu dava pocit smysluplnosti.

Maximalni pracovni vykon je tedy clovék schopen odvézt az v moment¢, kdyz
jsou pii ném pln¢ aktivni vSechny tfi irovné osobnosti. Zakladnim vychodiskem
triangulacniho modelu je skuteCnost, ze tyto Urovné se nachdzi v kazdém
jednotlivci. Je jen velmi mala pravdépodobnost, Ze by byl do firmy piijat ¢lovek,
ktery nemd nékterou z trovni plné aktivovanou. Uz pti vybéru noveé ptichozich
spolupracovniki byla vénovana pozornost tomu, aby clovek jasné prokazoval, ze
jednotlivé slozky jsou u néj aktivovany rovnomeérné a je schopen je dale rozvijet.

Zaroven si vSak byla firma plné¢ védoma, ze lidé neumi sami ptirozené
jednotlivé trovné své osobnosti rozvijet, nejsou vedeni a vychovavani k tomu,
aby povazovali tento rozvoj za dalezity. Pokud uz prosttednictvim vychovy doslo
k vstipeni zékladl nutnosti rozvoje, vétSinou se tykal pouze omezené ¢asti, nebo
jen jedné Grovné. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. 11/1, T68, kar. 1019., 1.
¢. 043)

Dnes, pii bliz§im studovani filozofie Bata se mliZzeme setkat s ndzorem, Ze
firemni kultura Bat'a ucila své spolupracovniky naprosté zaklady, které by mé¢l
kazdy vyspély jedinec znat a ovladat. Mé osobni zkuSenosti ze soucasnych firem,
které maji zajem o aplikaci prvki Batovy soustavy fizeni do své vlastni kultury,
vSak hovoii o opacnych zkuSenostech.

Lid¢ nejsou nauceni pravidelné a vSestranné peCovat o své fyzické, mentalni i
dusevni zdravi. Nejen v Cesku, ale i zahrani¢i se b&Zné nadale setkidvame
s rozvojem civilizacnich chorob, v¢etné syndromi vyhoteni, ztraty smyslu zivota
a prodani depresim. V momenté, kdy tyto stavy u jedince nastavaji je pro firemni
kulturu Bat’a jiz pozd¢€ a uz nastupuje feSeni problému samotného. Firma Bata se
vSak snazila svym piistupem témto staviim pfedchdzet a ucit jedince pecovat o
sebe tak, aby tento stav nejenze vilbec nenastal, ale aby svym pfistupem k Zivotu
vychovaval 1 nadchazejici generaci a tim dochéazelo k eliminaci nevédomi o
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celostnim rozvoji ¢lovéka a péci o néj. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Béhem vyzkumu a odbornych konzultaci s majiteli soucasnych firem, jsem
casto odpovidala na otazku, jak mohla firma Bata zvladat tak Siroky zabér péce o
zaméstnace, proc tak Cinila a Ze tuto ¢innost by méla zastavat spole¢nost, rodina,
nebo kazdy jedinec sam. Uz v téchto samotnych otdzka se nachéazela i odpovéd.

Firma Bat’a potiebovala schopnéjsi pracovniky, ktetfi by byli fyzicky zdravi,
dokazali o praci pfemyslet a jejichZ nadSeni by dokéazalo praci posouvat dale.
Takovi v8ak na trhu prace nebyli. Lidé méli predpoklady takovymi byt, ale
bohuzel rodina, spole¢nost, ani oni sami, se nedokdzali vychovat v rozvinuté
osobnosti, jeZ by si byli védomi toho, jak je tento rozvoj uzce spjaty s jejich
osobnim 1 profesnim zivotem, stavem spole¢nosti apod. (SOkKA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1010., 1. €. 011)

Tomas§ Bata dospél k ndzoru, Ze neni mozné cekat od spolecnosti zménu,
protoze bézna spolecnost si nedokdze pomoci sama bez silnych impulzt. Firma
vSak nemohla ¢ekat az nastane ve spole€nosti silny impulz, pokud chtéla byt lepsi,
potiebovala lepsi spolupracovniky, lepSimi spolupracovniky mohli byt jen lepsi
lidé a ty je potieba si vychovat. Firma Bata stanovila interni strategii, ze tato
intenzivni ¢innost zamétrend na vychovu celistvého ¢lovéka bude trvat ptiblizné
20 let, coz tehdy pftiblizn€ odpovidalo délce jedné generace.

Jakmile bude jedna generace vychovan ve védomi o nutnosti celistvého rozvoje
osobnosti jedince, jako jednoho z néstroji, jak posouvat spolecnost, a tedy 1
podnikéni, nebude jiZ nutné, aby tuto intenzivni innost vykonavala firma
samotna. Ukol firmy bude jediny, aby pracovni podminky umoziiovali fungovani
takto rozvinutym lidem. Firma Bata si tedy byla védoma, Ze na sebe ptevzala ukol
zmény Zzivotniho stylu jedné generace. V tento moment se firma zavazala ve
vytvoreni podminek pro Zivot celostné rozvinutého ¢lovéka, ale také v prvé radé
edukaci Clovéka, jak takové podminky vyuZzivat nejen ve své profesnim, ale
zaroven také ve svém osobnim zivoté. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1012., 1. €. 017)

Tato ¢innost byla rozd€lana do ¢tyt irovni podle vazby na firmu:

1) Stavajici spolupracovnici firmy Bata. Skupina, se kterou firma
pracovala nejintimné;j$i zpusobem. Jednalo se zaméstnance firmy, ktefti
byli jiz doséhli véku 21 let. U téchto lidi se ptepokladalo, Ze je jiz
ukotven jejich charakter a Zivotni hodnoty. Na =zaklad€ préace
s transformaci této skupiny vznikl zdklad triangulaéniho rozvoje
jedince, jako hlavni aspekt firemni kultury Bata. Prace s touto skupinou

b 24

chovani.
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2)

3)

4)

Studenti Batovy Skoly prace. Samotnou kapitolou v radmci firemni
kultury Bat’a jsou Bat'ovy skoly préace. Tyto Skoly byly ureny pievazné
studentim ve véku 14-21 let. Koncept Skoly vychézel z naprostého
osamostatnéni se studenta jiz od 14 let, kdy byl student sam odpovédny
za sebe. Byl finan¢né samostatny, bydlel jiZ mimo rodinu — na internatu,
pracoval osm v tovarné a po pracovni dob¢ se vzdélaval ve Skole. Tento
systétm vychovy dokdzal u cCtrnéctilet¢é mlddez zménit jeSté jejich
hodnotovy Zebticek a ukotvit jejich charakter v souladu s triangulacnim
modelem a hodnotovy systém firmy Bat’a.

Zakladni Skolstvi podporované firmou Bat’a. Od stupiii stfedniho
Skolstvi pfechéazela firma Bat’a postupné 1 na stupen zdkladniho Skolstvi.
Tento model je stejny jako tomu bylo u pfechozich dvou. Tedy, Ze firma
Bata zalozila vlastni systém stfedniho Skolstvi, protoze v ramci
piijimacich procest do firmy se potkavali s absolventy Skol, jejichz
hodnoty nebyly v souladu s hodnotami firmy. Firma tedy zalozila
vlastni stfedni Skolu, ve které jiz byly hodnoty firmy soucasti
edukacniho procesu studentii. Timto krokem tedy odpadl problém se
slucovani hodnot absorbentl externich $kol a firmy Bata. Stejny model
nekompatibility vSak nastal u absolventl zakladnich Skol, kteti se chtéli
hlasit na Batovy Skoly prace. Opét se musela znacna cast edukace
vénovat na sladéni hodnot, pfistupu k praci, Zivotu a mnoha jinych
oblastech, mezi absolventy zakladnich $kol a hodnotami Bat'ovy Skoly
prace. Zékladni Skoly zalozené firmou Bat’a tento problém odstranily,
nebo eliminovaly. Zaci zakladnich $kol nebyly napiiklad vystavovani
praci v tovarné apod. Jejich vzdélani vSak zahrnovalo oblast tzv.
mékkych dovednosti, které podporovali v détech rozvoj lidskosti,
solidarity, schopnost kooperace a sdileni apod. Cilem zdkladniho
batovského Skolstvi bylo podporovat rozvoj osobnosti ditéte v celistvou
osobnost s vlastnim nazorem, védomi si vlastniho hodnoty a zachovani
si pfirozené zvidavosti a touhy po objevovani. Takto edukované déti
byly schopné se 1épe vyrovnat s naro¢nosti Batovy Skoly prace, protoze
byly schopny vnimat diitvod naroki préci a studijni vysledky.
Komunita, senio¥i, spole¢ensky vylouceni lidi a vefejnost. Cinnost
firmy Bata méla samozieyjm¢ také piesah do komunitniho 1
celospolecenského Zivota. Resila socialni otazky, které na prvni pohled
nemuseli explicitné souviset s firmou samotnou, jako naptiklad péce o
seniory, sirotky, matky samozivitelky, chudé, handicapované apod. Péci
o tyto skupiny eliminovala propast mezi bézné Zzijici komunitou a
socialné vyloucenymi osobami, pfedchazela problémiim ve spole¢nosti,
které vznikaji z divodu opojeni téchto probléml a zejména byla
osobnim ptikladem odpovédného ptistupu k témto otazkdm. Firma Bat’a
tyto lidi nevycCleniovala na okraj spole€nosti, ani nepopirala jejich
existence, ale snazila se je maximalnég integrovat do komunitniho Zivota,
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zapojit je do prace pro firmu a pomahala jim navratit sobéstacnost. Pfi
feSeni o otazek spojené s vylouCenim seniord, sirotkll i
handicapovanych, se firma snazZila je zapojovat do béZného
kazdodenniho Zivota, tak aby mohli ¢asem fungovat samostatné a sami
zvladali rozvijet jednotlivé urovné triangulacniho modelu. Timto
piistupem se stala osobni piikladem nejen pro obyvatele, ale také
instituce a dal$i firmy. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1,
A68, kar. 018., 1. ¢. 15)

Jak jiz bylo zminéno firma Bat’a ptepokladala, Ze velmi intenzivni aktivita
v oblasti edukace tzv. primyslového Clovéka, bude potfebna jen po dobu trvani
jedné generaéni vymény. Protoze 1id¢, jez byli jiz spolupracovniky firmy se nauci
tyto principy ve firmé samotné. Nov¢ ptichozi budou pievazné z Batovych skol
prace. Tito absolventi jiz budou mit hodnoty firmy Bata pfijaté za své a budou Zzit
podle triangula¢niho modelu. Béhem nékolika let se studenty Batovy Skoly prace
m¢ély stavat prevazné déti z batovskych zakladnich Skol. Tyto déti byly uz v ramci
zdkladniho Skolstvi vzdélavany podle batovskych hodnot a doma vychovavany
rodici, ktefi pfevazné pracovali pro firmu Bat’a a firemni hodnoty uplatiovaly
nejen v praci, ale také v osobnim a rodinném zivotg.

Podle tohoto modelu se béhem jedné generace méla uzaviit povinnost firmy
Bata rozvijet pracovnika v priimyslového ¢love€ka, protoze hodnoty a Zivotni
principy, které firma zavedla se stanu celospolecenskym standardem.

Definice pojmu promyslovy ¢lovék vychédzela z dobové definice ucelu
prumyslu, jehoz cilem mélo byt:
e Vyrabét potiebné zbozi, nebo poskytovat pottebné sluzby v dostateCném
mnoZzstvi.
e Obslouzit spotiebitele v€as dobrou jakosti a za mirnou cenu.
e Vyrabét a rozSifovat lidské Stésti. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1009., i. ¢. 002)

Tteti zvyraznény bod je diivodem, pro¢ vznikl triangulacni model rozvoje
spolupracovniki. Existuje mnoho definic primyslového ¢lovéka, jedna z nich
uvadi: ,,Primyslovy Clovék je Clovek, jenz Zije v primyslovém mésté, které je
vyborn¢ vybaveno v§im, co je potfebné k plnohodnotnému Zivotu, méa dobie
placenou praci, za mzdu muize vyuzivat v§ech modernich moznosti pohodIného
zivota, které mu meésto a spolecnost nabizi. V kazdodennim zivoté ma cCas a
prostor na zdravé stravovani, pohyb na Cerstvém vzduchu, vzdélavat se i1 kulturné
rozvijet, nezapominat na rodinu a blizké. Primyslovy ¢lovék si je védom hodnoty
casu, a tak nepromarni ani vtefinu.”“ (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1,
T68, kar. 1013., 1. ¢. 024)
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Existuje také nékolik definic toho, jaké by mél mit primyslovy ¢lovek
vlastnosti, na co by se mé¢l zamétovat a v jakych oborech by se mél rozvijet. Jedna
z dobovych definic tvadi naptiklad osobnostni vlastnosti primyslového Clovéka,
ktery by podle ni mél byt:

pilny

piesny

svédomity,

spolehlivy,

obétavy,

ucenlivy — duSevné piesny,

pohotovy,

potadny — jak vici sobé¢, tak 1 viic¢i jinym,
soustavny Cili metodicky,

dochvilny ¢ili pfesny,

orientujici se v organizaci zavodu,

ve svych dobrych vlastnostech byt neustale na vzestupu, jeho prace nikdy

nezacind a nikdy nekon¢i...
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1013., 1. ¢. 024)

Dalsi z definic uvadi, jaky by mél byt jako ¢lovek, aby mohl byt pro své
spolupracovniky, rodinu i spole¢nost vzorem:

musi byt zdravy

musi byt poctivy, estny a piimy

musi mit osobni a rodinné véci v potradku

musi mit predevSim rad lidi

musi byt spravedlivy

musi byt rozumny a rozvazny

musi byt sebevédomy, rozhodny a odvazny

musi mit smysl pro humor, byt pfitazlivy a mit rad svoji praci
musi byt spolecensky

musi mit dobré pratele

musi si umét v§imat dobrych vlastnosti lidi
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 018., 1. €. 15)

Definice ucelu primyslu, primyslového ¢lovéka i pozvolna zména personalni
¢innosti vedly k ukotveni triangulacniho modelu, jako zakladu firemni kultury

Bat’a.

Cely tento model je mozny pouze za piredpokladu, ze jednim z hlavnich
nositelll je majitel firmy. Nemusi explicitn€ sdim dodrzovat vSechny jednotlivé
urovné (to vétSinou v pozici lidra neni ani mozné), ale musi vytvaret takoveé
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podminky, které dodrzovani jednotlivych trovni triangula¢niho modelu dovoluji.
Ve firmé€ musi existovat osoba, ktera zastava obdobné funkce osobniho referenta
ve firm¢ Bata a neopomenutelny je také vybér spolupracovniki. Jak jiz bylo
uvedeno, tak 1 Tomas Bat’a fikal, ze principy firemni kultury Bat’a jsou vhodné
jen pro pfiblizné 30 % uchazeci, kteti se do firmy hlasi. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1019., 1. €. 043)

Oblast analyzy:
A) Predpoklady pro zavedeni triangula¢niho modelu rozvoje
spolupracovnikii podle filozofie Bat’a
a) Majitel firmy povazuje za dilezité rozvijet spolupracovniky komplexné
podle triangula¢niho modelu Bat'a?
b) Vedouci pracovnici povazuji za dulezité vést podiizené v souladu
s triangula¢nim modelem rozvoje Bat'a?
¢) Spolupracovnici jsou si védomi, ze jsou rozvijeni podle triangula¢niho
modelu rozvoje Bat’a?
d) Spolupracovnici souhlasi srozvojem podle triangula¢niho modelu
rozvoje Bata?
e) Triangula¢ni model rozvoje Bat’a je soucasti hodnot firemni kultury?
f) Zasady triangulacni modelu rozvoje jsou viditelné kdekoliv ve firmée?
g) Kazdodenni fungovani firmy je uzptsobeno tak, aby mohly byt
naplnény zésady triangulacniho modelu Bata?

4.3.1 Fyzicka rovina

Citat TomaSe Bati uvadi jeho mySlenku o vztahu zdravi, Cistoty a bohatstvi:
., Kazdy z nas jest povinen byti Cisty, zdravy a bohaty. Lidé se zajimaji nejvice o
to, jak se stati bohatymi a domnivaji se, Ze ostatni dvé viastnosti jim prijdou
nadavkem.

Maji trochu pravdu. Nebot'i Cistotu i zdravi si snadnéji uhaji bohaty nez chudy,
ackoliv i opacna cesta jest stejné schiidna.“ (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, A68, kar. 022., 1. €. 028)

Péce o fyzické zdravi byla vnimano jako zaklad. Bylo jiz n€kolikrat zminéno,
ze sam Tomdas Bat’a zastaval ndzor, Ze pokud ¢lovek trpi nedostate¢nou péci o
fyzické télo, miize se jen stézi pln¢ soustiedit na rozvoj mentilni a duSevni.
Mentélni a duSevni zdravi je také zavislé na tom, jestli je fyzickému télu dodavana
pravidelné péce a zejména jeli pravideln¢ dodédvana energie nezbytna k tomu, aby
fyzické télo fungovalo za nejlepSich moznych podminek.

Fyzicky zdravé télo, kterému se dostava pravidelné péce, je zakladnim

ptedpokladem pro maximalni mozny nejlepsi pracovni vykon. Zvlastni péce byla
vénovana zdrojlim energie, tedy zpisoblim, jak Clovék ziskava energii pro dalsi
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vykon. Celé tato filozofie vychazela z myslenky TomaSe Bati: ,,nemutzes davat,
co nemas*, tedy nemtizeme do prace davat energii, kterou sami nemame.
Za zékladni zdroje energie pro fyzickou rovinu byly povazovany:
e spanek
e jidlo
pohyb
pravidelna hygiena a zdravotni péce

Za idealni model povazovala firma situaci, kdy je kazdy jedinec natolik
odpovédna, Ze pravidelné a v maximalni kvalité sam svému télu dodava vse co je
potiebné. Bohuzel dobové zaznamy ukazuji na skutecnost, ze jen velmi nizké
procento lidi si bylo védomé potiebné péce Ta bylo povazovdna za néco
nadstandartniho z dtivodu, Ze si ji nemohou dovolit z finan¢nich divodi. Dnes
panuje podobnad myslenka, avSak diivod se zménil ne na nedostatek financi, ale
pievazné na nedostatek casu, jak vyplynulo z vyzkumu. (SOkA Zlin, fond Bata
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1012.,1. ¢. 017)

Firma Bata se rozhodla tento uzus zménit, a to timto zpisobem:

1) Vytvoreni podminek. Prvnim krokem bylo vytvotfeni podminek pro péci o
fyzické zdravi a ustaveni téchto zasad jako zdklad firemni kultury.

2) Edukace. Firma rozvinula mnoho zplsobii, jak edukovat své
spolupracovniky v oblasti péce o fyzické zdravi.

3) Zpétna vazba. Nasledovalo zjistovani vyuzivani ndstroji na zkvalitnéni
zdravotni péce, a to zejména prostfednictvim rozhovorii mezi vedoucim a
jeho podfizenymi, mezi osobni referentem a jeho spolupracovniky, mezi
firemnim Iékafem a spolupracovniky.

K edukaci je nutné jeSt¢ zminit, Ze ta se nevztahovala pouze na
spolupracovniky firmy. Nabidka vzdé¢lavat se v oblasti fyzického zdravi byla
dostupna také rodinnym ptisluSnikiim a nasledné i Siroké vetejnosti.

Oblast analyzy:
B) Edukace spolupracovnikii v oblasti fyzického zdravi
a) Firma se aktivné zajima o fyzické zdravi svych spolupracovniku?
b) Firma se aktivné zajima, jestli jeji spolupracovnici povazuji za dilezité
chodit do prace v nejlepsi mozné fyzické kondici?
c) Firma se aktivné€ zajima, jestli pracovnici na pracovisti dodrzuji zasady
zdravého Zivotniho stylu?
d) Firma se aktivné zajima4, jak spolupracovnici posiluji své fyzické zdravi
mimo pracovisté?
e) Firma edukuje své spolupracovniky v oblasti prevence fyzického
zdravi?
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f) Firma sleduje, zda spolupracovnici navstévuji pravidelné své 1ékare a
absolvuji preventivni prohlidky?

g) Firma finan¢n€ motivuje spolupracovniky k preventivni péci o zdravi?

h) Firma vyviji aktivity mimo pracovni dobu, které jsou zaméfeny na
prevenci zdravi spolupracovniki?

Spanek

Filozofie Bat'a nevnimala péci o pravidelny spanek jako osobni otazku kazdého
jedince, ale jako jeho povinnost, a to vzdy v ptipad¢, ze Zije nebo pracuje s dalSim
¢lovékem. Tato mysSlenka vychazela z ivahy, Ze Clovek, ktery je dlouhodobé
vystaven nedostate¢nému spanku, stravuje se nepravideln¢ a nekvalitn¢, bude na
své okoli piisobit uplné jinou energii nez ¢lovek, ktery pozornost spanku a jidlu
vénuje. Pokud tedy ¢loveék s nékym Zil a pracoval, mélo byt jeho povinnosti se
starat o dostate¢ny ptisun energie pro fyzické télo, aby mohl svému okoli, svym
blizkym, ptedavat tu nejlepsi energii. NedostateCny spanek a nedostatecna strava
byly vnimdny jako prvni divody podrazdéné ndlady, nesoustiedéni a
precitlivélosti.

Po piijeti k firmé Bata se osobni referent zacal zajimat o vztah nov¢ piijatého
spolupracovnika ke spanku a stravovani. Spolupracovnici byli sezndmeni
s desaterem zdravého spanku, spankovou analyzou, vcetné napiiklad vedeni
zdznamu o spanku apod. Spanek byl vnimany jako zakladni zdroj energie jak pro
fyzické, mentélni tak 1 duSevni zdravi.

Edukace v oblasti informovani, jak podpofit kvalitu spanku byla opravdu
propracovana. Spolupracovnici byli neustdle seznamovani s nejnovéjSimi trendy,
jak zkvalitnit spanek. Osm hodin kvalitniho spanku bylo také zadkladem idealniho
modelu, jenZ se nazyval 8-8-8. Cislice osm symbolizovala osm hodin — prvni
osmicka byla vénovana pravé zminénému casu vénovanému spanku, druha prace
a tfeti byla symbolem osmi hodin vénovanych volnému ¢asu. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)

Pravidlo 8-8-8 bylo v izké nadvaznosti na triangulac¢ni rozvoj spolupracovnikii.
Ve zbylych osmi hodinach bylo dilezité se soustfedit na pravidelnou stravu a
pohyb.

Oblast analyzy:
C) Edukace spolupracovnikii v oblasti spanku
a) Firma se aktivné zajima o kvalitu spanku svych spolupracovnika?
b) Firma edukuje své spolupracovniky v oblasti zkvalitnéni spanku?
c) Firma aktivné podporuje snahu spolupracovnikl o zkvalitnéni spanku
formou firemnich benefit?
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d) Firma vyuzivd sluzeb odborniki pro zkvalitnéni spanku svych
spolupracovnikii?

Strava a pitny reZim

Ke stravé se pfistupovalo stejné jako spanku, nebyla vnimana jako svévolné
rozhodnuti c¢lovéka, zda se chce nebo nechce stravovat pravidelné a
plnohodnotné. Bylo na ni nahlizeno jako povinnost, pokud je ¢lovék béhem dne
v kontaktu s jinymi lidmi. Neostatecné stravovani bylo povaZzovéano za jeden
z hlavnich divodii podrazdénosti, prchlivosti, naladovosti, ale zejména také
nesoustiedénosti a nepozornosti.

Z archivnich dokument firmy Bat’a na nékolika mistech vyplyva, ze zajem o
stravovani byl iniciovan pfimo osobné¢ TomaSem Bat'ou, jak uvadi i tato zminka
zroku 1918: ,, Tak napriklad jeden z podnétu k reseni problémii vyZivy. Jednoho
dne rano v roce 1918 stoji Tomas Bata na schodech pred dilnou a prohlizi si
spolupracovniky, nastupujici do prace. Diva se, jak jsou obleceni, jak vypadaji,
Jjsou-li vyspali, nejsou-li unaveni a vyptava se, co mivaji k snidani, co obédvaji a
veceri. Tu prijde k Tomdsovi Batovi muz s konvickou. Tomas Bata jej zastavi a
pta se:

Odkud pak jste, otce?

Z Provodova.

Vy sem chodite pesky, pravda?

Ano.

A copak jste mél k snidani?

Kavu s chlebem.

A co si to nesete v konvicce.

Kavu.

Tak to mate k obédu zase kavu.

Ano.

Z tohoto rozhovoru vznikl predpis a prikaz k vybudovani zavodnich jidelen.
Tomas Bata naridil tehdy vypocitat, co delnik ke své poradné vyzive potiebuje a
sestavil pak podle téchto vypoctii vydatny jidelni listek. Chodil také se svou pani
do zavodnich jidelen tak dlouho, az se jidelny vzily. “ (SOKA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, A68, kar. 022., i. €. 028)

Firma 74dala, aby byl clov€k v nejleps§i mozné kondici a mohl odvadét
plnohodnotny pracovni vykon. Zde firemni kultura apelovala na skutecnost, Ze
prace na uUkor vynechdvani jidla, pravidelného pitného rezimu a nedostatek
spanku, nepfinese vyssi vykony a lepsi pracovni vysledky, ale naopak. Firma
neustale informovala o tom, Ze cestou k prosperit¢ neni pracovat vice, ale
pracovat efektivnéji, coz mimo jiné také znamenalo, Ze vstupni potencial ¢loveka
musi byt vyssi (naptiklad skrze kvalitni jidlo a spanek). (SOkA Zlin, fond Bat’a a.
s., Zlin, sign. 11/1, T68, kar. 1012., 1. €. 017)
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Firemni tisk byl plny tipt na kvalitni zdroje Zivin a podnéty k plnohodnotnému
stravovani. Stavovdni mélo pfesah 1 do duSevni roviny. Zejména proto, Ze
spole¢né stolovani s dalsimi lidmi bylo vnimano jako jeden z efektivnich zdroji
posilovani socialnich vazeb. VSeobecné platilo, Ze jidlo bylo povazovano za jednu
z intimnich ¢innosti, kterou je mozné sdilet s druhou lidskou bytosti. Jidlo
jednoduse spojuje, podporuje mezilidské vztahy, navozuje ptijemnou atmosféru.
Jak bude uvedeno v kapitole vénované duSevnimu zdravi, jednim z jeho zdroja
jsou zazitky a sdileni jidla je bezesporu zazitkem. (SOkA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, A68, kar. 021., 1. €. 34)

Plnohodnotné stravovani ptindSelo firm€ mnoho benefitli, v prvé fadé mélo
pfimy vliv na pracovni vykon jednotlivce, na jeho néaladu 1 zdravi. Apelovanim
na plnohodnotné stravovani piedchazela firma nemocnosti u svych
spolupracovnika.

Péce o stravovani méla mnohem SirSi piesah, nez jen dostupnost
plnohodnotnych ob&dll pro délniky a ufedniky. Dulezité¢ je vSak zminit 1 tu
skute¢nost, Zze naptiklad stravovani délnikt a lidi, ktefi prevazn€ pracovali
manualné méli odliSnou stravu, nez napiiklad €etni a lidé pracujici v kancelatich.
U délnickych pozic bylo naptiklad aplné jedno kolik a ¢eho ¢lovék snédl k obédu,
protoze pracovni tempo dilny mu nedovolilo upadnout do post gastralni inavy. U
profesi, jez probihaly v kancelafich tomu vSak bylo jinde, tzv. Ufednictvi
jidelnicek byl velmi odlehéeny, vyvazeny a témét bez ptitomnosti rychlych cukri.

Interni tisk byl plny tipi, jaké potraviny jsou vhodné ke kazdodennimu
stravovani, Ze maso je vhodné konzumovat nejlépe jen dvakrat tydné, pro¢ nejit
po devatendcté hodiné apod. Osobni referent 1 vedouci se zajimali o to, jak se lidé
stravuji. Zajem byl také vénovan tomu, jak probiha stravovani v rodinném kruhu.
Nejen spolecné stolovani, ale zejména spolecné piiprava jidla byla vniména jako
jeden ze zpUsobil, jak posilovat partnerské a rodinné vazby. Manzelsky
spolupracovniki firmy mohly vyuzivat kurzy vareni, které je ucily vatit i z méné
znamych surovin, tak aby strava byla opravdu vyvazena a pestrd. Neékteré z kurza
byly zaméfeny na psychologii stravovani, jak dilezité je umét si jidlo uzit
spolecné a dustojné. Jedna z bat'ovskych rad znéla, ze jednou tydné¢ by méli
manzelé ptipravit jidlo spolecné a idedln¢ 1 s détmi. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., i. ¢. 030)

Apel na pravideln¢ stravovani vychazel jesté z jedné premisy Tomase Bati a to,
ze Clovek, ktery se nestravuje pravidelné, nemtize odvadét maximalni pracovni
vykon ani kdyby se na n¢j plné sousttedil. Pocit hladu je biologicky proces v téle,
ktery neni mozné ovlivnit viili a mysli. Ve chvili, kdy ¢love€k hlad jiz pocit'uje je
pozd¢, pravidelnou stravou se mélo tomuto pocti predchazet. Jakmile télo
upozornuje na pocit hladu, je jiz mysl plné€ soustfedéna na to, jak tento nedostatek
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odstranit a tim pddem nemuzZe plnou pozornost soustiedit na nejlepsi mozny
pracovni vykon. (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1009., i.
¢. 003)

Toma§ Bata pomérné pravidelné na téma stravovani publikoval ¢lanky ve
firemnich novindch Sdéleni, jeho nazor na dutlezitost distojného a

plnohodnotného stravovani uvadi také ¢ldnek zroku 1925: ZlepSovani na$i
jidelny (publikovano ve Sd¢€leni 3. ledna 1925)

,, Vénujeme toho casu veliké usili zlepSovani nasi jidelny a vydavame k tomu
ucelu mnoho penéz. Stary zpiisob nevyhovoval pro tak veliké mnoZstvi lidi, jakeé
se do jidelny hlasilo. Mimo toho je v programu nasSem poskytnouti veskerym
zameéstnanciim moznost poobédvati v zavodni jidelné.

Za tim ucelem je ovSem nutno vynajiti zpusob vyroby i vydavani, ktery by se
zrovna pro naSe pomery nejlépe hodil. A pri tomto vyhledavani dokonalého
zpusobu jsme prave.

Takova hledani novych zpiisobu prindsi s sebou mnoho neprijemnosti.
Kuchyne, jidelny jsou stdle rozhdzeny, neni mozno udrzeti Zddouci poradek,
personal neni do novych zpiisobii zapracovan a rovnéz navstevnici musi se kazdou
chvilku nové zmené prizpisobovati.

Zalezi na tom, aby kazdy nas delnik obdrzel stravu vydatnou a za obnos jeho
pomeérum primeéreny. V zavide jsou ovSem zaméstnanci, kterym nestaci pri obede
utratiti 2.- K¢ a kteri by se citili nespokojeni i s tim nejlepsim obédem, pokud je
tak laciny. I tém ma byti vyhoveno.

Mimo toho jsou mnozi, kteri si radi dondaseji stravu z domu, neradi maso a
neradi vydaji ani ten maly obnos za obéd — i kdyz jim to poméry dovoli. I tém ma
byti vvhoveno. Kdo bude miti néco z domova, bude si moci vzit pouze polévku,
nebo kavu, moucnik nebo pod.

Jednim slovem zavodni kuchyné ma byti pro vsechny a ma vyhovéti, co duse
rdci.

Uz pri nynéjsim usporadani vydavacich stolii je ziskdano tolik casu, Ze bude
mozno brati ohled na prani jednotliveu. V pondeli jiz muze si rici kazdy, jak
mnoho prikrmit (zeli, kapusta, brambory, knedle atd.) si preje.

Tento Siroky program lze uskutecnovati zvolna a kazdy tyden budeme sdélovati
nasim zaméstnancim a zrizencium, co z toho programu bylo uskutecneno. Vsecko,
co duse raci, bude mozno poskytnouti v novych mistnostech, které v pristi stavebni
sezoné postavime — a to jisté dokonale, protoze budeme miti potiebné zkusenosti.
Pri tom nutno zviasté zdurazniti, Ze jidelna neni budovana na vydelky. Potraviny
Jsou pocitany za polovici ceny. *

Tomas Bat’a. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 022, 1. C.
028)
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Naprosto stejnym zpiisobem byl vnimany také pitny rezim. Je znamy ptipad
z roku 1926, kdy Tomas Bat'a pokutoval vedouci dilen za to, Ze. Nezajistili na
svou dilnu dostatek vlazné pitné vody nestarali se o to, jestli lidé pravidelné piji.

Archivni material z roku 1922 popisuje obdobnou situaci, ve které Tomas Bata
dbal na pitny rezim: ,,Jdu prave z dilny, a presvedcil jsem se, Ze délnici porad
jeste nemaji dostatek chladné pitné vody. A myslim, Ze pokud u délnikit neni o to
postarano, nemusi ani pani zrizenci pit nic jiného, nezli tu teplou vodu. Tak jim
to aspon pripomene jejich povinnost postarati se na prvéem misté o chladnou
pitnou vodu pro délniky. “ Poté vzal jeden sifon, vystiikal jej ven a prikazal také
v§echny ostatni sifony odstraniti. Na stole ziistala pouze obycejna tepla voda. “
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 022., 1. ¢. 028)

Tomas Bat’a m¢l specificky ndzor na pitny rezim. Tvrdil, ze diky dostate¢nému
pitnému rezimu se téla nevplavuji pouze necistoty zatézujici organismus fyzicky,
ale také ty, které zptsobuji zatéZ psychickou. Rika, Ze diky dotéenému pitnému
rezimu z téla odchazi zlu¢, ktera zpiisobuje nervozitu, vztek a Spatnou naladu.

Oblast analyzy:
D) Edukace spolupracovniki v oblasti pravidelného stravovani
a) Firma se aktivné zajimé o kvalitu a pravidelnost stravovani svych
spolupracovnika?
b) Firma edukuje své spolupracovniky v oblasti zkvalitnéni stravovacich
navykt?
¢) Firma zajiStuje svym spolupracovnikiim kvalitni stravovani nebo jim
alespont umoziuje?
d) Spolupracovnici maji dostatek ¢asu na kvalitni stravovani b&hem
pracovni doby?
e) Spolupracovnici maji moznost se stravovat na vhodném misté, které
plsobi esteticky piijemne?
f) Firma aktivné podporuje snahu spolupracovniki o zkvalitnéni
stravovacich navykil formou firemnich benefiti?
g) Firma vyuzivé sluzeb odbornikli pro zkvalitnéni stravovacich navyku
svych spolupracovnikii?
h) Firma se aktivné zajima o pitny rezim svych spolupracovnikti?
1) Firma zajiSt'uje pfisun kvalitni pitné vody na pracovisté?
j) Firma edukuje spolupracovniky o potieb¢ kvalitniho pitného rezimu?

Pravidelny pohyb

Je vSeobecné znamo, ze firma Bata vedla své spolupracovniky ke sportu a
fyzickému cviceni. Lidské télo, na kterém bylo vidét, Ze se pravidelné hybe a
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plusobi zdravym dojmem bylo pro ToméaSe Batu dikazem vile a lidského
uvédoméni, ze télo je potfebné udrzovat fyzicky zdatné. Jeho heslo ,,boj je
podstatnou vSeho, kdo nebojuje nemiize zvitézit* byva ¢asto chybné vysvétlovano
ve smyslu boje svngjSimu okolnostmi a lidmi jako jsou napiiklad
spolupracovnici, zékaznici, konkurence, ptatelé ¢i spole¢nost. To je podle
TomaSe bati nesmysl, s lidmi musi ¢lovék hledat zpisoby, jak se domluvit a
pochopit, zde se uplatiiuje princip mozné spoluprace. Bojovat miize ¢lovék jeding
sam se sebou a to zpusobem, kdy piekondva sam sebe a své nechut’ k rlstu a
zméné. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012., 1. €. 017)

Préavé sport a pravidelny pohyb vnimal Tomas Bat’a jako jeden ze zékladnich
zpusobil pfekonani vnitiniho boje. Je v§eobecné znamo, ze néjaky ¢as trva, nez
¢lovek prekona nechut’ k pravidelnému pohybu a télo, které je pravidelné cviceno,
je vysledkem dlouhodobé a kontinudlni ¢innosti.

Ve sportu spatifoval Toma§ Bata také jedinecnou pftilezitost, jak se zbavit
vnitiniho pfetlaku, protoze ¢lovék musi vynalozit fyzicky vykon, po kterém
vetSinou nésleduje pocit uspokojeni z piekonané nechuté, dosazenych vysledk,
piipadné vitézstvi. Vyplaveni tzv. hormont $tésti jsou naslednym bonusem, ktery
v Clovéku podporuje jeho snahu u sportu vytrvat.

Sport byl také nedilnou soucésti firemni filozofie proto, ze jednou ze zasad
firemni kultury bylo védomi, Ze musi panovat rovnovdha mezi fyzickou a
mentalni praci a mezi praci vSeobecné a relaxaci. Sport byl vnimany jako jeden
ze zpusobt fyzické relaxace, byl tedy vhodny pro délniky, kteti sice méli dostatek
fyzické prace, ale aby mohli byt fyzicky zdatni, potiebovaly posilovat celé télo,
nikoliv jen ty ¢asti, které pouzivali pii praci. Na druhou stranu pro pracovniky
z kancelari a lidi, ktefi odvadéli prevazné mentéalni praci, piestavoval sport
jedine¢ny zpusob, jak fyzicky unavit té¢lo a umoznit relaxaci mysli. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. €. 030)

Kazdy spolupracovnik firmy mél mit u svého osobéte evidovano jakému druhu
sportu se vénuje a jak pravidelnd. Ukolem osobéaie bylo se nahodile ptat na
sportovni vysledky a posuny spolupracovnika, piipadné jej inspirovat
k objevovani novych sportovnich aktiv.

Sport byl podporovan takeé jeste z jednoho diivodu, ktery byl pro firmu dilezity.
Jeho ptirozené déleni na individualni a kolektivni sporty bylo vybornym
nastrojem pro rozvoj slabych strdnek spolupracovnikl, a to ve smyslu, kdyz
napftiklad n€kdo projevoval ostych pracovat v tymu, tak kolektivni sport byl dobry
nastroj pro ptirozené odbourani této bariéry. Na druhou stranu lidem, kteti byli
cely den vystaveni kolektivni praci bylo doporu¢ovdno vybrat si individudalni
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sport, tak aby béhem jeho vykondvani mohli byt tzv. jen sami se sebou a 1
mentalné si odpocinuli od komunikaci a vlivu jinych lidi.

Firma podporovala aktivni pfistup ke sportu mimo jiné také prostfednictvim
firemnich sportovnich utkani, sdileni sportovnich vysledki a rozhovorii se
sportovcei ve firemnim tisku a v neposledni fadé ocenovanim mimoiadnych
sportovnich vykont i finan¢ni odménou.

V ramci firemni kultury bylo zcela bézné, Ze firemni tisk a brozury sdilely
pomérné pravidelné edukacni ¢lanky o vlivu pravidelného sportovni na télo.
Rady, jak sportem utuZovat zdravi, novinky ze sportovnich oblasti a také
naptiklad desatera sportu, zdravého zivotniho stylu apod.

Oblast analyzy:
E) Edukace spolupracovnikii v oblasti pravidelného pohybu
a) Firma se aktivné zajima o sportovni aktivity spolupracovnikti?
b) Firma edukuje své spolupracovniky v oblasti vlivu sportovnich aktivit
na kvalitu zivota?
¢) Firma aktivné podporuje snahu spolupracovniktl o zkvalitnéni fyzické
formy prostifednictvim firemnich benefitd?
d) Firma vyuzivd sluzeb odbornikli pro zkvalitnéni vztahu
spolupracovniki ke sportu?
e) Firma porada sportovni utkdni? MozZnost spolecnych sportovnich
aktivit?
f) Firma odméiuje spolupracovniky, ktefi pravidelné sportuji?
g) Firma sdili vradmci interni komunikace sportovni uspéchy svych
spolupracovnika?

Pravidelna zdravotni péce a hygiena

Pro firmu Bata bylo zdsadni ptevést odpovédnost za zdravi na kazdého
jednotlivého spolupracovnika. Povinnosti vedoucich pracovnikli vSak bylo
dohlizet na to, aby naptiklad jejich podiizeni chodili na preventivni prohlidky a
ptedchazeli tak zdravotnim problémim.

Samotné absolvovani preventivnich prohlidek bylo podminéno smluvné a
jejich neplnéni mohlo byt pokutovano. Na zdravotni prohlidku chodili vSichni
spolupracovnici firmy Bata jednou za ptl roku, jednalo se o prohlidku:

a) Praktického I¢ékare.

b) Zubniho I¢kare.

c) Speciality dle pracovnich pozadavkii.

Kazdy spolupracovnik byl povinen prohlidku absolvovat, pokud tak neucinil
v pfedem stanoveném terminu, byl jednou napomenut svym vedoucim nebo
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osobnim referentem. Povinnost kazdého spolupracovnika byla po napomenuti
prohlidku absolvovat nejpozdéji do jedno tydne od pivodni terminu, pokud tak
neucinil, byl po uplynuti tydenni lhiity pokutovéan kazdy nasleduji den ¢astkou 50
K¢s za den bez potvrzeni o prohlidce. Po uplynuti dalSiho tydne, béhem né¢hoz byl
kazdy den pokutovan uvedou ¢astkou, mu nebylo umoznéné v préaci pokracovat.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Firma se tak snazila maximdalnim zpisobem zabranit, aby u pracovnikil
vznikaly tzv. nemoci z povolani, nebo se banalni zdravotni problémy rozvinuly
v zavazné komplikace. U zdravotni péce platilo ve firm¢ Bata bezesporu, Ze
prevence je mnohonasobn¢ U¢inngjsi a zejména levnéjsi, nez nadsledné feSeni a
napravovani.

Kazdy spolupracovnik mél piesn¢ definovéno, jakym zplsobem by se m¢l
preventivné starat o své zdravi a jak podporovat imunitu pravidelnou hygienou.
Napfiklad bylo zcela bézné i pro muze navstévovat sluzby jako jsou pedikura,
manikura, kadeinik a holi€. Tyto drobné procedury mély pomérné vliv na vnimani
sebe sama.

V pravidelné hygiené spatfovala firma Bat’a nastroj pro budovani discipliny a
pozitivniho vztahu k sobé samému. Naptiklad kazdodenni drobné hygienické
navyky byly vnimany jako idedlni ¢innost na posilovani osobni hodnoty ¢lovéka,
jejich provadéni samotné mélo vliv na fyzické zdravi, ale disciplina v tomto
provadéni se jiz promitala do otazky mentdlniho zdravi, ktera se posilovala
pravidelnosti a dodrzovanim navykl, spojenych se schopnosti dodrzovat
disciplinu. Samotné dodrzovani discipliny bylo zdroveii povazovano za jeden
z nejlepSich nastrojli, jak budovat vlastni sebe hodnoty. Toto drozdovani
vzbuzuje v ¢loveéku pocit hrdosti a schopnosti dokoncovat stanového tkoly.

Zaroven navstévovani zafizeni, které poskytovaly c¢lovéku sluzby, které
souvisely s rozvojem jeho zdravi, nebo péce o télo, povzbuzovali v ném védomi,
ze za praci, kterou Clovék odvedl a ziskal mzdu, je dilezité se také odménit, a to
to v klidn€ podob¢ navstévy rtiznych salonl. Zajimavosti zlistava skutecnost, ze
bylo zcela béZzné, Ze tyto zafizeni navstévovali muzi, témet ve stejné mire jako
zeny. Muzi si byli plné védomi, ze pravidelnd péce o fyzické tclo 1 v oblastech,
které mohli na prvni pohled jevit jako zanedbatelné, méli ve skute¢nosti velky
vliv nejen na fyzické zdravi, ale také mentalni a dusevni. Tyto navstévy byly totiz
vnimény jako forma odpocinku a zazitku. Neopomenutelnym faktem také zastava
skute¢nost, Ze ptijemci téchto sluzeb si byli védomi, ze jejich ndkupem podporuji
ekonomiku drobnych Zivnostniki, a to jim opé€t vracelo pocti osobni diilezitosti a
soundlezitosti s komunitou.

Kazdodenni hygiena bylo témat, které bylo ve firmé Bat’a ¢asto komunikovéno.
Jedno z prvnich opatieni, kter¢ Tomas Bata zavedl na dilnach bylo napiiklad
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povinné sprchovani po kazdé pracovni sméné. Zastaval nazor, ze Clovek, ktery o
sebe pravideln¢ a dikladné pecuje se citil ve vlastnim téle daleko 1épe a tento
pocit je na ném patrny.

Dale jsou také znamy vSechny ostatni sluzby a zatizeni, kterd byla firmou bata
postupné oteviena a rozvijena, mezi n¢ patfily naptiklad 14zné&, koupele, bazény,
rizné salony, ale také oSetfovny.

Oblast analyzy:
F) Edukace spolupracovnikii v oblasti pravidelné zdravotni péce a
hygieny
a) Firma se aktivné zajimd o pravidelné zdravotni prohlidky svych
spolupracovnika?

b) Mezi povinnosti vedouci patii, Ze se aktivné ptaji na péci
spolupracovniki o jejich preventivni zdravi.

¢) Firma aktivné podporuje, aby jeji spolupracovnici navstévovali rlizna
zafizeni, ktera maji vliv na posileni jejich zdravi.

d) Firma provadi edukaci svych spolupracovnikli v oblasti hygieny a
preventivni zdravotni péce.

e) Posileni preventivni zdravotni péCe a hygieny jsou jednim z benefith
poskytovanych firmou.

4.3.2 Mentalni rovina

Pro firmu Bata bylo zcela stézejni, aby jeji spolupracovnici vénovali pozornost
svému mentalnimu zdravi. Na zacatek je potieba opét zminit, ze filozofie Bat’a
rozliSuje mezi vniméani mentalniho a duSevniho zdravi. Za mentéalni zdravi
povazuje schopnost ¢lovéka vénovat pozornost zptisobu, jakym ptemysli o sdm o
sob¢, o zivoté, vztazich, praci, spolecnosti 1 vécech.

Podporou zdrave racionalniho a sebevédomého mysleni se snazila firma Bata
docilit u svych spolupracovniki jejich maximalni koncentrace na pracovni vykon,
bez toho, aniZ by se v mySlenkach béhem pracovni doby odchylovaly k tématiim
a problémtim, které nesouvisely s praci.

Firemni filozofie ptfedpokladala, Ze takova plnd koncentrace je mozna pouze
v ptipadé, Ze je ¢loveék trénovany v ovladani svych myslenek a pracovni systém a
firemni kultura jsou k tomu uzplisobeny. Tomas Bata zastdval ndzor, Ze nic
nezpomaluje pracovni vykon vice neZ domnénky. Zejména domnénky, které se
tykaji pracovniho vykonu a odmény za né&j, kariérniho ristu anebo komunikace
mezi spolupracovniky. Jednoduse feceno, mnoho zaméstnancli neni schopno
odvadét plny pracovni vykon jen na zdklade vlastnich domnének. Zejména o vysi
mzdy a odmény svych kolegli, domnének spojenych s jejich pracovnim vykonem
a také jejich pozici. V neposledni fad€, dochazi na mnoha pracovistich k plytvani
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lidskou energii, které je zpisobeno nevhodnou a Spatnou komunikaci, nebo
zaméfenim pozornosti na pomluvy a nepravdy. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, A68, kar. 021., i. ¢. 34)

Jak jiz bylo zminéno, Tomdas Bat’a zastaval nazor, Ze lidem je moZné platit za
praci, které vénuji svou fyzickou, mentalni 1 duSevni pozornost. Fyzicka
pozornost je pln¢ aktivni v pfipad€, kdy se Cloveék pravidelné vénuje péci o
fyzické zdravi. Stejné je tomu 1 u mentalni pozornosti, je potieba pecCovat o
mentalni zdravi se stejnou péci jako o to fyzické.

K této edukaci vyuzivala firma zejména osobniho piikladu vedeni firmy,
vedoucich pracovnikl, dale sdileni v tisku a v neposledni tfadé¢, také cilené
zaméiené kurzy. Tyto kurzy byly zvelké casti vénovany posilovani osobni
hodnoty kazdého spolupracovnika. Béhem let firma dospéla k zavéru, ze znaky
mentdlniho zdravi, tak jak si je sama definovala, nejlépe vykazuji lidé, ktefi jsou
si védomi vlastni hodnoty a je u nich zfeymé zdravé sebevédomi. Tito lidé
nepodléhaji rychlému vlivu manipulace, jsou schopni pfemyslet o jednotlivych
situacich na zaklad¢ raciondlnich uvah, neberou si v§e osobn¢ a jsou schopni
pfemyslet o kompromisu. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar.
1012.,1. ¢. 017)

Jednim z neopomenutelnych atributi rozvoje mentalniho zdravi u
spolupracovniki, je samotna firemni kultura. Pro tu batovskou bylo typické, e
nedévala prostor pro rozvoj pomluv, zavisti, donaseni, snizovani osobni hodnoty
spolupracovniki, nefeSeni konflikti atd.

Casto byva uvadéno, ze zakladem batovského rozvoje mentalniho zdravi u
spolupracovnikii byla z4djmena filozofie transparentnosti. Transparentnosti je
vénovana jedna podkapitola, podstatné je vSak uvést, ze k vyuziti tohoto néstroje
je nejprve dulezité premyslet o skutecnosti, zda jsou spolupracovnici schopni jej
vibec vnimat a v ramci firemni kulturu unést. Zejména zde nesmime opomenout,
ze sama filozofie Bat’a je definovéna jako filozofie, jez je vhodna ptiblizné pro 30
% lidi. Jedna se o lidi, ktefi jsou schopni za Gspéchem. Rlstem ostatnich vidét
praci, vzdélavani a snahu. Pokud se vyuzije nastroj transparentnosti u lidi, ktefi
na n¢j nejsou osobnostné pfipraveni, mize je naprosto paralyzovat a naopak
odradit, protoze jej nejsou schopni zvlddnout, nedovedou se vyrovnat
s informacemi, které jsou jim zvetejnény.

V rdmci mentdlniho zdravi firemni kultura neopomind dva dulezité pilite,
kterymi jsou finan¢ni gramotnost a vyhledavani a vnimani pozitivnich podnétt
v zivoté. Zejména tyto dva pilife se firma Bat’a snazila u svych spolupracovnikli

rozvijet na denni bazi.

Oblast analyzy:
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A) Edukace spolupracovnikii v oblasti mentalniho zdravi
a) Firma povazuje =za dilezit¢ rozvijet zplsob mySleni svych

spolupracovnikii?

b) Firma se aktivné zajimd o stav mentdlniho zdravi svych
spolupracovnikii.

c) Firma ma definované nastroje pro posilovani mentalni zdravi svych
spolupracovnikii.

d) Firma se aktivné zajima o analyzovani podnétti, které blokuji mentalni
zdravi spolupracovnika.

e) Firma se aktivn€ vénuje analyze, které mySlenky jeji spolupracovniky
nejvice odvadi od prace.

f) Firma se aktivné zajima o to, zda jsou jeji spolupracovnici schopni se
pIn¢ koncertovat na pracovni vykon.

g) Firma poskytuje spolupracovnikim pfistup ke vzdélavani se
v posilovani mentéalniho zdravi.

Vnimani sebe sama

Za zaklad mentalniho zdravi spolupracovnikli povazovala firemni filozofie
zpusob, jakym o sobé kazdy jednotlivec premyslel. Clovék, ktery vykazoval
znaky mentéalniho zdravi si byl védom své hodnoty a byl schopen sam vii¢i sob¢
rozvijet zdravé sebevédomy vztah.

Jako jeden z hlavnich problémt nové¢ pijjimanych lidi do firmy, definovala
filozofie Bat'a skuteCnost, Ze mnoho lidi nema zdravé sebevédomi a nevéefi si.
Nizké sebevédomi bylo vniméno jako hrozba, protoze vede ke zkreslenému
vnimani sebe sama a ¢lovék se stava nachylny k manipulaci.

Tato premisa se stala divodem, pro¢ pro piijeti k firm¢ a nasledném
absolvovani Skoly pro nové pfijaté zaméstnance, zacal osobni referent pracovat
na tom, aby posilil sebevédomi nového ¢loveéka na diln€. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1015., 1. €. 027)

Zdravé sebevédomy cClovék je podle filozofie Bata schopen ptfemyslet o
jakékoliv situaci z velké ¢asti na zakladé vlastniho racionalni usudku a nepodléha
tak lehce spole¢né domnénce kolektivu, neb jednotlivce.

Lidé s nizkym sebevédomi byli vnimani jako siln¢ nachylni k manipulaci.
Jednim ze cviceni, které osobni referent ucil nové ptichozi, bylo mimo jiné, jak
se zbavit mentalni zavilosti na pochvale. Pochvala byla vnimana jako jeden
z nastrojii, ktery byva cCasto zneuzivan scilem ovladat jejiho piijemce.
Spolupracovnici firmy Bata byli ¢asto dotazovani, v ¢em se citi nejlepsi, co se
jim povedlo apod. Soucasti zaméstnaneckych karet byla informace, v jaké oblasti
nebo ¢innosti si konkrétni spolupracovnik ptipadd nejlepsi. Cilem takovych
aktivit bylo vést kazdého k v€domi si vlastni hodnoty. Napiiklad z praktického
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hlediska byla pochvala vniména jen jako pocit, ktery nam dokdzala vyvolat jiny
Clovek, tim Ze poukézal na skutecnost, kterd se nam povedla. Filozofie Bat’a
zastavala nazor, ze pokud nam takovy pocit dokdze vyvolat nékdo druhy, jsme
schopni si jej vyvolat i sami. Je to jen stav mysli. Pokud k tomuto stavu poukézani
jiného ¢lovéka na dosazeny uspéch, uéme se mi sami si denné tento pocit vyvolat.
Osobni referent vedl ¢lovéka k tomu, jak na takovém pocitu pracovat. Jednalo se
o propracovana psychologicka cvifeni, kterd byla podporovéna fyzickym
vykonem, vedenim si dennich zapisti apod. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin,
sign. II/1, A68, kar. 021., 1. ¢. 34)

Spolupracovnik byl také veden k tomu, aby se nebal objevovat ¢innosti a véci,
které mu pomahaji budovat stabilnéj$i sebevédomi. Jednalo se oblasti mddy,
zivotniho stylu i koni¢kt. Cinnost osobniho referenta méla opravdu §iroké pole
pusobnosti, které vyvadélo spolupracovnika mimo komfortni zonu a pomahalo
mu skrze pfekonavani piekazek budovat vlastni osobnost.

V rédmci zdravého vniméni sebe bylo postaveni osobniho referenta pouze v roli
pruvodce, nikdy nem¢él prevzit iniciativu. Ta musela vzdy vychazet od samotného
spolupracovnika, pokud by tomu tak nebylo, narusil by se hlavni diivod celé této
¢innosti a tim byla osobni transformace jednotlivce. Firemni filozofie vychazela
z ptedpokladu, ze k osobni transformaci dochazi pouze tehdy, pokud ¢lovek sadm
zaziva pocit, Ze dokazal zdolat piekdzku a dosahnout cile.

Zdravé sebevédomi bylo zdkladnim pfedpokladem pro soustfedénost na praci.
Filozofie Bata dospé€la k vlastnimu zavéru, Ze od plné koncentrace na praci
nejvice kazdého ¢loveéka odvadi pochybovani o sob¢ a premysleni nad situacemi,
zda o ném stejnym zpusobem nepochybuje také jeho okoli, vedeni,
spolupracovnici, rodina i ptatelé. Takové domnénky k tvorbé dalsi a zkreslovani
reality.

Vnimani sebe sama kazdym jednotlivcem bylo v ramci firemni kultury Bata
posilovéano skrze:

e Stanovovani pracovnich cill a jejich dosahovani.

e Stanovovani osobnich cili a jejich dosahovani.

e Denni cvi¢eni mentalni hygieny.

Tomas Bata vystihl velmi explicitné smysleni ¢lovéka o sobé samém v citatu:
,,»INa konci jed rozhodujici to, co si o clovek o sobé mysli sam. “

Oblast analyzy:
B) Edukace spolupracovnikii v oblasti vhimani sama sebe
a) Firma se aktivné zajima, jak spolupracovnik vnimé sam sebe.
b) Firma vede spolupracovnika ke zvySovani zdravého sebevédomi.
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c) Firma se aktivné zajimd, jak spolupracovnik vnima své postaveni ve
firmé.

d) Firma se zajimd, zda pracovnik citi ve firm¢é projev ucty vici své
osobnosti.

e) Firma se aktivné zajima, jakych Gspéchii spolupracovnik dosahuje.

f) Firma podporuje spolupracovnika v sebe pfijeti.

g) Firma podporuje spolupracovnika v zbavovéani se strachu.

h) Firma vyviji edukacni aktivity, které vedou k posileni zdravého
sebevédomi spolupracovniki.

Vyhleddavani pozitivni podnétii

Jednim zcili firemni kultury Bata bylo vést spolupracovniky k vniméni
pozitivnich podnétl, a to nejen v praci, ale také mimo ni. Toma$ Bata se
v n€kolika projevech opird o vlastni teorii, Ze se domniva, ze ¢lovek je schopen
v jeden konkrétni moment vnimat jen jednim zplsobem, a to pozitivnim nebo
negativnim. Podle jeho minéni neni mozZzné aplikovat oba zplsobi vnimani
soucasné. Napfiiklad jeho rada mladym muzim (studenti Batovy Skoly préce)
znéla: ,, Kamkoliv jedete, vénujte pozornost tomu, co funguje. Pokud se vas nekdo
nepta na nazor a radu, nevyjadrujte se k tomu, co jim nefunguje, Vnimejte to
funkcni, to prinosné, to si zapamatujte, privezte domii a prizpusobte tak, aby to
vedlo ke zlepseni. “

Bylo tedy Zadouci naucit se vnimat pozitivni podnéty a ty nasledné rozvijet.
Védomé trénovat mysl k tomu, aby se prvné zaméfovala na funkéni principy a
pfemyslela o jejich vyuziti ve vlastnim zivot¢.

Casto kladli novinaii Tomasi Batovi otazku, jakou posloucha hudbu, jaké éte
knihy apod. Jeho odpovédi by se daly shrnout velmi jednoduse: ,, pozitivni a o
rustu’.

Filozofie Bat'a nasledn¢ firemni kultura Bat'a vychdzeli z mySlenky Tomase
bati, kterou by bylo mozné interpretovat takto: ,, Huba, knihy i filmy vyvolavaji
v kazdem cloveku pocity a emoce, ty prijmeme do sve mysli a Sirime je dal. “ Mimo
jiné také dodaval, ze z tohoto diivodu dava ptednost americké literature pied
¢eskou. V americké nachazel prvky nutnosti pfekonavani piekazek a vyzev, které
ho nutili pfemyslet podobnym zplisobem. Doporucoval poslouchat hudbu a
sledovat filmy, které jsou o ristu a pokroku, ty v ¢lovéku probouzi vnitini odvahu
a touhu dosahovat toho stejného.

S obdobnym zpiisobem pfistupoval vnitropodnikovy tisk k tvorbé obsahu
novin a ¢asopist. Nejednalo se o popirani negativnich celospolecenskych otazek,
ale 1 na konci takového ¢lanku bylo vzdy uvedeno feSeni nebo navrh na zménu.
Primarné vSak byla publikovana témata, ktera méla ostatni inspirovat.
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Osobni referenti také vedli spolupracovniky k tomu, aby nasli své osobni
zdroje pozitivnich podnéti a ty si denné doptavali. Bézné takovymi podnéty
byvaly kazdodenni ¢innosti a snaha, jak si je zpfijemnit.

Jednim z Gkkolli vedoucich pracovnikdi mimo jiné také bylo tyto pozitivni
podnéty svym podiizenym doporucovat, a to vzdy velmi pfirozenou cestou,
idedln¢ formou, ktera je postavena na osobnim piikladu. Naptiklad tipem na
inspirativni knihu, film, zazitek.

Vedouci mél byt také osobnim ptikladem clovéka, ktery v krizovych situacich
a pod tlakem dokaze upozornit vzdy na to, co se povedlo, co je pozitivni a druhé
muze inspirovat k vykonu. Poukazovat béhem krizové situace jes$té¢ na minulé
nedostatky bylo vnimano jako krajn¢ kontraproduktivni. (SOkA Zlin, fond Bat’a
a. s., Zlin, sign. I1/1, T68, kar. 1015., 1. €. 027)

Schopnost zaméftit se na pozitivni podnéty v soukromém zivoté byla vnimana
jako zakladni ptedpoklad k vnimani téchto podnétl 1 na pracovisti. Jako zakladni
kotvy, kter¢ mély napomdhat k tomu, aby spolupracovnici vnimali pozitivni
podnéty na pracovisti bylo podminkou, aby pracovni prostiedi bylo upravené a
¢isté. Celkové vnimani pracovniho prostiedi bylo jedno ze silnych témat ve firmeé
Bat'a, Tomas Bat’a zastaval nazor, Ze Clove€k z velké Casti utvafen svym prostiedi
a ze Ukolem firmy je snaZit se v maximalni mife takové prostiedi vytvaret a do
jeho vytvéteni zapojovat samotné spolupracovniky. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. €. 011)

Oblast analyzy:
C) Edukace spolupracovniki v oblasti vyhledavani a vnimani pozitivnich
podnéti
a) Firma pravidelné¢ edukuje své spolupracovniky v technikach, jak se
fokusovat na pozitivni vnimani svéta.
b) Firma se aktivné zajima o pozitivni zazitky svych spolupracovnikii?
c) Firma pravidelné nabizi spolupracovnikiim pozitivni podnéty — tipy na
knihu, film, zazitek?
d) Piiporadach je vzdy poukdzéano v prvni fad€ na to, co se povedlo.
e) Ukolem vedoucich je posilovat pozitivni vnimani price u svych
podiizenych.
f) Firma vénuje pozornost estetice pracovniho prostiedi.
g) Spolupracovnici se sami podili na tvorbé inspirativniho a pifijemného
pracovniho prosttedi?
h) Firma spolupracuje s odborniky, ktefi znaji pravidla pro vytvofeni
ptijemného pracovniho prostiedi?

Transparentnost a komunikace

Vramci firemni kultury Bata siln€ rezonovalo pfesvédCeni, Ze jednim
z faktort, ktery podporuje koncentraci mysli na praci, je transparentnost.
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Transparentnost byla vnimdna znékolik urovni, prvni rozliSovala mezi
transparentnosti jednotlivce vii¢i sobé samému a svému okoli. Nasledné dospéla
k zavéru, ze jsou neodluditelné. Clovék musim byt v prvé fadé transparentni sam
k sob¢ a nasledn¢ muize byt 1 vii¢i svému okoli.

Transparentnost byla déale délena na jednotlivé trovné, které vSak také neni od
sebe mozné zcela oddélit, nebo se soustiedit pouze na nékterou:

e Transparentnost v mysleni

e Transparent v jednani

e Transparentnost ve vystupovani

[ J

Transparentnost v komunikaci
(SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 018., 1. €. 15)

Byla zakladem pro maximéalni uvolnéni kapacity mysleni od nadbytecnych a
neopodstatnénych myslenek. Neschopnost transparentnosti byla vnimana jako
jedna z nejsilngjSich brzd v zivoté. Podle filozofie Bat'a unik4d lidem mnoho
energie, kviili pfemyslenim nad situacemi, které nebyli schopni vyfesit, protoze
nejednaji transparentné. Mezi takové kazdodenni situace pattilo naptiklad piijeti
nadmiry prace, protoze nedokdze Clovek fici ne, nebo, Ze dat najevo nesouhlas.
Dale neustale hrani roli, které je v rozporou s piesvédéenim ¢lovéka. Clovéek fika
a ¢inni néco, co je v rozporu s jeho presvédcenim a nasledné musi travit mnoho
¢asu s vlastnimi mySlenkami, kdy se snazim sdm sebe piesveédcit o tom, ze ucinil
spravn¢ apod. Takovy zplsob je zndmy témét kazdému Clovéku. Firma Bat’a se
v ramci edukacnich programti pro spolupracovniky zamétovala na vSechny tfi
urovné transparentnosti, které byly prezentovany skrze konkrétni dovednosti a
piiklady z praxe. Napfiklad jsou zndmy prednaSky na téma Transparentnost pfi
telefonovani, Jasné vyjadfovani, Jak nepfehanét, Piesnost jako zaklad
komunikace apod. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012.,
i. €. 017)

Ukolem osobniho referenta i vedoucich pracovnikil bylo posilovat viechny
urovné transparentnosti kazdého jednotlivce. Transparentnost byla mimo jiné
vnimana jako jeden z néstroju, jak Setfit Cas. Pokud byl ¢lovék transparentni jeho
okoli s nim mélo velmi usnadnénou komunikaci, kdy vzdy bylo patrné, co si o
dané ¢lovek mysli a tento nazor byl vétSinou konzistentni.

Transparentnost v mySleni

Filozofie Bat'a pfedpoklada, ze zakladnim vysledkem transparentnosti je mimo
jiné také vétSinou konzistentnost v nazorech. Dle zkuSenosti, ¢lovek, ktery je
transparentni vii¢i sdm sob¢, nepresvédcuje sam sebe o myslenkach a postojich,
které nejsou jemu vlastni a nepiiyjme je, rozhoduje se vétSinou na zaklade
hloubkové znalosti sama sebe. Nemusi se nasledné vracet k tomu, Ze se nejspise
rozhodl Spatné, svého rozhodnuti litovat nebo jej ménit.

Transparentnost v mySleni byla zavisld na sebe pftijeti kazdého jednotlivce.
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Ukolem osobniho referenta bylo vést spolupracovnika k sebe vzdélavani a
vlastnimu tréninku transparentnosti v mysleni. Dle filozofie Bat’a se jednalo o
schopnost, kterou ¢loveék rozviji cely Zivot a jejiz Cinnost neni nikdy zcela u
konce, protoze je zavisla vzdy na individudlni situaci. Existovala riizna cviceni,
jak posilovat transparentnost v mysleni, k nimz se ¢lovék mél pribézné vracet.
(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. €. 011)

Transparentnost v jednani a chovani

Clovék mél jednoduse jednat tak, aby byl v souladu se svymi myslenkami.
Jednani a kazdodenni chovani bylo jednim z ditkkazi transparentniho mysleni,
protoze také vykazovalo znaky konzistentnosti a netrpélo rychlymi vykyvy nalad
apod. Transparentni jednani bylo vnimano jako zékladni ptedpoklad pro kariérni
rust ve firmé Bata. Vedouci mél u svych podifizenych vzbuzovat zejména jistotu
a ta byla z velké Casti zalozena na konzistentnim jednéani. Lidé pottebuji védet u
svych vedoucich na ¢em jsou, jak se bude situace vyvijet. Nekonzistentnost
v jednani vede k domnénkdm a nasledném zpomaleni pracovniho procesu.

Clovék, ktery neni schopen dosahovat transparentnosti v jednani vétsinou fesi
n¢jaky osobni problém, k jehoZ feSeni neni schopen piistupovat konstruktivnim
zpusobem.

Transparentnim jednanim mél ¢lov€k prechdzet tomu, aby v lidech ve svém
okoli zbyte¢né nevyvolaval stres, nebo naopak plané nadéje.

Transparentnost v jednani byla definovana také schopnosti ¢lovéka dat svému
okoli jasné najevo s ¢im souhlasi a ¢im nikoliv. Tato schopnost byla také soucasti
hodnoceni osobnosti vedouciho pracovnika.

Firma Bata podporovala nastroje, které pomdhali lidem rozvoje
transparentnost v jednani, vnitropodnikovy systém transparentniho odménovani a
kariérniho ristu, byly zakladni nastroje, které podporovali transparentnost
v jednani. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012., 1. ¢. 017)

Transparentnost ve vystupovani v rolich

Transparentnost ve vystupovani byla spojena s hranim roli, zastdvani funkci a
pozice. Clovék mél vzdy zistat sam sebou a autenticky. Firma nikdy nechtéla,
aby se na vedouci pozice dostali lidé, kteti své vid¢i postaveni musi tzv. hrat a
stylizovat se do role. Takové chovani ¢lovéka opét velmi vycerpava. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 030)

Pokud osobni referent nebo nadfizeny zjistili, Zze Clovék se musi do své
pracovni role stylizovat, zjiStovala se pfi¢ina, pro¢ tomu tak je. Nasledné se
ptistupovalo k odstranéni takového chovani.

Neschopnost transparentnosti ve vystupovani byla mnohdy spojena se

skute¢nosti, ze dany clovék jest€¢ nedospél v dostateCné zralost, aby mohl
konkrétni roli zastavat a zlistat autenticky, tuto neschopnost zastiral hranim dané
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role podle vlastnich predstav, které si myslel, Ze jsou oc¢ekdvany. (SOkA Zlin,
fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Dobovy dokument uvadi: ,,Ptfi vybéru védouciho ¢lovéka je nutno dbat na to,
aby byl vybrany clovék svou osobnosti byl v souladu s roli, kterd se od n¢j
ocekava. Pokud by byl vybran ¢lovek, ktery neni v tomto souladu, jeho snaha o
dosazeni souladu, byla by v rozporu s tim, co je od n& ocekavano.“ Timto je
explicitné vyjadieno, ze v ramci firemni kultury Bata bylo hrani roli nejen
nezadouci, ale také vnimano jako naprosto kontraproduktivni.

Transparentnost v komunikaci

Transparentnost v komunikaci byla povazovana za nesprosty zéaklad, jak
v ramci firemni kultury Bata fungovat. Od prvniho dne, kdy byl ¢lovek k firmé
piijat byl v neustdlém kontaktu transparentni komunikaci a byl k ni veden.

Transparentni komunikace byla povazovana za nejefektivnéjsi zpusob, jak
zrychlovat cely pracovni proces. M¢la sva jasnd pravidla, kterd primarné
vychazela ze zésady, Ze transparentni komunikace nikdy nesmi poruSovat
pravidla sluSného chovani. Lidé byli vedeni k tomu, aby uméli své nazory vzdy
sdélit takovym zplisobem, aby jiné neurdzeli. Transparentnost v komunikaci byla
zalozena na schopnosti sdélovat své mysSlenky, pocity a postoje takovym
zpusobem, které ostatni lidi povzbudi, nikoliv odradi.

Jednim z néstrojii transparentni komunikace byla schopnost naucit se fikat
lidem 1 odpovéd’ ne. Béhem let osobni referenti vypozorovali, ze lidem je
nepiijemné, kdyZ maji odmitnout vyhovét nékomu druhému. Uvadéli priklad, ze
mnohdy se tak lidé uchyli k zavdzani se, ze takové vyhovéni naplni. Nasledné
sami sebe trapi vycitkami. Takovd komunikace byla povazovéna za naprosté
mrhani ¢asem pro ob¢ strany. Pokud by ¢lovek, ktery odpoveédnost za vyhoveéni
rovnou odmitl, mohl si uSetfit ¢as, ktery vénuje pfemysleni to tom, Ze tak unit
nem¢l. Zaroven ten, kdo pozadavek vznesl by tak mél Sanci oslovit ¢loveka, ktery
by napfiiklad takovému pozadavku vyhovél rad a bez osobnich dilemat. Zaroven
jesté dobovy dokument upozoriioval na to, Ze pokud se ¢lovék Casto uchyluje
k pfijimani vyhovéni situacim, se kterymi neni vnitiné ztotoznén, ptichdzi o svou
tvlrci energii a neni schopen davat do pozadavki se kterymi byl osloven 1 své
nadSeni, ochuzuje tak dany projekt o moznost byt vytvotren v co nejlepsi kvalité.

Zjednodusené feceno, firma vedla spolupracovniky k tomu, aby se naucili
odmitnout spolupréci, pokud s ni nebyli tplné ztotoznéni. Takové spoluprace bez
ztotoznéni byli vnimany jak kontraproduktivni pro ob¢ strany. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Transparentnost v komunikaci byla také vnimana z pohledu pohledd intonace
hlasu, dikce, pouzitych slov apod.
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Pro firmu bylo zcela nepftijatelné, aby lidé na vedoucich pozicich komunikovali
zpusobem, ktery ostatni pracovniky uvadi v nejistotu apod. V komunikaci a
zejména té mluvené se mélo aplikovat jedno ze zékladnich batovskych pravidel,
ze kazda komunikace by méla vést k okamzitému vyfeSeni dané véci, aby se
k tomu nemuseli ob¢ strany znovu vracet v budoucnosti.

Oblast analyzy:
D) Edukace spolupracovnikii v oblasti transparentnosti
a) Transparentnost je soucasti firemnich hodnot.
b) Transparentnost v jednotlivych oblastech je zakladnim ptfedpokladem
pro zastavani vedouci pozice ve firmé?
c) Firma ma vlastni mechanismus, jak posuzuje, zda je vedouci
transparentni.
d) Firma vyviji aktivity, které transparentnost podporuji.
e) Firma aktivné edukuje spolupracovniky v jednotlivych oblastech
transparentnosti.
f) Firma vede spolupracovniky ktomu, aby sami dokdzali vzijemné
posoudit kdy je situace a jednani transparentni a kdy nikoliv.
g) Firma se aktivné zajima o zpisoby komunikace na pracovisti.

Financni gramotnost

Stabilita mentélni zdravi byla tzce spojena s pocitem Zivotnich jistot. Jednim
ze zakladnich pravidel, a 1 oblasti edukace firmy Bata byla podminka, Ze kazdy
spolupracovnik musi byt financné gramotny.

Tomas§ Bat’a dospél k nazoru, ze mnoho lidi se boji pievzit odpovédnost za
vlastni finan¢ni situaci, protoZe trpi predsudkem, ze penize jsou né¢im Spatnym,
je jich nedostatek a kdyz uz je Clovék vlastni, je potteba si je nalezité uzit, protoze
v budoucnu nebudou. Takové smysleni povazoval za zcela scestné, setkdval se
s nim pomérné a béZng, a proto se maximalné snazil, aby alespot minimalné
spolupracovnici firmy, byli tohoto ptedsudka zbaveni. (SOkA Zlin, fond Bata a.
s., Zlin, sign. 11/1, A68, kar. 021., 1. €. 34)

Mimo jiné Tomd$ Bata zastaval také nazor, ze ,.Clovek, ktery schopen
hospodafit s vlastnimi financemi, mize jen stézi hospodafit s t€émi svéfenymi
firmou.*

Firemni kultura Bata se snazila edukovat lidi v oblasti finan¢ni gramotnosti
takovym zpisobem, aby ni sami byli schopni ovladat své finance, nikoliv aby
finance ovladaly je. Byl zji§téno, Ze mnoho lidi neni schopno se plné sousttedit
na praci, protoze jsou pod neustadlym tlakem, zpisobenym strachem, Ze o praci
pfijdou a nebudu moci dostat svym finan¢nim zavazkim.
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Finan¢né gramotny ¢lovek dovede planovat své ptijmy a vydaje tak, aby u n¢j
nezpusobovaly stres a nevzbuzovaly strach. Firemni filozofie se snazila piede;jit
situaci, kterd byla dobfe zndma a to, Ze mnoho lidi zasvéti cely Zivot jen
vydélavani penéz a vzhledem k tomu, ze neumi hospodafit, nejsou schopni se
zajistit na stafi. Financni gramotnost byla také jedno z prifezovych témat, které
byl vyucovéno ve vSech stupnich batovského vzdélavaciho systému. Uz déti byly
vedeny k tomu, aby si vytvofily pozitivni vztah k financim.

BéZné pro kazdého spolupracovnika bylo, Ze se jeho osobni referent zajimal o
finan¢ni situaci v rod¢, pomahal planovat vydaje, mnohdy se stalo, Ze osobni
referent také inspiroval k nakupu zazitka, nebo drazsiho vybaveni domécnosti
apod. Povinnosti spolupracovnikli firmy bylo také vytvaret si uspory, které
podporovaly pocit jistoty v oblasti financi a zabezpe€eni. Firma bézn¢ edukovala
vSechny své spolupracovniky 1 jejich rodinné ptislusniky, domaci hospodateni
s financemi bylo pro firmu stejné dulezité jako to s firemnimi. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1015., 1. €. 027)

V oblasti financi firma také vychézela z predpokladu, Ze Cloveék, ktery ma
dostatek financi a umi je spravovat méné inklinuje k brani uplatku a kradezi.

V neposledni tad¢, v€domi finanéni stability vedlo k uvolnéni kapacity
mysSleni, kterd byla jinak sméfovana ke starostem o zajiSténi. Edukaci v oblasti
finanéni gramotnosti tak umoZznovala firma svym spolupracovnikiim plné
sousttedi na praci. (SOKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012.,
i. €. 017)

Oblast analyzy:
E) Edukace spolupracovnikii v oblasti finan¢ni gramotnosti
a) Firma souhlasi s tvrzenim, ze starost o finance zpomaluje pracovni
vykon Clovéka.
b) Firma se aktivné zajima o finan¢ni gramotnost svych spolupracovnik.
c) Firma aktivné edukuje své spolupracovniky v oblasti finan¢ni
gramotnosti.
d) Firma je si védoma uzkého vztahu mezi schopnosti hospodafit
s osobnim a firemnim majetkem.
e) Firma povaZzuje za dilezitou financni stabilitu spolupracovnika pro jeho
plné soustifedéni na praci.
f) Firma je ochotna pomoci feSit 1 soukromou finan¢ni situaci svych
spolupracovnika.

Planovani a stanovovani cili

Za jeden ze zakladnich prvk mentalniho zdravi povazovala firemni kultura
Bat'a, aby kazdy spolupracovnik védél, kam smétfuje a ¢eho chce v zivoté
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dosahnout. Na toto téma bylo pohliZzeno mirn¢ odliSnym zpiisobem, nez je tomu
dnes. V soucasnosti byva prezentovan trend, kdy za idealni model je poZzadovano,
aby si Clovek klad vysokeé cile, a to zeyména v oblasti profesniho ristu.

Filozofie Bat’a vSak pln¢ akceptuje, Ze ne kazdy ¢lovek potiebuje v Zivote rast
v kariérni oblasti dynamickym tempem. Plné¢ akceptuje, Ze pro mnoho lidi neni
kariéra hlavnim Zivotnim posldnim. Mnoho lidi projevu emoce S$tésti a pocity
naplnéni pii mimopracovnich aktivach, navazovani vztaht a tvorb& zazitka, které
se d¢ji mimo pracoviste.

Platila vSak zasada, Ze kazdy spolupracovnik by mél mit plan jak pro profesni,
tak si soukromy zivot, nebot’ pro mentalni zdravi ¢lovéka je dilezité planovat
budoucnost a Zivotni smér.

Osobni referent pomahal spolupracovnikovi tyto plany konkretizovat.

Planovéni bylo vzdy individuélni otdzkou a mélo posouvat ¢lovéka doptedu:
1) V jedné ¢innosti, kterd vliv na jeho profesni rist.
2) V jedné ¢innosti, ktera podporuje jeho zdravi.
3) V jedné Cinnosti, kterd podporuje jeho konicek a vztahy. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1012., 1. ¢. 017)

Stanovovani cilii a jejich plnéni napomdha jednotlivci k emoc¢ni 1 mentélni
stabilité, nebot’ je si védom nasledujicich krokt, které jej v Zivoté€ cekaji. Zejména
prvni tfi roky, které cloveék absolvoval ve firmé Bata po piijeti, se odvijely podle
predem stanovené¢ho planu, ktery pomdhal jednotlivei s transformaci na
triangulaéni model.

Osobni referent pomohl tyto plany konkretizovat, ale také zaroven poméahal
také hledat idealni zpusoby jejich naplnéni. Cile, které byly stanovovany
naplnovaly soucasné podminky pro efektivni stanovovani plant. Byly konkrétni,
méfitelné, dosazitelné a zejména, pro toho, kdo je plnil byly smysluplné. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 027)

Pokud byl cil stanoven, musel byt také terminové definovan a nasledné
uzavien, a to bud’ splnénim, nebo odiivodnéni, pro¢ ke splnéni nedoslo.

Pro firemni kulturu Bata bylo naprosto bé&zné piijatelné, Ze ke splnéni
nckterych cilli nakonec nedoslo, ale vzdy bylo pro posileni mentalniho zdravi
jednotlivce tuto situaci uzavtit s odivodnénim. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin,
sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Oblast analyzy:
F. Edukace spolupracovnikii v oblasti stanovani cili a planovani
a) Firma se aktivné zajima o profesni plany svych spolupracovnika.
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b) Firma se aktivné zajima o osobni plany svych spolupracovnik.

¢) Firma poméha spolupracovnikim s efektivnim planovanim.

d) Firma poskytuje zpétnou vazbu v oblasti planovani spolupracovnikii.
e) Firma pomdha svym spolupracovnikiim napliiovat jimi stanovené cile.
f) Firma edukuje spolupracovniky, jak efektivné stanovovat cile.

g) Firma edukuje spolupracovniky, jak efektivné planovat.

Edukace v oblasti mentalniho zdravi

Cast vzdélavani iniciovaného firmou Bata se vénovalo edukaci
spolupracovnikii v oblasti podpory a rozvoje mentalni zdravi. Cilem bylo
posilovat emocni stabilitu jednotlivce na zékladé jeho racionalniho vnimani a
reakci.

PtestoZe povazovala firemni kultura Bat'a emoce za nejcennéjsi zdroj lidské
energie, potencialu a chuti do préace, prosazovala zaroven ndzor, ze clovék by mél
své emoce castecné ovladat mysli a nenechat se jimi zmitat. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, A68, kar. 018., 1. ¢. 15)

Kazdy jednotlivec byl veden k tomu, aby sam aktivné vyhledaval podnéty,
které mu pomahaji koncertovat mysl. Mohlo se jednat o vhodné pouzivani barev,
vuni, materiall, mist, teploty, vliv poCasi, denni doby a desitky dalSich podnétt.

Diilezité bylo, aby si kazdy spolupracovnik uvédomoval dilezitost mentalniho
zdravi ve svém zivot¢ a umél sdm definovat mySlenky a problémy, které jej
odvadi od koncentrace a Zivota v pfitomnosti. Edukace v oblasti mentalniho
zdravi vedla k uvédomeéni si hodnoty Casu.

Kazdy spolupracovnik byl veden k tomu, aby alesponi jednu za rok absolvoval
vzdélavaci aktivu, ktera méla posilit jeho mentalni zdravi a naucit jej novou
techniku, jak udrzet pozornost na podstatné véci v Zivoté. Za podstatné nebyla
povazovand pouze prace, ale také rodina, pratelé a konicky, 1 k takovym aktivitam
méli spolupracovnici pfistupovat odpovédné a s pln€ soustiredénou mysli. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Edukace v oblasti mentalniho zdravi byla jednim zhlavnich pilift
triangulacniho modelu, ten vychazi z premisy, Ze svét se méni rychle a je potieba
se neustale vyrovnavat s rliznymi typy zmén a na tyto zmény je potiebné piipravit
se 1 mentalng.

Oblast analyzy:
F. Edukace spolupracovnikii v zajmu o mentalni zdravi
a) Firma se aktivné zajimd, zda jsou jeji spolupracovnici vzdélavani
v oblasti mentalniho zdravi.
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b) Firma vyviji vzdélavaci aktivity na podporu edukace spolupracovniki
v oblasti mentélni zdravi.

¢) Firma nabizi spolupracovniklim podnéty, které podporuji jejich zajem o
edukaci v oblasti mentalniho zdravi.

d) Podnéty ke vzbuzeni zijmu o mentdlni zdravi jsou soucasti
vnitropodnikové komunikace 1 tisku.

e) Vramci firemni kultury panuje povédomi, ze mentalni zdravi je
prioritou kazdého jednotlivce 1 firmy.

4.3.3 DusSevni rovina

Tteti rovinou, ktera je soucasti triangulacniho modelu je duSevni rovina.
Nekteré souCasné teorie povazuji mentalni a duSevni rovinu za totéz, v ramci
triangulacniho modelu Bat’a tomu vSak tak neni.

Dle dobovych dokumentli povazuje firma Bata mentalni rovinu za oblast,
kterou je mozné ovladat védomé¢ mysli, kdezto duSevni rovinu neni mozné
ovladat, ta funguje na zdklad¢ spontanniho prozivani. Je definovana jako rovina,
ve které ¢lovek proziva pocit $tésti a zivotni naplnéni.

Firemni filozofie vychézi z vlastniho ptfedpokladu, ze kazdy ¢lovek je schopen
tyto pocity prozivat a pro celkové zdravi Clovéka je nutné, aby k takovému
prozivani dochazel idealn€ na denni bazi.

Dusevni rovina je dale definovana, jako rovina, ve které ¢lovek pii konkrétni
¢innosti Stastny, nevnima ¢as a dand aktivita jej naplnuje. Firma Bata si byla
védoma, Ze jen malé procento lidi dokéaze tyto pocity zazivat béhem pracovniho
vykonu. Podle avahy TomaSe Bati jen 10-15 % lidi dokdze prozivat dusevni Stésti
pii praci, vétsina lidi jej zaziva mimo préci. Pro pracovni kvalitni pracovni vykon
vSak byl nutné, aby kazdy pracovnik objevil vlastni potencial aktivit, pfi kterych
tento procit prozivd. Kazdodenni rutina inspiruje vSak jen malé procento lidi
k objevovani novych ¢innosti nebo pravidelnému vénovani se svym koni¢ktim.

S rozvijenim oblasti dusevniho zdravi poméhal spolupracovnikiim opét osobni
referent, ktery velmi dobte znal zajmy kazdého spolupracovnika a aktivné se
zajimal, zda se témto akvitdn vénuje. Pomérné pravidelné se také snazil, aby
pfimél kazdého spolupracovnika k objevovani novych aktivit, které¢ doposud
neznal, nebo by si je sdm nikdy nevybral. (SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Siroka nabidka krouzk®, zajmovych &innosti i sportovnich aktivit slouzila
k tomu, aby téméi kazdy spolupracovnik mél moznost vykrocit ze své komfortni
zony. Toto vykroceni mélo pro firmu né€kolik benefitl, jednim znich bylo
védomi, Ze u pracovnikil dochézi k ¢innosti, ktera je obohacuje duSevné€ a pomaha
zabranit syndromu vyhoteni a druhy nepopiratelny benefitem byla skutecnost, ze
béhem této Cinnosti se natolik uvolni mysl ¢loveéka, ktery je nasledné schopen
pfemyslet o praci jinym zptisobem a nedochazi k takzvané pracovni slepoté.
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Osobni referent vedl u kazdého ¢lovéka seznam Cinnosti, kterym se vénuje a
také seznam toho, ¢emu by se potencidln¢ vénovat mohl. Kdykoliv ptisla nabidka
nové aktivity, osobni referent ji nabizel lidem, u kterych vidé€l potencidlni zajem.
U téchto cinnosti se osobni referent snazil také o to, aby u kazdého
spolupracovnika byl dodrzen rovnovazny pomér mezi fyzickym a duSevnim
vykonem. Tedy pokud n¢kdo pracoval téZce fyzicky, bylo zaddouci, aby se v ramci
konic¢kili vénoval néjaké spolecenské kulturni Cinnosti a naopak. U lidi, ktefi
pracovali pfevazné v kancelafich, bylo zadouci, aby v ramci konicklh méli 1
takovy, ktery je nutil k fyzickému vykonu. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, A68, kar. 021., 1. €. 34)

Ukolem firmy Bat’a samoziejmé také bylo, aby respektovala volny &as svych
spolupracovnikii, na tento volny cas byla navazana rovina rodinnych a
pratelskych vztahd. Vztahy byly vnimany jako dal$i pilit duSevniho zdravi.
V neposledni fadé¢ do této roviny také pattilo sdileni a pocit smysluplnosti
v zivoté. Firma se snazila své spolupracovniky edukovat ve vSech téchto
oblastech. Osobni referent tak musel sledovat vSechny zminéné roviny, protoze
bylo diilezité v nich mit rovnovazny pomér a nékterou z nich nezanedbat. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1015., 1. ¢. 027)

Oblast analyzy:
A. Edukace spolupracovniki v zajmu o duSevni zdravi
a) Firma se aktivné zajima, zda jeji spolupracovnici maji konicky.
b) Firma se aktivné zajima, jak jeji spolupracovnici travi volny ¢as.
c) Firma se aktivné zajima, zda jeji spolupracovnici zazivaji béhem dne
pocit naplnéni.
d) Firma povazuje za dulezité, aby pomahala svym spolupracovnikiim
objevovat oblasti zajmu.
e) Firma povazuje za dualezité, aby se jeji spolupracovnici vénovali i
¢innostem, které nesouvisi s pracovnim vykonem.

Volny cas a konicky

Oblast volnocasovych aktivit byla postavena na stejné misto jako profesni
rozvoj kazdého spolupracovnika. Pro firmu Bat’a bylo nepostradatelné, aby kazdy
jeji spolupracovnik mél definovanou svou oblast volnocasovych aktivit a z4jm1.
Z4my a volnocCasové aktivy byly vniméany jako zakladni ndstroj boje proti
profesni slepoté a naslednému piipadnému syndromu vyhoteni.

Snahou firmy Bata bylo, aby kazdy spolupracovnik mél nejméné jednu
aktivitu, kterd podporovala jeho fyzické zdravi a jednu, kterd jej rozvijela
mentalné, kulturné ptipadné spolecensky. Bylo idedlni, kdyZ se témto akvitan
vénoval nejméné jednu hodinu tydné. Zaroven bylo také velmi kladné piijato,
kdyz byl ¢lovék schopen nékterou z téchto aktivit sdilet se svym Zivotnim
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partnerem, piipadné i détmi. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68,
kar. 1012, 1. ¢. 017)

Pro rodinny Zivot platila zasada, Ze alesponn dvakrat do mésice by méla jet
rodina spolecn¢ na celodenni vylet. Spole¢né zazitky byly vnimany jako jeden
z hlavnich atributti spokojeného rodinného zivota.

Pro volny ¢as platilo také doporuceni, Ze jedna z aktivit by méla byt spojena. S
c¢asem travenym venku na Cerstvém vzduchu a idealné v ptirod¢. Podstatné vSak
zustavalo, ze jakékoliv volnocCasové aktivy museli ¢lovéka bavit a napliiovat.
Nikdy nemél byt ¢loveék do ¢ehokoliv nucen, mohl byt maximaln¢ inspirovan a
pokud bylo zjevné, Ze jej aktivita nenadchla, jednodusSe ji zanechal. Pokud by byl
kdokoliv do jakékoliv mimopracovni aktivity nucen, pozbyla tato cinnost
absolutné smysl. Smyslem téchto kvit bylo, aby je ¢lov€k vykonaval rad a tésil se
na né, zazival pfi nich pocity uvoleni, sdileni a soundlezZitosti sdm se sebou,
ptipadné ptiteli, nebo rodinou.

(SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 018., 1. ¢. 15)

Zakladem pro tyto aktivy bylo, Ze na n€ musel mit clov€k ¢as a idedlné je nemél
vykovévat pod tlakem, nebo s védomim, Ze nestiha. Dulezité¢ také bylo, aby u
téchto aktivity zapominal na starosti v praci a plné¢ se soustiedil jen aktivitu
samotnou.

Ukolem vedouciho i osobniho referenta bylo inspirovat &lovék k témto
aktivitdim a také dbat na to, aby volny ¢as opravdu mél. Firemni kultura Bat’a
neuznava praci prescas a vnima ji jako jeden z hlavnich davodi, pro¢ u lidi
nastava pocit, kdy zacnou ztracet zdjem o praci.

Oblast analyzy:
B. Edukace spolupracovniki v oblasti volného ¢asu a konicki
a) Firma edukuje spolupracovniky o dllezitosti volného Casu a jeho
vyuzivani.
b) Firma se aktivné doporucuje spolupracovnikiim mit konicky.
¢) Firma aktivné nabizi spolecné konicky pro spolupracovniky.
d) Firma finan¢né podporuje koni¢ky svych spolupracovniki.
e) Firma se aktivné zajima, kolik casu vénuji spolupracovnici svych
konickim.
f) Firma se aktivné zajima, kolik ¢asu lidé musi travit v praci piescas.
g) Firma se aktivné zajimad, jaky vliv mé na spolupracovniky prace pies
cas.
h) Firma se aktivné zajima, zda lidé navstévuji ptirodu.
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Vztahy a zaZitky

Vztahy a zazitky byly povazovany za dalSi vyznamny pilit duSevni roviny.
Stejné jako Clovek potiebuje sdilet své pracovni zkuSenosti na pracovisti, je pro
mnoho lidi velmi dalezité sdilet osobni zivot. Firma Bat’a byla silné orientovana
rodinny zivot svych spolupracovnikli. Dokonce pro védouci pracovniky platila
zasada: ,, pro chod dilny je diileZitd spokojenost spolupracovnika v praci samotné,
jako jeho spokojenost v kruhu rodinném. “ (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign.
II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Pokud byl z projevili spolupracovnika patrné, Ze nastal néjaky problém v jeho
zivoté, hledala se prvné pti€ina v rodin€ a osobnich vztazich. VSeobecné platilo
védomi diilezitosti rodinnych vztaht a ptatelskych vazeb, protoze firemni kultura
vychézela z pfedpokladu, Ze pracovni nespojenost se feSi mnohem snadnéji a
1épe, pokud mé spolupracovnik spokojeny osobni Zivot.

Osobni referent se aktivné zajimal o to, jaky rodinny Zivot spolupracovnik vede
a snazil se ho inspirovat k tmu, jak jej vylepsit nebo posilit. Firma méla zajem do
firemniho Zivota zapojovat i1 rodinné piislusniky svych spolupracovnikt, pokud
podporovala kulturni a spoleCenské aktivy svych spolupracovnikii, vzdy bylo
velmi vitano, pokud spolupracovnik zapojil i svého zivotniho partnera, piipadné
déti. (SOkA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Filozofie Bata vychazi z predpokladu, Ze pokud nema Clovék fungujici osobni
vztahy, tak se siln¢ fixuje na praci. Slova Tomase Bati hovotila zcela jasn€ o tom,
7e takové chovani bylo nezadouci, dokonce nechténé. Clovek, ktery je fixovan
jen na praci je vice nadchylny k tomu, Ze u néj brzy nastane pocit odporu k praci.
Préace jako takova jej proces a nedokéze vratit cloveéku to, co je schopna mu dodat
jen druhd lidska bytost — pocit sdileni, lasky apod. (SOkA Zlin, fond Bata a. s.,
Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012., 1. ¢. 017)

S lidmi mé mit ¢lov€k také spojen Zivotni zdzitky. Zazitky sdileni posiluji
védomi osobni hodnoty jednotlivce, takové emoce jsou pak zakladem pro Zivotni
rovnovahu. Osobni referent pecoval o to, aby se spolupracovnik o tyto Zivotni
zazitky ochuzoval.

Oblast analyzy:
C. Edukace spolupracovnikii v oblasti vztahii a zazitki
a) Firma edukuje spolupracovniky o dilezitosti osobnich vztaht.
b) Firma se aktivné zajimé, zda mé spolupracovnik spokojené¢ osobni
vztahy.
c¢) Firma se snazi podporovat rozvoj osobnich vztahii spolupracovnika.
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d) Firma se aktivné zajimd, jestli mé& spolupracovnik pozitivni Zivotni
zazitky.
e) Firma se aktivné zajima, jestli spolupracovnik planuje své zazitky.

Smysluplnost prdace a sdileni

Za jeden z hlavnich pilitd duSevni roviny byla bezesporu smysluplnost a
schopnost sdileni. Toma$ Bata nékolikrat tekl: ,,penize nepalni dusi*“! Dale
doplioval, Ze ,,lidé potfebuji znat na Cem a pro¢ pracuji, znat miru svého pfinosu
a vlastni dalezitost v celém to déni, které se okolo odehrava. Jen védomi vlastni
dalezitosti davam jim chut’ odvést tu nejlepsi praci, které jsou schopni.*

Ukolem vedoucich i osobnich referenti bylo na denni bazi pribézng
analyzovat, zda kazdy pracovnik znd poslani své prace a zda je pro n¢j smysluplné
a povazuje za dualezité. V ramci firemni kultury Bat’a platilo, Ze i ta prace, kterad
se muiZze na prvni pohled zdat jako nepatrna, je v celkem vysledku denni vykonu,
nepostradatelnd a opodstatnénd. Je tedy duleziti, aby vykondna s maximalni
peClivosti a péci. Tomas Bata byl odplrce kastovani prace na vice ¢i méné
dalezitou. Byl si védom, Ze 1 ta prace, kterd mize byt povaZovéna za méné
dalezitou a nebude provedena fadn€, mlze zastavit cely vyrobni proces. (SOkA
Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 018., 1. ¢. 15)

Smysluplnost prace pro toho, kdo ji vykonaval byla vnimana za zakladni
ptedpoklad, proto aby mohla byt vykonana dobfe. Zaroven také panovalo
piesvédceni, Ze pouze lidem, ktefi jsou piesvédCeni o tom, Ze je jejich prace
dalezita, se navraci pocit hrdosti spojeny s dokoncenim prace samotné. Tento
pocit byl povazovan za jeden z hlavnich zdroji duSevni energie. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. 1I/1, T68, kar. 1010., 1. ¢. 011)

Nedilnou soucasti dusevni roviny byl také pocit sdileni a sounalezitosti. Firma
vychazela z presvédceni, ze ¢lovek je spolecensky tvor. Tak jako potiebuje rovinu
rodinnych a pratelskych vztahit mimo pracovisté, tak na pracovisti potiebuje pocit
sdileni a soundlezitosti. Osobni referent i vedouci pracovnik se méli vzdy zajimat,
jestli spolupracovnik ve své praci vidi smysluplnost a nasledné, zda je schopen
tyto pocity sdilet. Cilové, ktery vidél ve své praci smysluplnost, byl povazovan za
Cloveka, ktery o své praci premysli tviir¢im zptisobem. U téchto lidi bylo velmi
zadouci, aby sdileli své pracovni zkuSenosti, které se mély stat inspiraci pro statni
spolupracovniky.

Sdileni probihalo naptiklad skrze firemni c¢asopisy, spole¢né diskuze,
prednasky nebo pfipravu edukacnich materidlti. K takovym aktivitdm
spolupracovniky podminoval osobni referent.
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Schopnost sdilet s ostatnimi zaznamendval osobni referent do hodnoceni
spolupracovnika. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1012, 1.
¢. 017)

Oblast analyzy:
D. Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni
a) Firma se aktivné zajima, jestli spolupracovnik vidi ve vykonavané praci
smyls.
b) Firma déva spolupracovnikiim najevo, Ze kazda prace ve firmé je
dilezita.
c) Pokud firma zjisti, Ze spolupracovnik ztratil v pracovnim vykonu
smysluplnost, je schopna to fesit.
d) Firma dokéze projevovat uctu k vykonané praci spolupracovani.
e) Firma aktivné podporuje spolupracovniky ve sdileni zkuSenosti
z vykonané prace.
f) Firma aktivné podporuje spolupracovniky ve sdileni pociti z vykonané
prace.

4.4 Hlavni vysledky analyzy firemni kultury Bat’a

Z vyzkumu vyplynulo, Ze Bat'ova soustava fizeni, ktera jasn¢ ur€ovala zplisoby
procesniho fizeni ve firm¢, se vyvinula ve firemni kulturu a nasledné ve filozofii.
Tato filozofie je tak Uizce navazana na interakci firmy a ¢loveéka, nejen v roli
zaméstnance, ale celkové lidské bytosti, ze plivodné z podnikatelské filozofie se
tyto mySlenky transformovaly do filozofie Zivotni.

Na ziklad¢ této analyzy vznikla prvni ucelend studie, ktera predstavuje
zéakladni pilife filozofie Bat'a. Na zdklad¢ této studie je mozné nasledné vytvorit
testovaci mechanismus, ktery ovéfi, zda je firma pfipravena na transformaci své
firemni kultury podle principt filozofie Bat’a, az na zaklad¢ vysledku této analyzy
je mozné pristoupit ke krokiim, které transformaci spusti.

4.4.1 Osobnost lidra

Pro vytvofeni testovaciho mechanismu, zda jsou sou€asné firmy pfipraveny na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a, bylo nutné specifikovat, jaky
vliv m&l Tomas Bat’a z pozice lidra na utvateni firemni kultury Bat'a. Na zacatku
vyzkumu bylo mozné predpokladat, ze tento vliv byl znacny, ale neexistovala
jasné definice vztahu mezi jeho hodnotami, zplisobem mysSleni a komunikaci
k utvafeni Batovy soustavy fizeni a firemni kultury Bat'a obecné. Vyzkumna
otazka ¢. 1 (VOI1) znéla: Jaké konkrétni znaky vykazoval Tomas Bat’a v pozici
lidra spole¢nosti?

Vysledky rozsahlé analyzy jsou uvedeny v kapitole 4.1., ktera pfedstavuje
pojeti archetypalniho lidra, kterym Tomas Bata pro své zaméstnance byl. Dale
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kapitola definuje osobni ptfedpoklady, které Tomas Bat’a a na zdklad¢ kterych byl
schopen pro své vize nadchnout tisice lidi. Zaroven v této ¢asti studie je definovan
vztah ToméSe Bati ke v§em urovnim své osobnosti v jednotlivych Zivotnich
rolich.

Vybér jednotlivych oblasti byl uskuteénén na zaklad¢ vzajemného prolinani se
urcité informace ve ttech trovnich:

e) Firma: jasn¢ definované prvky Bat'ovy soustavy fizeni.

f) Osobnost Tomdase Bati: jeho zivotni ptib&h, popis jeho
osobnosti, vzpominky na né¢j apod.

g) Firemni kultura Bat’a a jeji pfesah mimo spole¢nost Bat’a: jak
se jednotlivé principy filozofie Bat’a propisovaly do osobniho
zivota spolupracovnikd.

Jako modelovy ptiklad mzeme vybrat naptiklad transparentnost, ta je
povazovéna za vSeobecné znamy znak Bat'ovy soustavy fizeni. V ramci vyzkumu
jsem se zaméfila tedy na to, jak dospél Tomas Bata k tomu, ze pro efektivni
vedeni firmy, je transparentnost kliCova a jak se principy transparentnosti
propisovaly do firemni kultury, jak ta nasledné¢ ménila smysleni jednotlivych
spolupracovnika.

Osobnost Tomase Bati byla definovana v zakladnich péti oblastech, které byly
nejCastéji  zminovany v archivnich dokumentech. Z analyzy archivnich
dokumentt vyplynulo, Ze se jednalo o:

1. Osobni zkuSenosti a znalosti — osobni pfibéh Tomase Bati se stal pro
zaméstnance firmy symbolem odhodlani, odvahy a tvrdé prace.

2. Transparentnost — vystupovani Tomase Bati, jeho ochota oteviené sdilet
ekonomické vysledky, dostupnost téchto vysledki komukoliv. Oteviené
diskuze, jeho schopnost nevyhybat se nepfijemnym tématim a jeho
zapalenost pro eliminaci komunikace, kterd vytvaiela prostor pro
domnénky.

3. Spravedlnost — Tomas Bat’a byl povéstny tim, ze to, co zaddal od svych
podtizenych prvné sdm ¢inil, nebal se vyzkouset jakoukoliv novou ¢innost.
Byl také odptlircem klientelismu ve firm¢, neupiednostitoval své pratelé a
blizké pted kymkoliv ve firmé.

4. Dostupnost — zajimavym znakem firemni kultury Bat’a je definovani jasné
hierarchie v podniku, avSak tato hierarchie je velmi snadno propustna, a to
v tom smyslu, ze neoddéluje vedeni, management od lidi. Tato hierarchii
definuje kompetence a povinnosti, nevytvaii vSak informaéni a
komunika¢ni bariéry. Tomas Bata byl dostupny komukoliv ve firmé¢.
Kterykoliv zaméstnanec mél moZznost s nim hovofit, a to v pomérné
kratkém Case. Dobové dokumenty uvadéli, Ze se vétSinou jednalo o interval
jednoho tydne.
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5. Angazovanost — Tomas Bata byl ptikladem siln¢ angazovaného lidra ve
smyslu kazdodenniho zapojeni do fungovani firmy, projevoval osobni
zajem o dil¢i procesy ve firm¢ a v neposledni fad¢ byl také lidrem, ktery se
angazoval 1 ve vefejnych otdzkach. Osobnim ptikladem se snazil vést
spolupracovniky k tomu, aby vetejné déni nepovazovali za néco, co se jich
netyka, nebo néco do ¢eho nemusi zasahovat.

Tato Cast studie pomohla definovat hlavni oblasti, na které¢ by se méla zaméfit
analyza osobnosti lidra ve vybrané soucasné firme. V dotazniku, ktery byl vyuzit
pro vyzkum v souCasnych firmach, jsou analyzovany vystupy ztéto studie
v okruhu otazek:

1. Vnimani lidra
Osobni a profesni zkuSenosti lidra
Lidr firmy a projevy transparentnosti
Lidr firmy a projevy spravedlnosti
Lidr firmy a jeho dostupnost
Lidr firmy a jeho angazovanost

ANl

Béhem predvyzkumu vyplynulo, Ze firma Bata byla siln€ vztahova, a to jak
vici svym spolupracovnikiim, tak 1 zakaznikim. Vztahy byly povazovéany za
jeden z nejsilngjSich a nejcennéjSich nastroji fizeni. V rdmci historické studie
jsem se zaméfila na definovani vztahu Tomase Bati k firmé, spolupracovnikiim,
zdkaznikiim a také vetejnosti a spolecnosti obecné. Zaroven nebyl opomenut ani
vztah TomésSe Bati k sobé samému, a to ve vSech tiech oblastech, které jsem
zacala vnimat jako stézejné pro definici triangulaéniho modelu filozofie Bat’a —
fyzické, mentdlni a dusevni zdravi.

Vysledky této studie jsou uvedeny v kapitole 4.3. Kazda oblast studie Gsti opét
v definici okruht, na které je nutné se zaméfit pii analyzovani v soucasnych
firmach.

Celkem vzniklo sedm oblasti, které byly ndsledné rozpracovany do testovacich
otazek. Jednalo se o tyto okruhy studia:

1. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentalnimu zdravi
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu duSevnimu zdravi
Lidr firmy a jeho vztah k firmé
Lidr firmy a jeho vztah k zamé¢stnancim
Lidr firmy a jeho vztah k zdkazniklim
Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole¢nosti

Nk LD

4.4.2 Vztah zaméstnavatel — zaméstnanec

Zakladem pochopeni firemni kultury Bat’a a nasledné celé batovské filozofie
je pochopit vztah zaméstnavatel — zaméstnance, v bat'ovské terminologii podnik
— spolupracovnik. Vychézela jsem z premise, kterou jsem si stanovila na zaklad¢
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predvyzkumu, Ze tento vztah piekracoval bézné vnimani vztahu zaméstnavatel —
zaméstnanec, a pravé tento presah byl kli€ovy pro tvorbu firemni kultury a
nasledné filozofie Bat'a. Pro analyzu vhodnosti soucasné firma na transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat'a bylo zcela kli¢ové definovat, jak tento vztah
vypadal, co jej vymezovalo a jaké dopady m¢l tento vztah na fungovani firmy.
Jen na zakladé¢ této definice je mozné ptistoupit k posouzeni, zda je viibec mozno
s ohledem na zménu spolecnosti a doby, uvazovat o transformaci firemni kultury
soucasnych firem, podle principti Bata.

Vysledky studie jsou uvedeny v kapitolach 4.2 a 4.3. V prezentaci vysledku je
Jiz zcela znatelny prinik jednotlivych oblasti, kdy neni moZzné presné definovat
piesné vymezit hranice, kdy se jedna o rozvoj ¢lovéka v roli zaméstnance a kdy
se jedna o rozvoj celistvé osobnosti. Filozofie Bata se ptfestava touto hranici
zabyvat a postupné jim piijde zcela nemylnd. Tomas Bata zastdvd nazor, Ze
k lepSim pracovnim vysledkiim je nutné mit lepsi spolupracovniky, coZ znamena
mit celkové kvalifikovanéj$i lidi, tedy cClovéka. Na zaklad¢ této dedukce
pfistupuje firma k celistvému vzdélavani lidi. Filozofie Bata vychazi
z ptedpokladu, Ze principy, které ¢lovék vyznava v soukromém Zzivoté piinasi do
firmy a naopak, ke vSemu je jest€¢ Clovék zasazen do komunity, spolecnosti.
Jakékoliv hrani riznych roli bylo povaZzovano za zbyte¢ny unik lidské energie,
protoze Cloveék se musi védomé soustfedit na to, zda se nachazi na pracovisti,
v domacnosti, nebo na vetejnosti. Firma tedy zacala rozvijet spolupracovniky
jako celistvé osobnosti. Timto komplexnim rozvojem piekrocila firma Bata
hranici vymezujici vztah spolupracovnik — firma a postavila se do role Zivého
organismu, ktery jestli chce rast, musi se vyvijet a rist vSechny jeho jednotlivé
¢asti, véetné lidi.

Béhem analyzovani historickych dokumentt bylo zjisténo, Ze definice celistvé
osobnosti Cloveka ve firmé Bat’a, byla rozdélena do tfi arovni:

1. Fyzicka

2. Mentalni

3. DuSevni

Filozofie Bata se zaméfila na rozvoj a edukaci vSech zaméstnancl ve vyse
uvedenych trovnich, cilem bylo dosahovat vyssi produktivity skrze:

- snizeni fluktuace

- snizeni nemocnosti,

- zvySeni emoc¢ni odolnosti

- zvySeni kladného vniméni sebe sama

- zvySeni schopnosti kritického mysleni

- zvySeni zajmu o Zivotni rovnovahu

Tato ¢ast studie se stala velmi podstatnou, protoze pomohla 1épe pochopit
vzajemna vztah zaméstnanec — zaméstnavatel ve firmé Bat’a a.s. do roku 1939.
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Na zéklad¢ této studie bylo mozné tedy definovat jednotlivé oblasti rozvoje
spolupracovniki, edukacni témata ve firmé, zaroven také pochopit pravidla, ktera
definuji Batovu soustavu fizeni v kontextu zainteresovanosti jednotlivych
spolupracovnika.

Studie ptfedstavuje postaveni spolupracovnika v rdmci firmy, zaméiuje se na
vSeobecné vnimani zaméstnancli v hodnotovém zebticku firmy. Dale byla
definovana osobnost spolupracovnika, co tedy firma o¢ekava od néj, zaroven byl
také predstaven systém kariérniho riistu, osobnost vedouciho pracovnika a
piedpoklady pro vykon vedouci pozice. V neposledni fadé¢ byla pozornost
vénovana emocni stabilit¢ a definovani role osobniho referenta. Ze studie
vyplynulo, Ze nékteré zdsady firemni kultury Bat’a jsou explicitné¢ navdzany na
pracovni pozici osobni referent. Podrobné informace o principech fungovani této
pracovni pozice jsou zodpoveézeny v ramci vyzkumného piedpokladu VP1.

Na zdklad¢ této studie vznikly vyzkumné okruhy pro dotaznikové Setieni

v soucasnych firméch. Jedna se o:
1. Vnimani spolupracovnika v rdmci firemni kultury

Emoc¢ni zdravi a stabilita
Osobnost zamé&stnance
Pozice osobniho referenta
Parametry osobnosti vedouciho pracovnika
Parametry kariérniho ristu
Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice

NownkwLb

4.4.3 Celistvy rozvoj osobnosti zaméstnance

Z postupného analyzovani historickych dokumentt firmy Bat’a, a.s. do roku
1939 postupné vyplyvalo, Ze jednim ze zakladnich pilift firemni kultury Bat’a se
stal ¢lovek, jeho postupny rozvoj se transformoval do firemni filozofie.

Z analyzy pracovnich dokumentii, osobnich karet zaméstnanctl, ptedpist
personalniho oddéleni, vnitropodnikového tisku vyplynulo, Ze firma se zacala
postupné zajimat o komplexni rozvoj kazdého zaméstnance v celistvou osobnost.

Jak jiZ bylo nazna€eno v piedchozi kapitole v ramci prezentace vysledkli VO2,
firma Bata vnimala kazdého Clovéka jako celistvou bytost, kterd je slozena
z fyzického, mentalniho a duSevniho zdravi.

V ramci celého pochopeni filozofie Bat’a a firemni kultury Bata bylo dilezité
definovat motivy, které vedly firmu Bat’a rozvinou péc¢i o spolupracovniky 1 mimo
hranice firmy, de facto do jejich domécnosti a soukromého zivota.

Cela filozofie vychazi z predpokladu Tomase Bati, Ze od kazdého jednotlivce
potiebuje tzv. celou praci. Pojmem cela prace definoval Tomas Bata plné
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soustfedéni se na pracovni vykon a pfipravenost. Pfipravenost na pracovni vykon
byla definovana v roving:

1. Fyzicka pripravenost — dokonale odpocCinuty ¢lovek, ktery se stravuje
pravideln¢, dodrzuje pitny rezim a sportuje. PeCuje o své zdravi v nejvyssi
mozné mite, tak aby mohl odvést nejvyssi mozny pracovni vykon.

2. Mentalni pripravenost — pomaha clovéku koncentrovat se, vénovat
pozornost podstatnym podnétim, nevracet se mysSlenkoveé k vyfeSenym a
starym zalezitostem, neodbihat mysSlenkové k imaginarnim situacim, ale
také umcét transparentné odpovidat a jednat.

3. DuSevni pripravenost — schopnost probouzet v lidech touhu, pozitivni
emoce z tvofeni, dokon¢ovani tkold, nachdzeni vnitiniho uspokojeni ze
sdileni a sounalezitosti. Schopnost pfemyslet o jednotlivych castech
pracovniho procesu 1 z osobni roviny, zda mi vykonavana prace piindsi
uspokojeni ¢i nikoliv a jak toto uspokojeni pienaSet i do osobniho zZivota a
naopak.

K tomu piesahu firemni péce dospél Tomas Bat'a po né¢kolikaleté zkusenosti,
kdy si uvédomil, Ze systém vyroby Bata dosahl svych technickych limita, které
budou posunuty az v moment¢, kdy se posune véda a vyzkum, aby mohla byt do
piedu posune véda a vyzkum, musi ¢lovék o své praci pfemyslet, to mulze
v momenté, kdy nebude jeho vykon a mysl limitovana fyzickymi, mentalnimi a
dusevnimi brzdami. Stejny model tvorby energie pifenesl Toma§ Bata i1 do
kazdodenniho fungovani firmy, kdy si uvédomuje, Ze je pro firmu mnohem snazis
planovat pracovni vykon s lidmi, ktefi pfijdou na praci jiz ptipraveni z domu, a to
opét ve vSech tfech rovinach. Zaroven si firma Bata uvédomuje, ze takové
chovani je mozné ocekavat jen od jedinct, ktefi jej povazuji za dilezité, firma
tedy zacind s vlastni osvétou a edukaci v této oblasti.

Tato ¢ast studie pfinesla velmi zajimavé vysledky, rovina fyzické pfipravenosti
je ze Batovy soustavy fizeni pomérné¢ zndmd. Pro soucasné védni poznatky o
Bat'ove soustavé fizeni je vSak velmi zajimavé ptesah této filozofie do mentalni a
dusevni roviny ¢lovéka.

Ze studie zaroven vyplynulo, Ze se firma snazila vést kazdého ¢loveéka k osobni
odpovédnost za vytvafeni Zivotnich situaci, ve kterych citi vnitini naplnéni.
Védomi, ze tento pocit dokdze prozivat, bylo pro firmu velmi dualezité, prestoze
by ktakovym pocitim dochazelo, mimo firmu. Z dobovych dokumentt
vyplynulo, Ze pro vyssi pracovni vykon jen dllezité, aby ¢loveéka zazival Zivotni
nadSeni. Na zaklad¢ této premise pomdhal osobni referent kazdému
spolupracovnikovi objevit tu jeho vlastni oblast Zivotniho zajmu, ktery by jej €inil
Stastnym.

Vysledky studie slouzily jako podklady pro vyzkum v soucasnych firmach, kdy
byla pozornost zamétena na vnimani souc¢asnych lidra a firem daleZitosti péce o
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fyzické, mentalni a dusSevni zdravi spolupracovnikli v ramcei firemni kulturu a
strategie. Jednalo se konkrétné o tyto oblasti:

1. Pfedpoklady pro zavedeni triangulatniho modelu rozvoje
spolupracovniki podle filozofie Bata

Edukace zaméstnancti v oblasti fyzického zdravi

Edukace zaméstnanct v oblasti spanku

Edukace zaméstnanctli v oblasti pravidelného stravovani

Edukace zaméstnancti v oblasti pravidelného pohybu

Edukace spolupracovnikll v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny
Edukace zaméstnancii v oblasti mentalniho zdravi

Edukace zaméstnancii v oblasti vniméani sama sebe

Edukace zaméstnancli v oblasti vyhledavani a vnimani pozitivnich
podnéth

10.Edukace zaméstnancti v oblasti transparentnosti

11.Edukace zaméstnancti v oblasti finan¢ni gramotnosti

12.Edukace spolupracovnikii v zajmu o mentélni zdravi

13.Edukace spolupracovniki v zdjmu o duSevni zdravi

14.Edukace spolupracovnikii v oblasti volného ¢asu a konicki
15.Edukace spolupracovniki v oblasti vztahti a zazitk

16.Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni

WX NN R WD

4.4.4 Vyznam pozice osobniho referenta

Ze studie archivnich dokument vyplynulo, Ze znacna cast firemni kultury
Bat'a byla zaloZzena na pfenosu emoci, jejich analyzovani a praci snimi.
Vzhledem k tomu, ze pocet zaméstnanct firmy dosahoval v roce 1930 uz témet
16000 osob, nebylo mozné, aby tyto informace analyzovala jen mal4 skupinka
vybranych jedinct. Bylo shledano, ze neni mozné tyto informace vyhodnocovat
na tydenni bazi. Jako efektivni praci s emoci hodnotila firma Bat’a takovou, ktera
fungovala na denni bazi. Z tohoto diivodu se béhem let vyvinula pozice osobniho
referenta. Z firemnich dokumentt vyplyva, ze poprvé se nejspise pozice osobniho
referenta objevila v roce 1922-1923. Tedy po jedné z nejvétSich krizi, kterou
firma Bata prochéazela. Definici pracovni pozice osobni referent je uvedena
v kapitole 4.2.5., dale je vliv osobniho referenta specifikovéan v kapitole 4.3.

Ze studie vyplynulo, Ze zfejmé je aplikace modelu firemni kulturu Bat’a zavisla
na pozici osobniho referenta, proto byl stanoven vyzkumny ptedpoklad (VP1), ve
znéni: Aplikace triangulaéniho modelu rozvoje zameéstnanci firmy Bata je
zavisly na existenci pracovni pozice osobni referent.

Vysledky studie piinesly definovani pracovnich povinnosti a kompetenci
osobniho referenta. Tyto poklady se staly zakladem pro vyzkumné otazky v rdmci
dotaznikové Setfeni v sou€asnych firméach. Tato analyza byla velmi dtlezita pro
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piedstavu o vysledném modelu aplikace principi firemni kultury Bata do
soucasnych firem. Bylo zjiSténo, ze nckteré Casti triangulaéniho modelu jsem
zcela vazany na ¢innost, kterou vykonaval osobni referent ve firmé Bat’a. To vSak
neznamena, Ze by firma musela nutné vytvofit pracovni pozici osobniho referenta,
ale musi byt naplilovany cinnosti, které vykondval, a to 1 v prosttedi, které je
primarn¢ spojeno s kazdodennim Zivotem jednotlivych oddéleni ve firmé.

Ze studie vyplynulo, Ze se osobni referent zastaval ¢innost analyzatoru lidskych
emoci a opotfebeni lidské energie u kazdého jednotlivce v tymu. V soucasné
dobé, témét sto let po vzniku pracovni osobni referent musime konstatovat, ze
neexistuje jiny zplsob analyzovani a ptfenosu lidskych emoci nez z ¢lov€ka na
¢loveéka, a to 1 s ohledem na posun ve vyvoji umél¢ inteligence.

Vysledky studie poslouzily jako podklad pro stanoveni vyzkumnych okruhii
pro dotaznikové Setfeni, a to v téchto oblastech:

a) Existuje ve firmé¢ pracovni misto, které vykazuje znaky pozice osobniho
referenta ve firm¢ Bat'a?

b) Je mozné nachdzet v pracovni agend¢ vedoucich pracovnikil prvky
shodné s pozici osobniho referenta ve firm¢ Bat'a?

c) Povazuje vedeni firmy za dileZité zahrnout do firemni struktury misto
podobné pozici osobniho referenta ve firm¢ Bat'a?

d) Je ptedpoklad, Ze by spolupracovnici vyuZili sluZeb osobniho referenta?

e) Existuje ve firmée ¢lovek, viici kterému ostatni projevuji divéru nutnou
pro roli osobniho referenta?

f) Ma firma zavedeny systém, ktery je schopen odpovédét na to, zda jsou
spolupracovnici spokojeni ve svém soukromém Zivot&?

g) Existuje ve firmé zplsob, jak pracovat s lidmi na seniorskych pozicich,
tak aby firma dokézala vyuzit jejich zkuSenosti?

Tyto otazky byly nasledné zodpovézeny vramci kvalitativniho 1
kvantitativniho vyzkumu v soucasnych firmach. Zaroven dulezitost pracovni
pozice osobniho referenta a jeho explicitni navazani na vykon nékterych ¢innosti,
které jsou stézejni pro firemni kulturu Bata, jsou uvedeny v ramci studie
v kapitolach definujici triangulacni model.

Je mozné fici, Ze triangulaéni model je zdvisly na informacich, které miize
ziskat pouze Clovék, ktery mé kompetence podobné s pracovni pozici osobniho
referenta v rdmci firemni kultury Bat'a. Na zéklad¢ této informace byl vstavén i
vysledny model pro aplikaci principt firemni kultury Bat’a do soucasnych firem.
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4.1 Predstaveni Triangula¢niho modelu péce o spolupracovniky

Jednim z hlavnich vystupu analyzy archivnich dokumenti firmy Bat’a do roku
1939 je Triangula¢ni model péce o zaméstnance. Jedna se o definovani, jakym
zpusobem firma Bat’a rozvijela své spolupracovniky. Na zdklad¢ analyzy byly
definovany tf1 hlavni oblasti:

1. péce o fyzické zdravi.

2. péce o mentalni zdravi.

3. péce o dusevni zdravi,

Tyto jednotlivé trovné péce o zdravi mély vést k hlavnimu cili firemni kultury
Bat’a — emoc¢ni stabilité spolupracovnikll (viz obrazek).

mentalni
fyzické zdravi
zdravi
dusevni
zdravi

emocni stabilita

Obrazek 5 Podstata emocni stability ve filozofii Bata.

Diivody firmy Bat’a byly velmi pragmatické, vychazi z teze TomaSe Bati, ktery
fika, Ze pottebuje pii praci tzv. ,,celého €loveéka*. Coz dle jeho definic znamena,
ze se jedna o maximalni ptipravenost ¢lovéka na pracovni vykon — jak v Girovni
fyzické, mentélniho, tak dusevniho zdravi.

Pro uptesnéni firmy Bata rozliSuje mezi pojmy: mentalni a duSevni zdravi.
Hlavni rozdil spafuje v tom, Ze mentalni zdravi je ¢lovék schopen ovliviiovat a
trénovat obdobnym zptsobem jako fyzické zdravi, ale pro duSevni je potrebné
vytvaret jen podminky, to se netrénuje.

Fyzické zdravi:

- potieba energie — dostatek spanku,

- potieba energie — pravidelna a vyvazena strava,
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- potieba tréninku — pohyb,
- potieba regenerace — péce o télo,

Mentalni zdravi:

- potieba energie — dostatek ¢asu a energie na premysleni — nutnost vytvaret
k nim podminky (viz trénink),

- potieba energie — dostatek pozitivnich a inspirativnich pracovnich podnéti,

- potieba tréninku — zbavovani se negativnich myslenek, prokrastina¢nich
navyk, stresu a strachu,

- potieba regenerace — dostatek pozitivnich a inspirativnich volno¢asovych
podnétd.

DuSevni zdravi

- je definovano prostfednictvim osobnostni energie, kterou ¢lovék vyzatuje,

- ovliviiuji fyzicky a mentélni vykon Clovéka,

- posiluje prostiednictvim sdileni, pocitu smysluplnosti a potfebnosti,

- vznikd na zdklad¢ ucty k sobé samému,

- posiluje se momenty, kdy Clovék zaziva pocity Stésti a naplnéni — v ramci
firemni kultury Bata naptiklad pifi vénovani se oblibenym ¢innostem a
traveni Casu s prateli a rodinou.

Firma Bat’a si pln¢ uvédomovala, Ze 1idé se vénuji jen omezené rozvoji vSech
tii slozek své osobnosti, proto se snazila vytvofit takové prostfedi, které tento
rozvoj podporovalo v své zaméstnance v ném také edukovalo. Sledovala tim
vlastni zajem, ktery spocival v tom, aby byli lidé na pracovni vykon pfipraveni
v maximalni ni mozné mifte.

V soucasnych firmach je tedy nutné se zaméfit na to, jak jsou lidfi a jejich

zaméstnanci piipraveni akceptovat jednotlivé slozky triangulaéni modelu a
aktivné se zapojit do jejich plnéni.
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Triangula¢ni model rozvoje pracovnika firmy Bat’a

Obrazek 6 Zakladni pyramida podstaty Triangulacniho modelu Bata.

V dobovych pramenech miizeme nalézt nazvy jako trojkombinace, tfi pilife,
ttislozZkovy a nésledné také triangulace a triangulaéni vzdélavani. Na zakladé
tohoto studia jsem 1 vysledny model pojmenovala triangula¢ni model.

Cilem Triangula¢niho modelu je rozvijet a edukovat pracovniky takovym
zpusobem, aby jejich sami vedli takovy zivotni styl, ktery povede k jejich emocni
stabilité. Emoc¢ni stabilita musi byt také podpotena pracovniky podminkami, které
by mély byt vytvafeny v soundlezitosti s pracovniky.

Jak je uvedeno v zdkladni defini¢ni pyramidé — fyzické, mentéalni a dusevni
zdravi jsou zékladem pro emocni stabilitu. VSechny tfi arovné zdravi se rozviji
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jak v pracovnim, tak soukromém zivoté, dle filozofie Bat'a neni mozné tyto sféry
oddélit. Pokud se vzijemné nedopliiuji a nepodporuji, je vzdy proces
transformace jen polovicaty.

Pokud vSak mezi hodnotami osobniho 1 pracovniho prostiedi existuje
konsenzus, je vysoka pravdépodobnost, ze takovy pracovnik bude vykazovat
vy$$i miru emocni stability. Emoc¢ni stabilita by méla vést v pracovnim procesu k
inovativnimu mysleni, plynulé praci pfi minimélni chybovosti, a to bylo cilem
firemni kultury Bata.

Kolob¢h podstaty emoci v souvislosti s Triangulaénim modelem je mozné také
zjednodusené znazornit takto:

1. emoce pied ~ 2. spojeni
pfichodem do soukromych a

prace (prozité pracovnich
v soukromi) emoci
. propojeni o
; rgco]\)/njich 3. ovlivnéni
P emoci s pracovniho
prostiedi

rodinym klima

4. emoce z
pracovniho
dne

Obrazek 7 Kolobeéh emoci v ramci Triangulacniho modelu

Z obrazku vyplyva, pro¢ firm¢ Bat’a siln¢ zalezelo na rozvoji emocni stability
pracovnikli, a to bez ohledu, zda se nachazeli v pracovnim ¢i soukromém
prostfedi. Tyto informace staly vychozimi fakty pro vnik hodnoticiho modelu
piipravenosti ¢eskych firem na transformaci firemni kultury podle filozofie Bata.

4.2 Vznik hodnoticiho modelu
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Na zéklad¢ roztahlé analyzy historickych pramenli vznikla prvni ucelend
studie, ktera predstavuje zékladni principy filozofie Bata, jenz je zdkladem
firemni kultury spole¢nosti Bat’a do roku 1939.

V ramci této studie byly definovany hlavni oblasti firemni kultury Bata,
nasledné z kazd¢ této oblasti byly extrahovany hlavni principy, na jejichz vnimani
je nutné se zaméfit 1 v soucasnych firmach.

Celkem byly definovany tfi hlavni oblasti, které maji zésadni vliv na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata. Jednalo se:

a) Osobnost a postaveni lidra,

b) Vzijemna vztah zaméstnanct a firmy,

¢) Principy triangula¢niho modelu (bude definovano blize nize).

Kazda tato oblast byla definovana nékolika podtématy, celkem se jednalo 26
podtémat, ktera definuji vybrané oblasti. Kazdé podtéma byla definovéno

prosttednictvim nékolika otdzek. Primérny pocet otazek byl 6.

Jeden ptiklad: Oblast postaveni lidra, podoblast Lidr a jeho angazovanost.

1. Postaveni lidra
1.1 Lidr a jeho angaZovanost
g) zapojuje se aktivné do feSeni problému na vSech Urovnich fizeni
firmy,
h) zajima se o atmosféru na pracovisti,
1) ucastni se porad ¢i projektl 1 nizSich stupnich fizeni firmy,
j) zajima se o vyvoj projektl na nizsich urovnich firmy,
k) pta se aktivné a nahodile kteréhokoliv zaméstnance, jak se mu dafi,
1) ucastni se firemnich akci, sdm je iniciuje.

Tyto otazky slouzily jako zéklad pro vytvoreni nastroje pro posouzeni
pripravenosti ¢eskych firem na transformaci firemni kultury podle filozofie
Bata. Jednotlivé body byly definovany prostfednictvim otazky, a to vétSinou
zpuisobem:

a) Myslite si, ze je pro firemni kulturu dilezité védomi, ze se lidr aktivné

zajima o atmosféru na pracovisti?

V rdmci ndastroje pro posouzeni bylo na jednotlivé otazky odpovidano
prosttednictvim Likertovy Skaly.
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Pro firemni kulturu... Naprosto Spise Nevim Spise Naprosto
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
Je dulezité, ze se lidr aktivné
zajima o  atmosféru  na
) 1 2 3 4 5

pracovisti?

Jak bylo uvedeno vyse. Nastroj pro posouzeni ma podobu dotazniku, ktery j e
rozdélen do 3 oblasti, kazdd oblast ma své podoblasti, které jsou definovany
prostfednictvim dotaznikovych otdzek. Celkem obsahuje nastroj pro posouzeni
piipravenosti Ceskych firem na transformaci firemni kultury Bata 228 otazek.

Otéazky byly rozdéleny do téchto oblasti a podoblasti.

d) Postaveni lidra
Postaveni lidra bylo definovano prostrednictvi otazek ¢. 1 az 73.
Vnimani lidra
Osobni a profesni zkuSenosti lidra
Lidr firmy a projevy transparentnosti
Lidr firmy a projevy spravedInosti
Lidr firmy a jeho dostupnost
Lidr firmy a jeho angazovanost
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi
Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentalnimu zdravi
9. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu duSevnimu zdravi
10.Lidr firmy a jeho vztah k firm¢
11.Lidr firmy a jeho vztah k zamé&stnanclim
12.Lidr firmy a jeho vztah k zdkaznikiim
13.Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole€nosti

XA B W=

e) Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a

Otazky cislo 74 az123.

8. Vnimani spolupracovnika v ramci firemni kultury

9. Emoc¢ni zdravi a stabilita

10.0sobnost zaméstnance

11.Pozice osobniho referenta

12.Parametry osobnosti vedouciho pracovnika

13.Parametry kariérniho riistu

14.Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice

f) Triangula¢ni model rozvoje spolupracovniki jako zaklad firemni
kultury Bat’a

Otazky &. 124 az 228.
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17.Pfedpoklady pro zavedeni triangulatniho modelu rozvoje
spolupracovniki podle filozofie Bata

18.Edukace zaméstnancii v oblasti fyzického zdravi

19.Edukace zaméstnancii v oblasti spanku

20.Edukace zamé&stnancu v oblasti pravidelného stravovani

21.Edukace zamé&stnanci v oblasti pravidelného pohybu

22.Edukace spolupracovnikil v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny

23.Edukace zaméstnanct v oblasti mentdlniho zdravi

24 Edukace zam¢stnanctl v oblasti vnimani sama sebe

25.Edukace zaméstnancii v oblasti vyhleddvani a vniméni pozitivnich
podnéth

26.Edukace zaméstnancl v oblasti transparentnosti

27.Edukace zaméstnanct v oblasti finan¢ni gramotnosti

28.Edukace spolupracovnikll v zdjmu o mentalni zdravi

29.Edukace spolupracovnikl v zdjmu o dusSevni zdravi

30.Edukace spolupracovniki v oblasti volného ¢asu a konick

31.Edukace spolupracovniki v oblasti vztahti a zazitk

32.Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni
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5 HLAVNI VYSLEDKY PRACE

Ptedstaveni vysledkl vyzkumu dizertacni prace je rozdélena do nékolika Casti.
Prvni ¢ast shrnuje vysledky analyzy historickych dokumentt firmy Bat’a a. s. do
roku 1939. Definovéni zakladnich prvki, které vymezovali fungovani firemni
kultury Bata. Prostfednictvim tohoto vyzkumu byly nalezena odpovéd na
vyzkumnou otazku VOI1 (shrnuto v ptedchozi kapitole). Zaroven byl vytvoien
prvni dokument, ktery pfedstavuje kazdodenni praxi firemni kultury Bata
v oblasti rozvoje vztahu firma — spolupracovnik. Kompletni analyza je uvedena
v kapitole 4. Soucasti této Casti prace je také definovani hlavnich oblasti, na které
se zaméiuje analyza ptipravenosti soucasnych firem na transformaci firemni
kultury podle filozofie Bata (pfedstaveno v kapitole 5.1)

Druha ¢ast predstaveni vysledkt prace prezentuje vysledky ptipadovych, které
byly realizovany ve vybranych soucasnych firmach. Celkem se vyzkumu
ucastnilo 9 ¢eskych firem. Vyzkum byl veden ve dvou trovnich, k jeho provedeni
byly vyuzity jak metody kvalitativniho, tak 1 kvantitativniho vyzkumu. Vysledky
jsou predstaveny v samostatné podkapitole 5.2.

5.1 Nastroj pro hodnoceni pripravenosti firem na transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat’a

Jednim z vystupli rozsdhlé analyzy historickych dat se stal nastroj pro
hodnoceni pfipravenosti firem na transformaci firemni kultury podle filozofie
Bat'a. Tento néstroj ma podobu dotazniku, kdy pomoci hodnoceni na likertové
Skale vyjadiuje respondent sviij souhlas nebo nesouhlas (1 — souhlasim a 2 — spiSe
souhlasim, atd.).

Dotaznik se d€li do 3 casti, kazdd Cast reprezentuje otazky vztahujici se
k jednomu tématu:
d) Postaveni lidra
e) Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a
f) Triangulaéni model rozvoje spolupracovnikli jako zaklad
firemni kultury Bata

Tyto otazky byly rozd€leny celkem do 13 ¢asti. Odpovédi byly zaznamendvany
na likertovu Skalu v rozmezi 1— naprosto souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 —

nevim, 4 — spiSe nesouhlasim, 5 — naprosto nesouhlasim.

Respondent odpovidal na otazky z jednotlivych oblasti:
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g) Postaveni lidra

Postaveni lidra bylo definovano prostrednictvi otazek ¢. 1 az 73.
14.Vnimani lidra
15.0sobni a profesni zkuSenosti lidra
16.Lidr firmy a projevy transparentnosti
17.Lidr firmy a projevy spravedlnosti
18.Lidr firmy a jeho dostupnost
19.Lidr firmy a jeho angaZzovanost
20.Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi
21.Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentalnimu zdravi
22.Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu dusevnimu zdravi
23.Lidr firmy a jeho vztah k firm¢
24.Lidr firmy a jeho vztah k zamé&stnancim
25.Lidr firmy a jeho vztah k zakaznikiim
26.Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole¢nosti

h) Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a

Otazky cislo 74 az123.
15.Vnimani spolupracovnika v ramci firemni kultury
16.Emoc¢ni zdravi a stabilita
17.0sobnost zaméstnance
18.Pozice osobniho referenta
19.Parametry osobnosti vedouciho pracovnika
20.Parametry kariérniho rastu
21.Ptedpoklady pro vykon vedouci pozice

Triangulaéni model rozvoje spolupracovnikii jako zaklad firemni
kultury Bat’a

Otazky ¢. 124 az 228.

33.Pfedpoklady pro zavedeni triangulaéniho modelu rozvoje
spolupracovniki podle filozofie Bata

34.Edukace zaméstnancii v oblasti fyzického zdravi

35.Edukace zaméstnancii v oblasti spanku

36.Edukace zaméstnancii v oblasti pravidelného stravovani

37.Edukace zaméstnanci v oblasti pravidelného pohybu

38.Edukace spolupracovnikil v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny

39.Edukace zaméstnanci v oblasti mentalniho zdravi

40.Edukace zamé&stnanctll v oblasti vnimani sama sebe

41.Edukace zaméstnanci v oblasti vyhleddvani a vnimani pozitivnich
podnéth

42.Edukace zaméstnancl v oblasti transparentnosti

43.Edukace zamé&stnanctll v oblasti finan¢ni gramotnosti
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44.Edukace spolupracovnikli v zajmu o mentalni zdravi
45.Edukace spolupracovnikli v z4jmu o dusSevni zdravi

46.Edukace spolupracovnikli v oblasti volného ¢asu a konic¢kt
47.Edukace spolupracovnikli v oblasti vztahii a zazitki

48.Edukace spolupracovnikli v oblasti smysluplnosti prace a sdileni

Pomoci metod pro vyhodnocovani dotaznikového Setfeni je nasledné
vyhodnocena shoda mezi vnimanim lidra a nastrojem pro hodnoceni. Pokud se
shoda prokaze alespon v 75 % je mozné pokraCovat nasledujicim kokrem.
Hranice 75 % byla stanovena na zdklad¢ doporuceni lidra, kteti jiz dlouhodobé
aplikuji prvky ze Systému fizeni Bat’a do vlastni firmy, tato hranice byva také
zminovana v odborné literatufe, ktera se vénuje tématu transformace firemni
kultury (autofi se 1i8i — nékteti uvadi 70 %, nékteti 80 %).

Pokud nastane shoda vniméani lidra s ndstrojem pro hodnoceni pfistupuje se
k analyze vnimani u zaméstnancii dané firmy, a to prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Nasledné¢ se vyhodnocuje shoda mezi vnimanim lidra a vnimanim
zaméstnanci. Opét 1 zde je stanovena hranice 75 % shody. Jak je vSak popséano
nize, pokud tato shoda nenastane, je nutné zjistit pfi¢inu (naptiklad. Zda neni
vysledek ovlivnén ptitomnosti né€kolik zarputilych odplrcii ve vyzkumném
vzorku atd.). Dale jsou v praci definovany kroky, jak postupovat, kdyz tato shoda
nenastane.

Pokud nastane shoda ve vynimdani lidra a vnimani zaméstnanct, je vhodné
zaméfit se také na to, zda tato shoda nastala v oblasti, ktera se vénuje emocni
stabilité. Emocni stabilita je jednim z hlavnich cilii firemni kultury Bata, je tedy
dalezité zjistit, zda je vnimana jako podstatna ¢ast nastroje pro hodnoceni.

Nastroj pro hodnoceni je uveden v ptiloze P2.

5.2 Pripadové studie

Na zaklad¢ analyzy historickych dokumentii byla vytvofena studie, ktera
piedstavuje zékladni rdmec fungovani firemni kultury Bata. Tato studie slouzi
jako podklad pro stanoveni obsahu ptipadovych studii, jak soucasné firmy
vnimaji firemni kulturu v kontextu filozofie Bata.

Do vyzkumu bylo celkem zapojeno 9 firem. Vyzkum v soucasnych firmach byl
rozdélen do dvou casti. Prvni ¢ast byla realizovéana prostfednictvim k rozhovor
s lidry (majiteli firem). Této Casti vyzkumu se ucastnilo celkem deset osob
(spolecnost 5 ma dva majitele a oba se ucastnily vyzkumu). Vysledky rozhovora
byly zaznamendvany na likertovu Skalu, aby bylo moZné ndsledné vytvofit
srovnani s vysledky vyzkumu, kterého se ucastnili zaméstnanci jednotlivych
firem. DalSiho vyzkumu se ucastnilo pouze sedm spolecnosti z deviti. U dvou
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spole¢nosti z vyzkumu s lidry vyplynulo, Ze pokracovat vyzkumem u
zaméstnancii nema smysl (bude popséano nize).

Vyzkum se zaméfuje na mapovani pripravenosti a odhodlanosti ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a. Pfedmétem vyzkumu se
stala rezonance soucasnych firem s firemni kulturou Bat’a do roku 1939.

5.2.1 Vyzkumny vzorek

Vyzkumu se celkem ulastnilo devét spoleénosti z Ceské republiky.
Kvalitativniho vyzkumu, které se ucastnili lidifi vybranych spoleCnosti se
ucastnilo vSech devét spole¢nosti. Kvantitativniho vyzkumu se uc¢astnilo pouze
sedm spolec¢nosti, tento krok bude zdlivodnén v predstavena vysledki prace.

V rdmci vyzkumu jsou spolecnosti z ochrany osobni udajii vedeny pod ¢isly,
pod jednotlivymi ¢isli jsou vedeni také lidii spole¢nosti. U spole€nosti Cislo 5,
ktera mé& dva majitele, jeZ vykazovali stejnou miru leadrshipu, jsou majitelé
vedeni pod Cislem 5a a 5b.

U spolecnosti je definovan obor podnikéni podle CZ NACE. Dale je uveden
kraj, ve kterém ma firma vedeno sidlo, délka piisobeni na trhu, vk lidra, délka
jeho plsobeni na trhu. Zaroven je uveden obrat za rok 2020, celkovy pocet
zaméstnancil a pocet zaméstnancii, jez se ucastnili vyzkumu (vzdy minimalné 50
% z celkového poctu). Hranice 50 % minimalniho poctu zapojenych zaméstnanct
byla stanovena na zakladé dlouholetych zkuSenosti 14 ¢eskych podnikatel, kteti
se dlouhodobé vénuji implementaci vybranych principti Batovy soustavy fizeni
do vlastni firemni kultury.

5.2.2 Pripadova studie 1

Spolecnost Cislo jedna byla zaloZena v roce 2000, na trhu tedy ptsobi 21 let
(viz tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spolecnosti ¢islo jedna je 19 respondenttl, z toho 19 muza
a 0 Zen. Primérny vék respondentli ze spole¢nosti 1 je 36,47 let, primérna délka
pracovniho poméru je 5,15 let.

Jak jiz bylo uvedeno ve spolecnosti ¢islo 1 se do vyzkumu zapojilo 19
respondentil z 38 moznych, procentualni zapojeni respondentli do vyzkumu bylo
50 % z celkového mozného poctu zaméstnancl firmy

Lidr spole€nosti 1 je muz, ve véku 41 let, v oboru podnikani plisobi 21 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pfed 23 lety na stiedni Skole, precetl o Tomasi
Bat'ovi nékolik knih. O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal
pfemyslet poprvé v roce 2017.

179



Tabulka 4 Piedstaveni spolecnosti 1

Spolecnost 1

Misto pusobeni Plzensky kraj
Prévni forma Spole¢nost s ru¢enim omezenim
Vlastnické struktura Jeden majitel

Muz, 41 let, 21 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 41 Vystavba budov

Rok zalozeni 2000 (21 let na trhu)
Pocet zaméstnanci 37

Obrat v roce 2020 56 000 000
Vyzkumny vzorek 19 osob (%)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 1

S lidrem spole¢nosti 1 byly uskute¢nény tii nestrukturované rozhovory. Béhem
analyzy bylo zjisténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie Bata
ocekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnancii (celkem 14 interakci béhem

rozhovort).

- Snizeni vyrobnich ztrat (celkem 12 interakci).

- Efektivnéjsi vnitropodnikovou komunikaci (celkem 12 interakci).

Nasledné bylo ptistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostfednictvim Likertovy Skély (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 1 naprosto souhlasi (1) s dtilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata ve 100 % polozenych otazkach.

Tabulka 5 Vnimani dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 1 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 1 (otazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 228 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %
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Lidr 1 spliiuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZenych otdzek odpovédél lidr spole€nosti 1 na
228 otazek odpoveédi 1. Lidr tedy splnil miru kompatibility s filozofii Bat’a, ktera
je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢ tohoto zjiS§téni mohlo byt pfistoupeno
k pokracovani v ptipadové studii a nasledovalo analyzovani vnimani diileZitosti
jednotlivych ¢asti filozofie Bat'a z pohledu zaméstnancti ve firmé.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnancu ve spolecnosti ¢.1

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spolecnosti 1 projevil shodu s principy filozofie Bata
v 100 % dotazovanych oblastech. Na zaklad¢ tohoto zjiSt€éni mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zaméstnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovérovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 1 byla méfena mezi lidrem a 19
zaméstnanci u otazek ¢islo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.

Tabulka 6 Vnimani dulezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu lidra spolecnosti €. 1 (otazka €. 124-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 1 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 105 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spolecnosti 1 naprosto souhlasi s dllezZitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulaéniho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovedi.

181



Tabulka 7 Vnimani dulezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zamé&stnanct spole¢nosti €. 1 (otdzka €. 124-228)

Vnimani duileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 1 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 1899 95,19 %

2 — SpiSe souhlasim 89 4,46 %

3 — Nevim 7 0,35 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 1995 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 1 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
z 95,19 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 4,46 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena 7krat, coz odpovida 0,35 % odpovédi. Odpoveéd’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zaklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci
firmy 1 vnimaji shodné dilezitost jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,75 %.

Je tedy mozné predpokléadat, ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury
inspirujici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.

Vnimani dilezitosti emoc¢ni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spole¢nosti 1

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emocni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vy$$im pracovnim vykonlim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.
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Tabulka 8 Vnimani dileZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat'a z pohledu lidra spolecnosti €. 1 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spolecnosti ¢. 1 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 8 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 1 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 1 prokazuji
souhlas s diilezitosti emocni stability ve filozofii Bata, a to v 94,08 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).

Tabulka 9 Vnimani daleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnancti €. 1 (otazka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych cCdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancii ¢. 1 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 119 78,29 %

2 — SpiSe souhlasim 24 15,79 %

3 — Nevim 9 5,92 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 152 100 %

Obecny zavér pripadové studie spole¢nosti 1

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 1 je ndzorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bata. Zaroven spolecnost 1 prokazala
souhlas sndzory vymezujici podstatu. Dulezitost emocni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 1 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.
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5.2.3 Pripadova studie 2

Spolec€nost Cislo dva byla zaloZena v roce 1996, na trhu tedy pusobi 25 let (viz

tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spole¢nosti ¢islo dvé je 24 respondentl, z toho 20 muza
a 4 Zeny. Primérny v&k respondenti ze spolecnosti 2 je 38,8 let, primérna délka

pracovniho poméru je 8,66 let.

Lidr spole€nosti 2 je muz, ve véku 35 let, v oboru podnikéni ptsobi 10 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pied 10 lety na vysoké Skole, piecetl knihu
Uvahy a projevy Tomage Bati. O moZnosti zménit vlastni firmu podle filozofie
Bat’a zacal premyslet poprvé v roce 2015.

Tabulka 10 Pfedstaveni spole¢nosti 2

Spolecnost 2

Misto ptsobeni

Zlinsky kraj

Pravni forma

Spolecnost s ru¢enim omezenim

Vlastnicka struktura

Jeden majitel,
Muz, 35 let, 10 let v oboru (druha
generace)

Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE

35 Vyroba a rozvod elektfiny, plynu,
tepla a klimatizovaného vzduchu

Rok zalozeni

1996 (25 let na trhu)

Pocet zaméstnanct 48
Obrat v roce 2020 42 000 000
Vyzkumny vzorek 24 osob (50 %)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spoleCnosti ¢. 2

S lidrem spolecnosti 2 byly uskuteénény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnancii (celkem 12 interakci béhem

rozhovort).

- Snizeni fluktuace nové ptijatych zaméstnancti (celkem 8 interakci).
- ZvysSeni dodrzovani BOZP (celkem 4 interakce).

Nasledné bylo pfistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
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zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 2 naprosto souhlasi (1) s dtilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bat'a v 98,68 % poloZenych otdzkach.

Tabulka 11 Vniméni dualezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 2 (otazka €. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 2 (otazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 225 98,68 %

2 — SpiSe souhlasim 3 1,32 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 2 spliiuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZzenych otazek odpovédél lidr spole¢nosti 2 na
225 otazek odpovédi 1 a na 3 otazky odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokraCovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat’a
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnanci ve spolecnosti ¢.2

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spolecnosti 2 projevil shodu s principy filozofie Bata
v 100 % dotazovanych oblastech. Na zaklad¢ tohoto zjiSténi mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zaméstnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovéfovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 2 byla méfena mezi lidrem a 24
zameéstnanci u otazek Cislo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.
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Tabulka 12 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 2 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 2 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 105 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spole€nosti 2 naprosto souhlasi s dllezZitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangula¢niho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovéedi.

Tabulka 13 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zamé&stnanct spole¢nosti €. 2 (otadzka €. 124-228)

Vnimani duileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 2 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 2429 96,39 %

2 — SpiSe souhlasim 89 3,53 %

3 — Nevim 2 0,079 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 2520 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 2 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
7 96,39 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 3,53 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena 2krat, coz odpovida 0,079 % odpovédi. Odpovéd’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zaklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci
firmy 2 vnimaji shodné dalezitost jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,92 %.

Je tedy mozné predpokléadat, Ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury

inspirujici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.
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Vnimani dilezitosti emocni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spole¢nosti 2

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vys$im pracovnim vykontim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.

Tabulka 14 Vnimani dulezitosti jednotlivych c¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 2 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spolecnosti ¢. 2 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 8 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 2 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 2 prokazuji
souhlas s diilezitosti emocni stability ve filozofii Bata, a to v 94,08 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).

Tabulka 15 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnanct €. 1 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Cdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancii ¢. 2 (otdazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 160 83,33 %

2 — SpiSe souhlasim 24 12,50 %

3 — Nevim 7 3,65 %

4 — SpiSe nesouhlasim 1 0,52 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 192 100 %
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Obecny zavér pripadové studie spole¢nosti 2

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 2 je ndzorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 2 prokdzala
souhlas snazory vymezujici podstatu. Ditlezitost emoc¢ni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 2 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.

5.2.4 Pripadova studie 3

Spolecnost Cislo tii byla zaloZena v roce 1994, na trhu tedy ptlisobi 27 let (viz
tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spole€nosti €islo tii je 114 respondenti, z toho 95 muza
a 19 zen. Primérny v&k respondenti ze spolecnosti 3 je 38,3 let, primérna délka
pracovniho poméru je 6,91 let.

Lidr spole¢nosti 3 je muz, ve véku 58 let, v oboru podnikani ptisobi 28 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pred 40 lety na stfedni Skole, pfecetl nékolik
knih na téma Bat’a. O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal
ptremyslet poprvé v roce 2013.

Tabulka 16 Pfedstaveni spolec¢nosti 3

Spolecnost 3

Misto ptsobeni Zlinsky kraj

Pravni forma Akciova spole¢nost
Vlastnické struktura Jeden majitel,

Muz, 58 let, 28 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 25 Vyroba kovovych konstrukci a
kovod¢€lnych vyrobkt, kromé stroji a

zarizeni
Rok zalozeni 1994 (27 let na trhu)
Pocet zaméstnanci 228
Obrat v roce 2020 823 000 000
Vyzkumny vzorek 114 osob (50 %)
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Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spole¢nosti ¢. 3

S lidrem spole¢nosti 3 byly uskute¢nény tfi nestrukturované rozhovory. Béhem
analyzy bylo zjisténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie Bata
ocekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni zajmu zaméstnanci o celkovou néavaznost procesti ve firmeé

(celkem 12 interakci béhem rozhovort).
- Snizeni vyrobnich ztrat (celkem 9 interakci).
- Efektivngj$i vnitropodnikovou komunikaci (celkem 9 interakci).

Nasledné bylo ptistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 3 naprosto souhlasi (1) s dtilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 94,74 % poloZenych otdzkach.

Tabulka 17 Vniméni dualezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 3 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 3 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 216 94,74 %

2 — SpiSe souhlasim 12 5,26 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 3 spliiuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZenych otazek odpovédél lidr spole¢nosti 3 na
216 otazek odpoveédi 1 a na 12 otdzek odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil
miru kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokraCovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat’a
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnanci ve spolecnosti ¢.3

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spole¢nosti 3 projevil shodu s principy filozofie Bata
ve 100 % dotazovanych oblastech. Na zdkladé¢ tohoto zjiSt€éni mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zaméstnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
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triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovérovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 3 byla méfena mezi lidrem a 114
zaméstnanci u otazek ¢islo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.

Tabulka 18 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 3 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 3 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 99 94,29 %

2 — SpiSe souhlasim 6 5,71 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spole¢nosti 3 naprosto souhlasi s dilezitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulaéniho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovéedi.

Tabulka 19 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zaméstnanct spolecnosti €. 3 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 3 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 11766 98,30 %

2 — SpiSe souhlasim 203 1,7 %

3 — Nevim 1 0,0084 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 11970 100 %

Zaméstnanci spolec¢nosti 3 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
z 98,30 %, odpovéd spiSe souhlasim byla zvolena 1,7 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena lkrat, coz odpovida 0,0084 % odpovédi. Odpoveéd spise souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.
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Na zéklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci
firmy 3 vnimaji shodné dualezitost jednotlivych ¢asti triangula¢niho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,91 %.

Je tedy mozné predpokléadat, Ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury

inspiryjici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.

Vnimani dilezitosti emocni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spole¢nosti 3

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vys$im pracovnim vykonlim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.

Tabulka 20 Vnimani dileZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spole¢nosti €. 3 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spoleCnosti ¢. 3 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 8 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 3 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 3 prokazuji
souhlas s diilezitosti emoc¢ni stability ve filozofii Bata, a to v 100 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).
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Tabulka 21 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnanct €. 3 (otazka €. 81-88)

Vnimani duleZitosti jednotlivych cCdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancu ¢. 3 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 886 97,15 %

2 — SpiSe souhlasim 26 12,50 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 912 100 %

Obecny zavér pripadové studie spole¢nosti 3

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 3 je ndzorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 3 prokdzala
souhlas snazory vymezujici podstatu. Ditlezitost emoc¢ni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 3 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.

5.2.5 Pripadova studie 4

Spolec€nost ¢islo Ctyii byla zalozena v roce 1999, na trhu tedy ptsobi 22 let (viz
tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spolecnosti €islo Ctyfi je 72 respondentil, z toho 57 muzi
a 15 zen. Primérny v&k respondenti ze spolecnosti 4 je 38,9 let, primérna délka
pracovniho poméru je 7,06 let.

Lidr spole¢nosti 4 je muz, ve véku 62 let, v oboru podnikani ptsobi 42 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pted 40 lety na vysoké Skole, blize se odkaz
nezajimal az do roku 2014, kdy si ptecetl knihu prof. Milana Zelen¢ho — Cesty
uspéchu. O moZnosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bat'a zacal premyslet
poprve v roce 2014.
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Tabulka 22 Ptfedstaveni spole¢nosti 4

Spolecnost 4

Misto pusobeni Jihomoravsky kraj
Pravni forma Akciova spole¢nost
Vlastnické struktura Jeden majitel,

Muz, 62 let, 42 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 62 Cinnosti v oblasti informa¢nich

technologii
Rok zalozeni 1999 (22 let na trhu)
Pocet zaméstnancii 143
Obrat v roce 2020 932 000 000
Vyzkumny vzorek 72 osob (50 %)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 4

S lidrem spolecnosti 4 byly uskuteénény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnanci (celkem 12 interakci béhem

rozhovort).

- Zajem zameéstnancl o poskytovani lepSich sluzeb zdkazniklim (celkem 11

interakci).

- Planovani nastupnictvi na pozici CEO (celkem 9 interakci).

Nasledné bylo ptistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 4 naprosto souhlasi (1) s diilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 94,3 % polozenych otazkach.

Tabulka 23 Vniméni dulezitosti jednotlivych Casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 4 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 4 (otazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 215 94,3 %

2 — SpiSe souhlasim 13 5,7 %

3 —Nevim 0 0 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %
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Lidr 4 spliuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bat'a. Z 228 polozenych otazek odpovedél lidr spole¢nosti 4 na
215 otazek odpovédi 1 a na 13 otdzek odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil
miru kompatibility s filozofii Bat'a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokraCovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat’a
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnancu ve spoleCnosti ¢. 4

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spole¢nosti 4 projevil shodu s principy filozofie Bata
ve 100 % dotazovanych oblastech. Na zdklad¢ tohoto zjiSt€éni mohlo byt
ptistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zaméstnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovérovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 4 byla méfena mezi lidrem a 72
zaméstnanci u otazek ¢islo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.

Tabulka 24 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulatniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 4 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 4 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 98 93,33 %

2 — SpiSe souhlasim 7 6,61 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spolecnosti 4 naprosto souhlasi s dllezZitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulaéniho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovedi.
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Tabulka 25 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zaméstnanct spolecnosti €. 4 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 4 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 7393 97,79 %

2 — SpiSe souhlasim 163 2,16 %

3 — Nevim 4 0,053 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 7560 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 4 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
2 97,79 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 2,16 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena 4krat, coz odpovida 0,053 % odpovédi. Odpoved’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zéklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci
firmy 4 vnimaji shodné dilezitost jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,95 %.

Je tedy mozné predpokléadat, Ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury
inspiryjici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.

Vnimani dilezitosti emocni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spolec¢nosti 4

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vy$$im pracovnim vykontim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovdno v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.
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Tabulka 26 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 4 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spolecnosti ¢. 4 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 6 77,78 %

2 — SpiSe souhlasim 2 22,22 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 4 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

7 nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 4 prokazuji
souhlas s diilezitosti emoc¢ni stability ve filozofii Bata, a to v 100 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).

Tabulka 27 Vnimani dileZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu zaméstnanct €. 4 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Cdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancu ¢. 4 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 571 99,13 %

2 — SpiSe souhlasim 5 0,87 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 576 100 %

Obecny zavér pripadové studie spole¢nosti 4

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 4 je nazorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 4 prokdzala
souhlas sndzory vymezujici podstatu. Ditlezitost emoc¢ni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 4 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.
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5.2.6 Pripadova studie 5

Spolec€nost ¢islo pét byla zaloZzena v roce 1997, na trhu tedy plisobi 24 let (viz
tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spolecnosti Cislo pét je 38 respondenttl, z toho 29 muza
a 9 Zen. Primérny vék respondentl ze spole¢nosti 5 je 37,3 let, primérna délka
pracovniho poméru je 6,5 let.

Lidr 5a spole¢nosti 5 je muz, ve v€éku 66 let, v oboru podnikani ptsobi 36 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pted 26 lety, ptecetl nékolik knih na téma Bata.
O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal pfemyslet poprvé
v roce 2010.

Lidr 5b spolecnosti 5 je muz, ve véku 63 let, v oboru podnikdni plisobi 25 let.
S odkazem Bata se poprvé potkal pied 11 lety, precetl n€kolik knih na téma Bata.
O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal pfemyslet poprvé
v roce 2010.

Tabulka 28 Pfedstaveni spolecnosti 5

Spolecnost 5

Misto pusobeni Moravskoslezsky kraj

Prévni forma Spole€nost s ru¢enim omezenym
Vlastnické struktura Dva majitelé

Muz 66 let, 36 let v oboru

Muz 63 let, 25 let v oboru

Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 24 Vyroba zakladnich kovii, hutni
zpracovani kovii; slévarenstvi

Rok zalozeni 1997 (24 let na trhu)
Pocet zaméstnanci 76

Obrat v roce 2020 51 000 000
Vyzkumny vzorek 38 osob (50 %)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem Sa ve spolec¢nosti ¢. 5

S lidrem 5a spolecnosti 5 byly uskutecnény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- SniZeni fluktuace (celkem 13 interakci).

- SniZeni vyrobnich ztrat (celkem 12 interakci).

- Efektivngj$i vnitropodnikovou komunikaci (celkem 8 interakei).
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Nasledné bylo pfistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 5a naprosto souhlasi (1) s dileZitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 96,93 % poloZenych otdzkach.

Tabulka 29 Vnimani diilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra 5a
spolecnosti €. 5 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti filozofie Bata 7 pohledu lidra 5a
spolecnosti ¢. 5 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 221 96,93 %

2 — SpiSe souhlasim 7 3,07 %

3 —Nevim 0 0 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 2 228 100 %

Lidr 5a splituje piedpoklad pro zahgjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZenych otazek odpovédél lidr spole¢nosti 5 na
221 otazek odpovedi 1 ana 7 otdzek odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zéklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokracovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bata
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Vnimani filozofie Bat’a lidrem Sb ve spolecnosti €. 5

S lidrem 5b spole¢nosti 5 byly uskute¢nény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- Snizeni fluktuace (celkem 14 interakci).

- Snizeni vyrobnich ztrat (celkem 11 interakci).

- ZvySeni zdjmu o vzijemné propojeni procestt ve firmé (celkem 10

interakci).

Nasledné bylo pfistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otdzky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skély (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, Ze lidr 5b naprosto souhlasi (1) s dilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 96,93 % polozenych otazkach (stejny vysledek jako lidr 5a).
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Tabulka 30 Vniméani dilezitosti jednotlivych ¢asti filozofie Bata z pohledu lidra 5b
spolecnosti €. 5 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti filozofie Bata z pohledu lidra 5b
spolecnosti ¢. 5 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 221 96,93 %

2 — SpiSe souhlasim 7 3,07 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 5b spliiuje ptedpoklad pro zah4jeni transformace firemni kultury podle
principu filozofie Bat'a. Z 228 polozenych otazek odpovedél lidr spole¢nosti 5 na
221 otazek odpovedi 1 ana 7 otdzek odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zéklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokraCovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bata
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidri a zaméstnancii ve spole¢nosti €. 5

Jak jiz bylo uvedeno, lidii spole¢nosti 5 projevili shodu s principy filozofie
Bata ve 100 % dotazovanych oblastech. Na zaklad¢ tohoto zjiS§téni mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vnimanim lidrii a zaméstnancti filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovérovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 5 byla méfena mezi lidry a 38
zameéstnanci u otazek Cislo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.
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Tabulka 31 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata

z pohledu lidra 5a spole¢nosti €. 5 (otdzka €. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu

lidra 5a spolecnosti ¢. 5 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi

1 — Naprosto souhlasim

2 — SpiSe souhlasim

3 — Nevim

4 — SpiSe nesouhlasim

5 — Naprosto nesouhlasim
Celkem odpovédi

Pocet odpovédi

103
2
0
0
0
105

Procentudlni vyjadieni
98,10 %

1,90 %

0 %

0%

0 %

100 %

Lidr 5a spolecnosti 5 naprosto souhlasi s dlilezitosti jednotlivych ¢asti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangula¢niho modelu Bat’a, a to ve 100

% odpovéedi.

Tabulka 32 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata

z pohledu lidra 5b spolecnosti €. 5 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu

lidra 5b spolecnosti ¢. 5 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi

1 — Naprosto souhlasim

2 — SpiSe souhlasim

3 — Nevim

4 — SpiSe nesouhlasim

5 — Naprosto nesouhlasim
Celkem odpovédi

Pocet odpovédi

102
3
0
0
0
105

Procentudlni vyjadieni
97,14 %

2,86 %

0 %

0%

0 %

100 %

Lidr 5b spole¢nosti 5 naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangula¢niho modelu Bat’a, a to ve 100

% odpovedi.

200



Tabulka 33 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulatniho modelu Bata
z pohledu zamé&stnanct spole¢nosti €. 5 (otazka €. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 5 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 3821 95,76 %

2 — SpiSe souhlasim 163 4,09 %

3 — Nevim 6 0,15 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 3990 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 5 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
7 95,76 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 4,09 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena 6krat, coz odpovida 0,15 % odpovédi. Odpoveéd’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zékladé€ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidii a zaméstnanci
firmy 5 vnimaji shodné dualezitost jednotlivych ¢asti triangula¢niho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,85 %.

Je tedy mozné predpokléadat, Ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury
inspiryjici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.

Vnimani dileZzitosti emocni stability z pohledu lidri i zaméstnancu ve
spole¢nosti 5

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vy$$im pracovnim vykontim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.

201



Tabulka 34 Vnimani dulezitosti jednotlivych c¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra 5a spolecnosti €. 5 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra 5a spolecnosti ¢. 5 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi

1 — Naprosto souhlasim

2 — SpiSe souhlasim

3 — Nevim

4 — SpiSe nesouhlasim

5 — Naprosto nesouhlasim
Celkem odpovédi

Pocet odpovédi

00O OO O X

Procentudlni vyjadieni
100 %

0%

0 %

0%

0 %

100 %

Lidr 5a spolecnosti 5 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata

v ramci hodnoticiho néstroje ve mife 100 %.

Tabulka 35 Vnimani dileZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra 5b spole¢nosti €. 5 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra 5b spolecnosti ¢. 5 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi

1 — Naprosto souhlasim

2 — SpiSe souhlasim

3 — Nevim

4 — SpiSe nesouhlasim

5 — Naprosto nesouhlasim
Celkem odpovédi

Pocet odpovédi

0O OO~

Procentudlni vyjadieni
87,5 %

22,5 %

0 %

0%

0 %

100 %

Lidr 5a spolecnosti 5 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata

v ramci hodnoticiho néstroje ve mife 100 %.

Z nasledné uvedené tabulky vyplyva, Zze také zaméstnanci spolecnosti 5
prokazuji souhlas s dilezZitosti emocni stability ve filozofii Bata, a to v 100 %
(soucet odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).
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Tabulka 36 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnanct €. 5 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Cdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancu ¢. 5 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 285 93,75 %

2 — SpiSe souhlasim 18 5,92 %

3 — Nevim 1 0,33 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 304 100 %

Obecny zavér pripadové studie spoleCnosti 5

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze lidii spole¢nosti 5 jsou nazorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnanct a lidra dalezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 5 prokdzala
souhlas snazory vymezujici podstatu. Ditlezitost emoc¢ni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 5 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.

5.2.7 Pripadova studie 6

Spolecnost Cislo Sest byla zaloZena v roce 2011, na trhu tedy ptsobi 10 let (viz
tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spolecnosti Cislo Sest je 17 respondenttl, z toho 10 muza
a 7 Zen. Primérny vék respondentl ze spole¢nosti 6 je 36,8 let, primérna délka
pracovniho poméru je 3,9 let.

Lidr spole€nosti 6 je muz, ve véku 42 let, v oboru podnikéni plisobi 22 let.
S odkazem Bata se poprvé potkal pied 10 lety, precetl n€kolik knih na téma Bata.
O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal pfemyslet poprvé
v roce 2016.
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Tabulka 37 Pfedstaveni spole¢nosti 6

Spolecnost 6

Misto ptsobeni

Praha

Pravni forma

Spole€nost s ru¢enim omezenym

Vlastnicka struktura

Jeden mayjitel
Muz 42 let, 22 let v oboru

Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE

64 Finan¢ni zprostiedkovani, kromé

pojistovnictvi a penzijniho
financovani

65 PojiSténi, zajiSténi a penzijni
financovani, krom¢ povinného

socidlniho zabezpeceni

Rok zalozeni

2011 (10 let na trhu)

Pocet zaméstnancu

34

Obrat v roce 2020

16 000 0000

Vyzkumny vzorek

17 osob (50 %)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 6

S lidrem spole¢nosti 6 byly uskute¢nény tii nestrukturované rozhovory. Béhem
analyzy bylo zjisténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie Bata
ocekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnancii (celkem 17 interakci béhem

rozhovort).

- Efektivnéjsi vnitropodnikovou komunikaci (celkem 13 interakci).
- Poskytovani lepSi sluzby zakaznikiim (celkem 12 interakci béhem

rozhovort).

Nasledné bylo pfistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 6 naprosto souhlasi (1) s dtilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 99,12 % poloZenych otdzkach.
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Tabulka 38 Vniméni dulezitosti jednotlivych Casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 6 (otazka ¢. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 6 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 226 99,12 %

2 — SpiSe souhlasim 2 0,88 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 6 spliiuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principu filozofie Bat'a. Z 228 polozenych otazek odpovedél lidr spole¢nosti 6 na
226 otazek odpovédi 1 a na 2 otazky odpovédi s hodnotou 2. Lidr tedy splnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢
tohoto zjiSténi mohlo byt pfistoupeno k pokraCovani v ptipadové studii a
nasledovalo analyzovani vniméni dilezitosti jednotlivych casti filozofie Bat’a
z pohledu zaméstnanct ve firmé¢.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnancu ve spolecnosti €. 6

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spolecnosti 6 projevil shodu s principy filozofie Bata
ve 100 % dotazovanych oblastech. Na zdklad¢ tohoto zjiSt€éni mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zaméstnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovérovaciho modelu).

Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 6 byla méfena mezi lidrem a 17
zaméstnanci u otazek ¢islo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.
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Tabulka 39 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 6 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 6 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 105 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spole¢nosti 6 naprosto souhlasi s dilezitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangula¢niho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovéedi.

Tabulka 40 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zaméstnanct spolecnosti €. 6 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duileZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 6 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 1701 95,29 %

2 — SpiSe souhlasim 83 4,65 %

3 — Nevim 1 0,056 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 1785 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 6 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
7 95,29 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 4,65 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena lkrat, coz odpovida 0,056 % odpovédi. Odpovéd’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zaklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci
firmy 6 vnimaji shodné dulezitost jednotlivych ¢asti triangulaéniho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,94 %.

Je tedy mozné predpokléadat, Ze firma mize zah4jit transformaci firemni kultury

inspirujici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.
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Vnimani dilezitosti emocni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spolec¢nosti 6

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vys$im pracovnim vykontim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.

Tabulka 41 Vnimani dulezitosti jednotlivych c¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 6 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spoleCnosti ¢. 6 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 8 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 6 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 6 prokazuji
souhlas s diilezitosti emocni stability ve filozofii Bata, a to v 93,39 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).

Tabulka 42 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnancti €. 6 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Cdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancu ¢. 6 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 109 80,15 %

2 — SpiSe souhlasim 18 13,24 %

3 — Nevim 8 5,88 %

4 — SpiSe nesouhlasim 1 0,74 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 576 100 %
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Obecny zavér pripadové studie spolecnosti 6

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 6 je ndzorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 6 prokdzala
souhlas snazory vymezujici podstatu. Ditlezitost emoc¢ni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 6 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.

5.2.8 Pripadova studie 7

Spole€nost ¢islo sedm byla zaloZena v roce 2010, na trhu tedy plsobi 11 let
(viz tabulka nize)

Vyzkumny vzorek ze spole¢nosti ¢islo sedm je 11 respondentil, z toho 3 muzi
a 8 zen. Primérny veék respondentii ze spolecnosti 7 je 32 let, primérnd délka
pracovniho poméru je 3,6 let.

Lidr spole€nosti 7 je Zena, ve véku 54 let, v oboru podnikani plisobi 30 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkala pted 6 lety, piecetla n€kolik knih na téma
Bat'a. O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal pfemyslet
poprve v roce 2015.

Tabulka 43 Pfedstaveni spole¢nosti 7

Spolecnost 7

Misto ptsobeni StiedoCesky kraj

Prévni forma Spole€nost s ru¢enim omezenym
Vlastnické struktura Jeden majitel

zena 54 let, 30 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE &5 Vzdélavani

Rok zalozeni 2010 (11 let na trhu)
Pocet zaméstnancli 22

Obrat v roce 2020 14 600 000
Vyzkumny vzorek 11 osob (50 %)

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 7
S lidrem spole¢nosti 7 byly uskute¢nény tii nestrukturované rozhovory. Béhem

analyzy bylo zjisténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie Bata
ocekava zejména progres v téchto 3 oblastech:
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- ZvySeni zajmu zaméstnancli o Zivot ve firm¢ a poslani firmy (celkem 16
interakci béhem rozhovora).

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnancii (celkem 14 interakci béhem
rozhovort).

- Poskytovani lepSich sluzeb zakazniklim (celkem 13 interakci béhem
rozhovort).

Nasledné bylo pfistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 7 naprosto souhlasi (1) s dtilezitosti vybranych oblasti z firemni
kultury Bata v 99,12 % poloZenych otdzkach.

Tabulka 44 Vniméni dualezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 7 (otazka €. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 7 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 228 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 7 spliiuje predpoklad pro zahdjeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZenych otazek odpovédél lidr spole¢nosti 7 na
228 otazek odpoveédi 1. Lidr tedy splnil miru kompatibility s filozofii Bat’a, ktera
je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢€ tohoto zjis§téni mohlo byt pfistoupeno
k pokracovani v ptipadové studii a nasledovalo analyzovani vnimani diilezitosti
jednotlivych ¢asti filozofie Bat'a z pohledu zaméstnancti ve firmé.

Shoda mezi vnimanim dilezZitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu
lidra a zaméstnancu ve spolecnosti ¢. 7

Jak jiz bylo uvedeno, lidr spolecnosti 7 projevil shodu s principy filozofie Bata
ve 100 % dotazovanych oblastech. Na zdklad¢ tohoto zjiSt€éni mohlo byt
pfistoupeno k testovani shody mezi vniménim lidra a zamé&stnanct filozofie Bata.
K analyze nebyl vyuzit cely ovéfovaci model, ale jen jeho tieti ¢ast tykajici se
triangulacniho modelu, a to z toho diivodu, Ze pfijeti ¢asti triangulacniho modelu
je mozné¢ jen tehdy, pokud existuje shoda v ¢asti 1 a ¢asti 2 (ovéfovaciho modelu).
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Shoda souhlasnych odpovédi ve spolecnosti 7 byla méfena mezi lidrem a 11
zaméstnanci u otazek ¢islo 124-228. Maximalni mozné shoda mohla nastat u 105
vybranych otazek.

Tabulka 45 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulatniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 7 (otazka €. 124-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 7 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 105 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spole¢nosti 7 naprosto souhlasi s dllezitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangula¢niho modelu Bat’a, a to ve 100
% odpovedi.

Tabulka 46 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulacniho modelu Bata
z pohledu zaméstnanct spolecnosti €. 7 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Easti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
zaméstnanciu spolecnosti ¢. 7 (otdazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 1088 94,20 %

2 — SpiSe souhlasim 62 5,37 %

3 — Nevim 5 0,43 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 1155 100 %

Zaméstnanci spolecnosti 7 s naprosto souhlasi s diilezitosti jednotlivych ¢asti
filozofie Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bat’a,
z 94,20 %, odpovéd’ spiSe souhlasim byla zvolena 5,37 %, odpovéd’ nevim byla
uvedena lkrat, coz odpovida 0,43 % odpovédi. Odpovéd’ spiSe souhlasim nebo
naprosto nesouhlasim nebyla uvedena ani v jednom ptipadé¢.

Na zéklad¢ vyse uvedeného je tedy mozné vyvodit zavér, ze lidr a zaméstnanci

firmy 7 vnimaji shodné dualezitost jednotlivych ¢asti triangula¢niho modelu, které
jsou uvedeny v dotazniku v rdmci otdzek 104-228, a to nejméné v 99,57 %.
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Je tedy mozné predpokléadat, ze firma maze zah4jit transformaci firemni kultury

inspiryjici se prvky triangulacniho modelu firemni kultury spolecnosti Bat’a a. s.
do roku 1939.

Vnimani dilezitosti emoc¢ni stability z pohledu lidra i zaméstnanci ve
spole¢nosti 7

Zaroven je vSak dilezité se zaméfit jeSté na oblast emoc¢ni stability. Vystupem
aplikovaného triangula¢niho modelu by méla byt zvySend mira emoc¢ni stability
zaméstnancil, kterd by me vést k vy$$im pracovnim vykonlim a mensi chybovosti.
Vniméni dulezitosti emocni stability bylo sledovdano v ovéfovacim modelu
prostfednictvim otazek ¢. 81-88.

Tabulka 47 Vnimani dulezitosti jednotlivych c¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 7 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spoleCnosti ¢. 7 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 8 100 %

2 — SpiSe souhlasim 0 0 %

3 —Nevim 0 0%

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 7 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 100 %.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, Ze také zaméstnanci spolecnosti 7 prokazuji
souhlas s diilezitosti emocni stability ve filozofii Bata, a to v 93,18 % (soucet
odpovédi v podobé 1- naprosto souhlasim a 2 — spiSe souhlasim).

Tabulka 48 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat'a z pohledu zaméstnanct €. 7 (otazka €. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Cdasti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu zaméstnancu ¢. 7 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 64 72,73 %

2 — SpiSe souhlasim 18 20,45 %

3 — Nevim 5 5,68 %

4 — SpiSe nesouhlasim 1 1,14 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 88 100 %
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Obecny zavér pripadové studie spolecnosti 7

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidr spoleCnosti 7 je nazorové ve shodé se
zasadami filozofie Bat’a, ve shod¢ je také vnimani zaméstnancti a lidra dilezitosti
podstaty triangulacniho modelu filozofie Bat'a. Zaroven spole¢nost 7 prokazala
souhlas snazory vymezujici podstatu. Dtlezitost emocni stability v rdmci
triangulacniho modelu. Je tedy mozné piedpokladat, ze na zdklad¢ téchto
vysledkt je spole¢nost 7 vhodnou firmou pro transformaci firemni kultury podle
principt filozofie Bata.

5.2.9 Pripadova studie 8

Spolec€nost Cislo osm byla zaloZena v roce 1997, na trhu tedy ptisobi 24 let (viz
tabulka nize)

Lidr spole¢nosti 8 je muz, ve véku 48 let, v oboru podnikani plisobi 24 let.
S odkazem Bat’a se poprvé potkal pred 30 lety na stfedni Skole, pfecetl nékolik
knih na téma Bat’a. O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal
ptremyslet poprvé v roce 2013.

Vyzkumny vzorek ze spolecnosti ¢islo osm nebyl ndsledné definovén a vyuzit,
ptedpoklad byl 43 respondentd.

Tabulka 49 Pfedstaveni spole¢nosti 8

Spolecnost 8

Misto ptsobeni Zlinsky kraj

Prévni forma Spole€nost s ru¢enim omezenym
Vlastnické struktura Jeden majitel

muz 48 let, 24 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 41 Vystavba budov

Rok zalozeni 1997 (24 let na trhu)
Pocet zaméstnanct 86
Obrat v roce 2020 612 000 000

Vyzkumny vzorek -

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 8

S lidrem spolecnosti 8 byly uskuteénény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnanci (celkem 16 interakci béhem

rozhovort).
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- Zefektivnéni pracovniho tempa (celkem 11 interakci béhem rozhovort).
- SniZeni fluktuace (celkem 11 interakci béhem rozhovori).

Nasledné bylo ptistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otazky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, Ze lidr 8 naprosto souhlasi (1) nebo spiSe souhlasi (2) s diilezitosti
vybranych oblasti z firemni kultury Bata v 69,29 % polozenych otazkach.

Tabulka 50 Vniméni dualezitosti jednotlivych Casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 8 (otazka €. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 8 (otdazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 83 36,40 %

2 — SpiSe souhlasim 75 32,89 %

3 — Nevim 63 27,64 %

4 — SpiSe nesouhlasim 7 3,07 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %

Lidr 8 nespliiuje piedpoklad pro zahajeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bata. Z 228 poloZzenych otazek odpovédél lidr spole¢nosti 8 na
158 otazek odpovédi 1 nebo 2, coZz odpovida 69,29 %. Lidr tedy nesplnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, ktera je stanovena na hranici 75 %.

Pro ptipadovou studii bylo také dilezit¢ analyzovat, jak lidr spole¢nosti 8
vnima oblast triangulaéniho modelu a emoc¢ni stability (viz nasledujici dvé
tabulky nize).

Tabulka 51 Vnimani dulezitosti jednotlivych c¢asti triangulatniho modelu Bat’a
z pohledu lidra spole¢nosti €. 8 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 8 (otazka ¢. 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 29 27,62 %

2 — SpiSe souhlasim 44 41,90 %

3 — Nevim 30 28,57 %

4 — SpiSe nesouhlasim 2 1,90 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %
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Lidr spole¢nosti 8 naprosto souhlasi s dilezitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bata, a to pouze
v 27,62 % odpovédi a spiSe souhlasi v 41,90 % odpoveédi. Celkem se jednd o
souhlasné stanovisko v 69,52 %, neni tedy splnéna minimalni hranice 75 %.

Tabulka 52 Vnimani dileZitosti jednotlivych ¢€asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 8 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spolecnosti ¢. 8 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 1 12,5 %

2 — SpiSe souhlasim 2 25,0 %

3 — Nevim 5 62,5 %

4 — SpiSe nesouhlasim 0 0 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 8 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 37,5 %, neni tedy splnéna hranice 75 % souhlasu.

Neznamena to, Ze by tato firma nemohla projit transformaci firemni kultury
podle filozofie Bata, ale nejprve bude nutné zahajit zménu smysleni, Zivotnich
postojii a hodnot u samotného lidra, po této transformaci se muize pfistoupit
k transformaci ve firmé samotné. Pokud neni pfipraven sdm lidr na transformaci,
jen je velmi téZce uchopitelné ocekavat transformaci u zaméstnancii, protoze
nositelem transformace je lidr sam.

Pro dalsi vyzkum a ovéfovani nasledujicich hypotéz bylo pracovano pouze
s vyzkumnym vzorkem zameéstnancii ze sedmi firem lidrt, ktefi povazovali
jednotlivé oblasti dilezité z vice nez 75 %.

5.2.10Pripadova studie 9

Spolec€nost Cislo devét byla zalozena v roce 2000, na trhu tedy plsobi 21 let
(viz tabulka nize)

Lidr spole€nosti 9 je muz, ve véku 52 let, v oboru podnikéni plsobi 21 let.
S odkazem Bata se poprvé potkal pied 15 lety, precetl n€kolik knih na téma Bata.
O moznosti zménit vlastni firmu podle filozofie Bata zacal pfemyslet poprvé
v roce 2015.

Vyzkumny vzorek ze spoleCnosti Cislo devét nebyl nasledné definovan a
vyuzit, predpoklad byl 7 respondenti.
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Tabulka 53 Pfedstaveni spole¢nosti 9

Spolecnost 9

Misto pusobeni Zlinsky kraj

Prévni forma Spole€nost s ru¢enim omezenym
Vlastnické struktura Jeden majitel

muz 52 let, 21 let v oboru
Klasifikace ¢innosti dle CZ NACE 62 Cinnosti v oblasti informa¢nich

technologii
Rok zalozeni 2000 (21 let na trhu)
Pocet zaméstnanci 14
Obrat v roce 2020 12 000 000

Vyzkumny vzorek -

Vnimani filozofie Bat’a lidrem ve spolecnosti ¢. 9

S lidrem spolecnosti 9 byly uskuteénény dva nestrukturované rozhovory.
Béhem analyzy bylo zjiSténo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie
Bata o¢ekava zejména progres v téchto 3 oblastech:

- ZvySeni osobni odpovédnosti zaméstnancti (celkem 10 interakci béhem

rozhovort).

- Reseni problémi kradezi béhem pracovniho procesu (celkem 8 interakci
béhem rozhovort).

- Vys8i mira volného ¢asu pro lidra a pfeneseni odpovédnosti za vedeni firmy
na niz8§i instance ve firemni hierarchii (celkem 8 interakci b&hem
rozhovort).

Nasledné bylo ptistoupeno k vyuziti hodnoticiho nastroje, kdy prostfednictvim
strukturovaného dotazniku byly lidrovi kladeny otdzky a odpovédi byly
zaznamenavany prostiednictvim Likertovy Skaly (viz nésledujici tabulka). Bylo
zjisténo, ze lidr 9 naprosto souhlasi (1) nebo spiSe souhlasi (2) s diilezitosti
vybranych oblasti z firemni kultury Bata v 72,81 % polozenych otazkach.

Tabulka 54 Vniméni dualezitosti jednotlivych casti filozofie Bat'a z pohledu lidra
spolecnosti €. 9 (otazka €. 1-228)

Vnimani dileZitosti jednotlivych Ccasti filozofie Bat’a z pohledu lidra
spolecnosti ¢. 9 (otazka ¢. 1-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 65 28,51 %

2 — SpiSe souhlasim 101 44,30 %

3 — Nevim 54 23,68 %

4 — SpiSe nesouhlasim 8 3,51 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 228 100 %
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Lidr 9 nespliiuje piedpoklad pro zahajeni transformace firemni kultury podle
principt filozofie Bat'a. Z 228 polozenych otazek odpovedél lidr spole¢nosti 9 na
166 otazek odpovédi 1 nebo 2, coZz odpovida 72,81 %. Lidr tedy nesplnil miru
kompatibility s filozofii Bat’a, kterd je stanovena na hranici 75 %. Na zdklad¢
tohoto zjiSténi nemohlo byt ptfistoupeno k pokracovani v ptipadové studii.

Pro ptipadovou studii bylo také diilezité analyzovat, jak lidr spolecnosti 9
vnima oblast triangulaéniho modelu a emoc¢ni stability (viz nasledujici dvé
tabulky nize).

Tabulka 55 Vnimani dilezitosti jednotlivych ¢asti triangulatniho modelu Bata
z pohledu lidra spole¢nosti €. 9 (otazka ¢. 124-228)

Vnimani duileZitosti jednotlivych Casti triangulacéniho modelu Bat’a 7 pohledu
lidra spolecnosti ¢. 9 (otazka ¢ 124-228)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 16 15,24 %

2 — SpiSe souhlasim 55 52,38 %

3 — Nevim 29 27,62 %

4 — SpiSe nesouhlasim 5 4,76 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 105 100 %

Lidr spole¢nosti 9 naprosto souhlasi s dilezitosti jednotlivych casti filozofie
Bata, vztahujicich se k tématu podstaty triangulacniho modelu Bata, a to pouze
v 15,24 % odpovédi a spiSe souhlasi v 52,38 % odpovedi. Celkem se jednd o
souhlasné stanovisko v 67,62 %, neni tedy splnéna minimalni hranice 75 %.

Tabulka 56 Vnimani dlleZitosti jednotlivych ¢asti definujici podstatu emocni
stability v ramci filozofie Bat’a z pohledu lidra spolec¢nosti €. 9 (otdzka ¢. 81-88)

Vnimani duleZitosti jednotlivych Casti definujici podstatu emocni stability
v ramci filozofie Bat’a 7 pohledu lidra spolecnosti ¢. 9 (otazka ¢. 81-88)

Typ odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
1 — Naprosto souhlasim 1 12,5 %

2 — SpiSe souhlasim 3 37,5 %

3 — Nevim 3 37,5 %

4 — SpiSe nesouhlasim 1 12,5 %

5 — Naprosto nesouhlasim | 0 0 %

Celkem odpovédi 8 100 %

Lidr spolecnosti 9 souhlasi s podstatou emocni stability filozofie Bata v ramci
hodnoticiho nastroje ve mife 50 %, neni tedy splnéna hranice 75 % souhlasu.
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Neznamena to, Ze by tato firma nemohla projit transformaci firemni kultury
podle filozofie Bata, ale nejprve bude nutné zahajit zménu smysleni, Zivotnich
postojii a hodnot u samotného lidra, po této transformaci se muze pfistoupit
k transformaci ve firmé samotné. Pokud neni pfipraven sdm lidr na transformaci,
jen je velmi téZce uchopitelné ocekavat transformaci u zaméstnancii, protoze
nositelem transformace je lidr sam.

Pro dalsi vyzkum a ovéfovani nasledujicich hypotéz bylo pracovano pouze
s vyzkumnym vzorkem zameéstnancii ze sedmi firem lidrt, ktefi povazovali
jednotlivé oblasti dilezité z vice nez 75 %.

5.2.11Zavéry z pripadovych studii

Sbér informaci pro vyzkum byl realizovan prostfednictvi dotaznikového
Setteni. Dotaznikové Setfeni obsahovalo 228 otazek, odpovédi byly
zaznamendvany na Likertovu Skéalu. Dotaznikového Setfeni se UiCastnilo celkem 9
firem. Téchto devét firem bylo reprezentovano 10 lidry. Po prvni ¢asti
dotaznikové Setfeni jen mezi lidry bylo zfejmé, Ze k dotaznikovému Seteni u
zaméstnancil bude ptistoupeno pouze v sedmi firmach, které bude reprezentovat
osm lidri.

Podkladem pro toto rozhodnuti bylo ovéfovani, do jaké miry je lidr
kompatibilni s modelem firemni kultury Bat’a, kdy bylo zjiSténo, ze dva lidfi
z deseti nedosahuji kompatibility nad stanovenych 75 %.

Druhd c¢ast vyzkumu zaméfila zjisténi shody vniméni dilezitosti zasad
triangula¢niho modelu mezi lidrem a zaméstnanci jeho firmy. Shoda byla méfena
u otdzek 124-228, jednalo se tedy o vybér 105 otazek, které byly poloZeny lidrovi
1 jednotlivym zaméstnancim. Na zdkladé¢ vysledkli prvni casti vyzkumu
existovalo védomi o tom, Ze lidr odpovidal na jednotlivé otdzky hodnotami 1 a 2,
tedy zcela souhlasim a spiSe souhlasim. Dilezité¢ bylo dokazat ¢i vyvratit shodu
s vnimanim zaméstnancti. U Sesti firem ze sedmi se shoda projevila, a to praimérné
v 94 % polozenych otazek.

Ze studie definujici firemni kulturu Bat’a dale vyplynulo, Ze zakladem firemni
kultury byla emoc¢ni stabilita a schopnost pracovat s emocemi. Tieti ¢ast vyzkumu
se zaméiila na zjiSténi, zda lidii 1 zaméstnanci povazuji emocni stabilitu za
vyznamny prvek firemni kultury. Dotaznikové Setfeni se vénovalo této Casti,
podle firemni kultury Bat’a, otdzkami ¢islo 81 az Cislo 89. Z vysledkt vSech sedmi
spole¢nosti jasn¢ vyplynulo, Ze lidfi 1 zaméstnanci povazuji emocni stabilitu za
vyznamny prvek firemni kultury. Odpovédi ve vSech sedmi firmach, véetné jejich
lidru prokazaly medidn u hodnot 1 a 2, tedy zcela souhlasim a spiSe souhlasim.

Pro vysledny model takové zjiSténi znamend, Ze emoc¢ni stabilita zamé&stnancti
musi byt zohlednéna pti zavadéni veskerych transformacnich procest.
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Vysledky vyzkumu se staly zdkladnim zdrojem informaci pro vytvoreni
vysledného modelu, ktery vyhodnoti sou¢asnym firmam, zda je moznost zah4;it
transformaci jejich firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Osobnost lidra a vyhodnoceni strukturovanych rozhovoru s lidry

Tato ¢ast prace predstavuje odpovédi na vyzkumnou otazku €. 2 (VO2) Znaji
soucasni lidii podstatu firemni kultury Bata? Vyzkumna otizka byla
zodpovézena na zdklad¢ dil¢iho vyzkumného cile: Zjistit, zda lidfi firem, ktefi
chtéji transformovat firemni kulturu ve své spolecnosti podle filozofie Bat’a, zna;ji
jeji podstatu a jsou s ni ztotoznéni.

Na zéklad¢ vyzkumu archivnich dokumentii Bata a. s. do roku 1939 jasné
vyplynulo, Ze firemni kultura vychazela z archetypalniho pojeti lidra. Byly
definované zakladni znaky tohoto pojeti a oblasti, do kterych se jednotlivé znaky
promitaly. Vyzkum se tedy zaméfil, jaké je vnimani sou€asnych lidri. Které
hodnoty povaZzuji za vyznamné a jak vnimaji firemni kulturu.

Vyzkumu se tcastnilo 10 lidrii celkem z 9 firem, kteti sami projevili zdjem o
transformaci firemni kultury.

Podle ovétrovaciho modelu, ktery vznikl na zaklad€ hluboké analyzy archivnich
dokumentti firmy Bat’a a.s. do roku 1939 bylo stanoveno nékolik oblasti, které se
staly predmétem dotaznikové Setfeni ve vybranych firmach. S jednotlivymi lidry
byly v8ak také vedeny rozhovory, Ze kterych na zakladé kédovani vyplynulo, Ze
za stéZejni znaky povazuji tyto:

1. Lidr je vlastnik firmy, nejvyse postavenou vykonnou moci ve firme.

2. Soucasti firemni kultury je osobni ptib¢h lidra.

3. Lidrsi je siln€ védomy, Ze od jeho hodnot a vnimani firmy se odviji vnimani
ostatnich spolupracovnikd.

4. Lidr je osobnim ptrikladem sohledem na sebeprezentaci (pfiliSna
sebeprezentace je vnimana jako Skodliva).

5. Lidr je vici svym spolupracovnikil, zakaznikiim i1 vefejnosti transparentni.

6. Lidr povazuje spravedlnost za vyznamnou hodnotu v ramci firemni kultury.
Tuto hodnotu uplatiiuji 1 vii¢i sam sobé, a to ve smyslu, ze to, co zada od
svych spolupracovnikii, také sdm vykonava.

7. Lidr povazuje za dilezité, aby byl ve firmé dostupny a angazovany.

8. Lidr povazuje vztah k vlastnimu fyzickému, mentdlnimu i duSevnimu
zdravi jako hodnototvorny pro jeho spolupracovnika a jejich osobni vnimani
jednotlivych trovni zdravi sam k sobg.

9. Lidr uznava, ze jeho vztah ke spolupracovnikiim je zikladem firemni
kultury.
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10.Lidr uznava, ze jeho vztah k vyrobku, sluzbam produkovanych firmou,
zékazniklim, obchodnim partnerim a spolecnosti je zdkladem nastaveni
firemnich hodnot.

Tyto oblasti byly definovany na zaklad¢ rozhovoril s jednotlivymi lidry.
Jednalo se o deset nejCastéji zaznivajicich témat. B€hem rozhovort byly také
piedstaveny jednotlivé oblasti zasad firemni kultury Bat’a a jejich vliv a dllezitost
pii transformaci soucasnych firem podle filozofie Bata.

Osobnost lidra byla také testovana prostfednictvim zaznamendvani odpovédi
na likertovu skélu. Celkové¢ kazda lidr odpovidal na 228 otdzek, které vymezovaly
jeho sebevniméni, vnimani zaméstnancl, péce o n¢ i postaveni firmy v ramci
komunity a vetejnosti.

Pro zahajeni transformace firemni kultury podle filozofie Bat’a je dulezité, aby
lidr povazoval za diilezité vénovat pozornost nejméné 75 % polozenych otazek
z 228. Procentualni hranice 75 % vychazi ze souCasné védecké teorie, ze firemni
kultura je odrazem hodnot lidra, a to vzdy nejméné z 60 % jeho hodnot. Pokud
nastava shoda s ndzorem, ze je minimaln¢ v 75 % polozenych otdzek, a to
prostfednictvim odpovédi 1 — souhlasim a 2 — spiSe souhlasim, existuje
piedpoklad, Ze transformace bude pfijata postupné i zaméstnanci. Zaroven byla
tato procentudlni hranice potvrzena také na zdklad¢ odbornych konzultaci s lidry,
ktefi se vénuji adaptaci principt Bata do vlastnich firem jiz dlouhodobg.

Odpovédi byly zaznamenany na likertovu Skdlu a pifepsany pievedeny do
elektronické podoby ve formé tabulky v programu MS Excel. Ta byla nasledné
zpracovana prostifednictvim statistického programu R.

Nyni si pfedstavime vysledky dotaznikové Setfeni, do jaké miry je lidr
ztotoznén se zakladnim definovanim oblasti firemni kultury Bat’a a filozofii Bat’a
na zaklad¢ dotaznikové Settent.

Strukturované rozhovory byly realizovany v deviti spole¢nostech, celkem se
rozhovorl Ucastnilo deset respondentii — lidr. Vysledky vyzkumu ukézaly Ze
z deseti lidrii prokazuje osm lidrii pfedpoklady pro zahdjeni transformace firemni
kultury podle principi Bata. Téchto osm lidri odpovidalo na otazky 1-228
hodnotou 1 nebo 2, tedy odpovédi naprosto souhlasim, nebo spiSe souhlasim.
Firmy téchto lidri (sedm firem — spole¢nost pod oznacenim ¢&islo 5 byla
reprezentovana 2 lidry) maji moznost zacit s transformaci, protoZe nositelem této
transformace bude z velké Casti sdm lidr, ktery projevil, Ze vice nez 75 %
vymezenych oblasti povazuje za dilezité. Konkrétné u lidrii spole¢nosti 1-7 nastal
souhlas primérné v 96 %. Odlisnych vysledkl bylo dosazeno u spole¢nosti osm
a devét. Lidfi téchto dvou firem projevili souhlas s dilezitosti jednotlivych oblasti
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pod 75 %. Konkrétné lidr ¢islo osm souhlasil s dilezitosti jednotlivych oblasti
z 228 polozenych otazek v 158 ptipadech, diilezitosti jednotlivych oblasti vnimal
z 67 %. Lidr ¢islo devét souhlasil s dulezitosti jednotlivych oblasti ve 166
ptipadech z 228 polozenych oblasti, coZz odpovidalo projevu dilezitosti u 69 %
piedstavenych oblasti. Lidr 8 a 9 tak odpovédéli hodnotou 1 nebo 2 u mnozstvi
otazek, jez nedosahly hranice 75 %.

Neznamena to, Ze by tyto firmy nemohly projit transformaci firemni kultury
podle filozofie Bata, ale nejprve bude nutné zahajit zménu smysleni, Zivotnich
postojii a hodnot u samotného lidra, po této transformaci se muize pfistoupit
k transformaci ve firmé samotné. Pokud neni pfipraven sdm lidr na transformaci,
jen je velmi téZce uchopitelné ocekavat transformaci u zaméstnanci, protoze
nositelem transformace je lidr sdm. Pro dal$i vyzkum a ovétovani nasledujicich
hypotéz bylo pracovano pouze s vyzkumnym vzorkem zaméstnancl ze sedmi
firem lidra, ktefi povazovali jednotlivé oblasti diilezité z vice nez 75 %.

Vnimani dileZitosti triangulacniho modelu firemni kultury Bata 7 pohledu
soucasnych lidrii a jejich zaméstnancu

Triangulacni model je povazovan za zaklad firemni kultury Bata. K uspésné
transformaci firemni kultury je nutné, aby nastala shoda ve vnimani jeho
dualezitosti mezi vniméanim lidra a zaméstnancti. Této oblasti se vénuje vyzkumna
otazka ¢. 3 (VO3): Jakym zpiisobem je mozné analyzovat shodu vnimani zasad
firemni kultury Bat'a mezi lidre a zamé&stnanci?

Otazka byla zodpovézena na zdklad¢ stanového dilciho cile: Definovat
nastroj pro méteni shody mezi vnimanim lidra a zamé&stnancti podstaty firemni
kultury podle filozofie Bata.

7 analyzy historickych dokumenti firmy Bat’a a. s. do roku 1939 vyplynulo, ze
zakladem firemni kultury Bat’a byl triangula¢ni model, ktery rozvijel clovéka jako
celistvou osobnost.

Na zéklad¢ vzniklé studie bylo piedpokldddno, ze je nutnd shoda mezi
vnimanim dulezitosti triangulacniho modelu jak z pozice lidra, tak zaméstnanct
firmy.

Shoda byla ovéfena na zaklad€é posuzovaciho modelu v sedmi vybranych
firmach. Dotazniku se ucastnilo 7 lidri a zaméstnanci jejich firem. Celkem se
vyzkumu t¢astnilo 295 zaméstnancl. V posuzovacim modelu se tématu podstaty
triangula¢niho modelu péce o zaméstnance ve firm¢ Bata vénuji otadzky cislo 124
(v€etn¢) az cCislo 228 (vcetné), celkem se jednalo o 105 otazek u nich se
vyhodnocovala shoda mezi vnimanim lidra a vnimanim zamé&stnanct jeho firmy.
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Vniméani bylo ovéfeno na zékladé dotaznikové Setieni, kdy pomoci programu
R byly jednotlivé ¢asti vyhodnoceny jak z pohledu lidra vybrané spole¢nosti, tak
také z pohledu zaméstnancu téze spolecnosti. Pro zahdjeni transformace firemni
kultury podle filozofie Bata je dtlezit¢, aby lidr a zaméstnanci souhlasili
s jednotlivymi kruhy, alespoii ze 75 %.

Odpovédi se tedy musi pohybovat v intervalu 1 — zcela souhlasim a 2 — spiSe
souhlasim. Na zdklad¢ ovéteni vime, Ze lidii z vybranych 7 spoleCnosti
vykazovali odpovédi 1 — zcela souhlasim a 2 — spiSe souhlasim ve vSech ¢astech
dotaznikové Setteni.

Pro transformaci firemni kultury soucasnych firem podle filozofie Bat’a je
zasadni, aby byla vnimana podstata triangula¢niho modelu.

Podstata emocni stability v triangulacnim modelu

Z analyzy historickych dokumentl firmy Bat’a vyplynulo, Ze cilem prace se
zameéstnanci bylo docilit u nich emo¢ni stability. Emo¢ni stabilita byla zdkladem
personalni prace a firemni kultury Bat'a. Vyzkum se tedy zaméfil na zjisténi, zda
soucasné¢ firmy (vybranych sedm firem, jejichz lidii projevili kompatibilitu
s filozofii Bat'a) povazuji emocni stabilitu za dileZitou a vénuji ji pozornost. Pro
ovéteni byla vybrana ¢ast hodnoticiho modelu v podobé¢ otazek €. 81 az 88.

Vyzkumu se celkem ucastnilo 295 respondenti ze sedmi firem. Zéakladni
piedpoklad pro vypovidajici hodnotu vyzkumu bylo, aby se dotaznikové Setieni
ucastnilo nejméné 50 % zaméstnancu z kazdé vybrané firmy.

Analyza prob&hla na zakladé¢ vyhodnoceni odpovédi dotaznikové Setieni
v rozmezi otazka €. 81 az otazka ¢.88.

Jednalo se o otazky:

Tabulka 57 Emoc¢ni zdravi a stabilita
Pro firemni kulturu... = Naprosto Spise
souhlasim = souhlasim

, Spise Naprosto
evim . .
nesouhlasim = nesouhlasim

81. Je dulezit¢é vnimat
emoce svych 1 2 3 4 5
spolupracovniki.

82. Je dilezité, aby byla
firma aktivni v pfistupu
k posilovani pozitivnich
emoci zaméstnancu.

83. Je dulezitd existence
zpusobu, jak mapovat 1 2 3 4 5
emoce na pracovisti.

84. Je dulezité, aby emocni
stabilita patfila mezi

rozhodujici faktory pfi 1 2 3 4 5
obsazovani  vedoucich
pozic.
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85. Je dulezité, aby emocni
stabilita vedoucich byla
rozhodujicim faktorem
jejich hodnoceni.

86. Je dulezité, aby firma
vnimala propojeni
fyzického, mentalniho a
duSevniho zdravi
zaméstnancli s jejich
emocni stabilitou.

87. Je dilezité, aby byla ve
firme aktivné
vzdélavana osoba, jez 1 2 3 4 5
by se vénuje emocim
zaméstnancu.

88. Je dulezité myslet na to,
jaké emoce vzbuzuje u
zaméstnancli  pracovni
prostiedi.

Firma, ktera se rozhodne pro aplikaci triangula¢niho modelu podle filozofie
Bat’a, vykazuje znaky zajmu o emocni stabilitu svych zaméstnancl na Skéale mezi
body 1-2, byla potvrzena u vSech sedmi vybranych spole¢nosti.

Pro dalsi vyzkum a mozZnou transformaci firemni kultury podle principii
filozofie Bat’a je zcel nezbytné, aby lidr 1 zaméstnanci povazovali emocni stabilitu
za vyznamny faktor, ktery se prolina do dalSich oblasti firemni kultury.

Pokud je emocni stabilita vnimana jako jedna z priorit, je mozné ptedpokladat,
ze firma vyvine takové aktivity, které ji budou podporovat a rozvijet, zaroven
velmi vyznamnym piedpokladem toho, aby se zaméstnanci sami podileli na
rozvoji své emocni stability. Naucili se pracovat, komunikovat a sdilet takovym
zpusobem, ktery emocni stabilitu podporuje.

Emocni stabilita by se méla stat zédkladnim atributem, pro vybér firemnich
hodnot a jejich projevy v praxi.

222



6 VYSLEDNY MODEL

Vysledny model piedstavuje jednotlivé etapy analyzovani ptipravenosti firmy
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a. Model vznikl na zakladé
testovani piipravenosti vyzkumného vzorku vybranych firem. Bylo zjisténo, Ze
tyto jednotlivé etapy jsou dostatecné vypovidajici pro vyhodnoceni, ptipravenosti
firmy na transformaci. Model vychazi zjednotlivych oblasti otazek
dotaznikového Setfeni, které vzniklo ze studie firemni kultury spole¢nosti Bat’a a.
s. do roku 1939. Model se zamé&fuje na vnimani jednotlivych oblasti jak lidrem,
tak zaméstnanci a zaméfuje se na vyhodnoceni kompatibility vnimani
jednotlivych ¢asti obéma skupinami.

Prvni ¢ast modelu definuje vnimani lidra, jedna se o tfi oblasti kompatibility a
to sebevnimani, vnimani vztahu se zaméstnanci a sounalezitosti s triangulacnim
modelem. Prvni oblast analyzy se déli na ¢asti, kdy lidr hodnoti sam sebe, své
hodnoty a vliv na firemni kulturu. Druhd ¢ast se vénuje vymezeni vztahu se
zaméstnanci, ale také vetejnosti, zdkazniky, a to zejména z toho pohledu, kdy je
lidr pro své zaméstnance vzorem, jak vnimat partnery firmy. V nepoledni fad¢ je
nutné vyhodnotit do jaké miry souhlasi jak lidr, tak zaméstnanci se zdsadami
triangulacniho modelu. Lidr musi projevit souhlas s timto modelem ve vSech tiech
oblastech miniméaln€ na 75 % (bude odivodnéno niZe). Pokud lidr dosdhne
souhlasu s nazorem, Ze jednotlivé oblasti analyzy jsou dilezité, alesponr v 75 %
poloZenych otdzek, je mozné piistoupit k testovani vnimani zaméstnanci. Pokud
by byl u lidra vysledek souhlasu nizsi, nez 75 % nedoporucuje se pristoupit
k analyzovani zaméstnancti. Lidr je nositele zmény, on musi byt pro své
zaméstnancem vzorem, ze je dulezité transformaci firemni kultury podpofit.
Pokud neni ztotoznén s oblastmi, které tato transformaci zasahuje a rozsahem
zmény, nemd smysl s transformaci v takové fazi za€inat. Zde se doporucuje zacit
pracovat nejprve na transformaci osobnosti lidra podle filozofie Bata a az
nasledné pokracovat dale transformaci firemni kultury. Pokud lidr prokdze 75%
souhlas se zdklady zésad firemni kultury Bata, miize se piejit k analyzovani
vniméni zaméstnanci.

Jedna se o analyzovéani stejnych oblasti vnimani aspektl firemni kultury jako u
lidra. Ob¢ skupiny odpovidaji na stejny typ otazek, avSak jednou jsou
zodpovidany z pohledu lidra a ve druhé Casti z pohledu zaméstnance. Data z obou
Setfeni jsou nasledné pomoci vybranych metod vyhodnocena. Pti vyhodnocenti je
dalezité sledovat souhlas mezi obéma vybranymi skupinami. Je stanoveno, ze ke
shodé¢ v souhlasu musi dochazet vice nez v 75 % procentech poloZenych otazek.
Respektive ob¢ skupiny se ndzorové shoduji, Ze naprosto souhlasi nebo spise
souhlasi s dualezitosti daného tvrzeni. Dulezitym faktem zistava, ze pokud
vysledek vzajemné souhlasu osciluje tésné pod hranici 75 % shody, je dulezité se
objektivné podivat, pro¢ tato situace nastala. Bylo zjistény, ze nékdy muize nastat
disproporce mezi lidrem a zaméstnanci jen ztoho divodu, Ze ve skupiné
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zaméstnanci se vyskytuje malé procento osob, které cely projekt, potazmo
transformaci firemni kultury zamérné bojkotuji a vysledky vyzkumu zkresluji
umeéle.

Z nize uvedené¢ho modelu, ktery zahrnuje jak stranu lidra, tak zaméstnancii

vyplyva:

1. Provést analyzu vnimani lidra. Pokud nastane souhlas s uvedenymi ¢astmi
filozofie Bata nad 75 % s polozenymi oblastmi (lidr s nimi naprosto
souhlasi nebo spiSe souhlasi), nasleduje analyza vnimani zamé&stnanc.

2. Analyza vnimani zaméstnancil.

3. Vyhodnoceni souhlasu s tvrzenimi z pohledu lidra a zaméstnancii firmy.
Pokud nastdva projev souhlasu nad 75 % s poloZenymi oblastmi (naprosto
souhlasi nebo spise souhlasi), mize byt pfistoupeno k zahajeni transformace
firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Neopomenutelnym ztlistava fakt, Ze pred zahajenim samotné analyzy jsou lidr i

zameéstnanci sezndmeni se zdkladnimi principy Bat'ovy soustavy fizeni a filozofie
Bat’a prostfednictvim konzultaci, rozhovort a prednések.

Model testovani pfipravenosti firmy na transformaci
firemni kultury podie filozofie Bata

—-----) Analyza osobnosti a vnimani lidra E----- :

! l

|

} N o 2 !

i 1

' | Vnimani lidra jako Vnimani Vnimani dilezitosti w

| osobnosti vztahu lidr triangulaéniho !
. l Hodnoty lidra da zaméstnanci modelu 1 -
3 i Vliv lidra ! )
c 1 } @
o ! | [}
0 I i =
£ | 7~ 7~ ~ | B
] : 1 c
" ! : »

3 Lidr je kompatibilni s filozofii Bata l

‘ l

| |

|

! o l

! |

! I

””””” >| Analyza vnimani firemni kultury zaméstnanci -

Obrazek 8 Grafické zndazorneéni modelu testovani pripravenosti firmy na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata
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6.1 Model analyzovani vnimani lidra

Vyse definovany model je rozdélen do dvou trovni. Kazda uroven bude
specifikovana samostatné. Oblast, kterd se vénuje analyzovani vnimani lidra ma
vlastni model, ktery piiblizuje, jaky zplisob vnimani sama sebe, firmy,
zaméstnanc a spole¢nosti z pozice lidra, je kompatibilni s filozofii Bata a
firemni kulturou Bata.

Pted samotnym zahajeni analyzy, je vzdy dilezité znat informace tykajici se
vlastnické struktury spolecnosti, délku ptlisobeni spole¢nosti na trhu, obor
podnikani, obrat, pocet zaméstnancti atd. Zasadni je skuteCnost, jestli je lidr
nejvyse postavenou osobou v hierarchii firmy a ma vétSinovy vlastnicky podil
(toto neni nezbytné nutné, ale vzdy to usnadniuje rozhodovani z pozice lidra, ktery
ma zdjem o transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a). Zaroveii je také
velmi dalezité, aby sam lidr projevil zajem o transformaci firemni kultury podle
filozofie Bat'a a mél predstavu o tom, co tato transformace obndsi. Proto je
doporuceno, pied zahajenim samotného analyzovani, aby lidr absolvoval zakladni
pirednasky na téma Filozofie Bata, Zakladni zdsady Bat'ovy soustavy fizeni a
Batovsky leadership. Nasledn¢ miize byt ptistoupeno k samotné analyze.

Prvni ¢ast analyzy se vénuje mapovani postoje lidra k sobé samému.
Pozornost je vénovana nejen profesnimu Zzivotu, ale také soukromému a
uvédomeénti si, Ze je lidr neustale sledovan svymi podfizenymi a je jim osobnim
vzorem. Analyzovany jsou lidrovi hodnoty, traveni volného casu, jeho postoj
k firm¢, zaméstnanciim, zédkazniklim 1 spolec¢nosti. Z pohledu filozofie Bata je
také otevieno téma emocni stability a vnimani fyzického, mentélniho a duSevniho
zdravi. Vnimani téchto Ctyf oblasti je velmi dillezité pro kompatibilitu vnimani
lidra s filozofii Bata. Je stejn¢ vyznamné, aby povazoval tyto Ctyfi oblasti za
vyznamné jak u sebe samého, tak u svych zaméstnanct.

V prvni fazi je prosttednictvim 228 otazek analyzovana ndzorova kompatibilita
lidra s filozofii Bata. Pokud tato kompatibilita dosahne alespon 75 % shody,
muZzeme hovofit o tom, ze je lidr v mentalni a hodnotové shodé¢ s filozofii Bat’a a
je mozné uvazovat o transformaci stavajici firemni kultury podle principti Bata.
Pokud tedy nastane tato minimélni shoda, mtze byt zahdjena druhé ¢ést.

Druha ¢ast analyzy se zamétuje na vyhodnoceni kompatibility vnimani lidra
a vnimani zaméstnancll. Zameéstnanci vybrané firmy odpovidaji na stejné
spektrum otazek. Lidr a zaméstnanci by méli povazovat za dulezité jednotlivé
oblasti modelu, alespon ze 75 %. Pokud této kompatibility neni dosazeno, musi
byt implementovana do firmy tzv. delSi ptipravné faze. Kratsi verze piipravné
faze spoCivd vtom, Ze zaméstnanci jsou seznameni se zakladnimi principy
filozofie Bata, Batou soustavou fizeni a také Bat'ovskym leadershipem. Na
zaklad¢ téchto prednasek a diskuzi by méli mit vSichni povSechnou ptfedstavu o
tom, v ¢em spocivd firemni kultura Bata. Pokud nenastane 75% souhlas ve
vnimani lidra a vnimanim zaméstnancti a lidr trva na transformaci, je zddouci
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zaCit s mirnymi zménami a edukaci, aby méli zaméstnanci prostor se postupné
szivat s filozofii Bat'a. Pokud shoda nastane je mozné zahajit tfeti fazi.

Treti faze se jiz tyka pripravy na transformaci. Je dulezité si jesté pred
samotnym zahdjenim transformace uvédomit, ze tato zména se sebou piinasi
naroky na financni zabezpeceni, aktivni zapojeni lidra, aktivni zapojeni
spolupracovniki, pfipadné externiho lektora. Musi byt pfedem zhodnoceny
finan¢ni kritéria transformace. Zaroven musi byt lidr psychicky pfipraven a
osobn¢ vyzrdly natolik, Ze odpovédné piijme roli lidra jako vzor osobnim
piikladem. V neposledni fadé musi byt zhodnocen ptesah triangulacniho modelu
firemni kultury do osobniho zivota spolupracovniki i lidra. Pokud budou
vyhodnocena vSechny okolnosti a vyhodnoceni bude pro firmu pfiijatelné,
piistupuje se ke Ctvrté fazi, ktera je samotnou transformaci firemni kultury,
podle filozofie Bat’a.

Grafické zndzornéni jednotlivych krokii modelu je uvedeno v nasledujicim
diagramu, ktery zobrazuje pied analyzacéni fazi, dvé faze samotného analyzovani,
treti fazi potfebného zvazeni narokll na transformaci az po samotné zahajeni
transformace.

Viz model nize (vlastni zpracovani):
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Lidr a jeho vlastnicky vztah ke spolec¢nosti

1. Subjektivni vnimani lidra sama sebe v kontextu filozofie Bata

L b " b "

l.a 1.b l.c
Osobni zkuSenosti Osobni vztah Vyznam
Hodnoty k zaméstnanclim, emocni stability,
Vztah ke zdravi zdkaznikim, fyzického zdravi,
obchodnim mentalniho zdravi,
partnertim, dusevniho zdravi
vefejnosti

) ~L \}

Minimalné 75 % shoda s ndzorem, Ze se jednd o dilezitou oblast

J )

2. Analyzovani shody nézoru lidra s nGzorem zaméstnanciu

)

Minimadlné 75 % shoda s ndzorem, Ze se jednd o dllezitou oblast

3. Piedpoklad moznosti transformace firemni kultury podie filozofie Bata

\L ~/ b

3.a 3.b 3.c
Lidr pfijme Vytvofeni pozice Pfesah
odpovédnost za osobni referent triangulaéniho
osobni pfiklad Mapovéni emoc¢ni modelu do
zaméstnancim stability soukromého
Aplikace prvku zZivota
triangulaéniho zaméstnance
modelu

J ) \}

4. Zahdjeni transformace

Obrazek 9 Model analyzovani pripravenosti lidra
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6.2 Model analyzovani vnimani zaméstnanci

Tak jako analyzovéani vnimani lidra jednotlivych Grovni modelu testovani
piipravenosti na reformaci firemni kultury podle principt Bata, je vytvoien
model pro analyzovéani vniméni zaméstnancli. Model je taktéz rozdé€len do tii fazi.

V prvni fazi se model shoduje s jednotlivymi oblastmi modelu urc¢eného pro
lidra. Analyza vSak probihd z pohledu vnimani zaméstnance. Zaméstnanec
hodnoti, jak vnima lidra, jak na n&j lidr pisobi a zda si mysli, Ze lidr napliiuje
piedstavu vnimani lidra podle filozofie Bata. Dale analyzuje, jak si mysli, Ze
firma vnim4 zaméstnance zakazniky i spole¢nost. Velmi diilezitou oblasti analyzy
je vnimani dualezitosti triangulaéniho modelu. Zejména pro zaméstnance je
mnohdy velmi tézké si piedstavit, Ze by se firma aktivné zajimala o jejich fyzické,
mentdlni a duSevni zdravi, s ohledem na jejich emocni stabilitu. Zde je velmi
dalezitd pred faze, ktera celému modelu pfedchazi. Zaméstnanci musi védét, ze
celé firemni kultura by je méla podporovat a chranit. Jakékoliv sdileni informaci
nema za cil se zaméstnanci manipulovat, ovliviiovat je, ale naopak je podporovat
a Ze nemusi citit obavu, ze by ziskané informace byly pouzity proti nim. Pokud je
vSe spravné komunikovano a zaméstnanci maji ptedstavu na jakych principech
funguje filozofie Bat'a (opét skrze pfednasky a konzultace). Vyhodnoti se, zda
zameéstnanci sdili alesponi ze 75 % nézorovou kompatibilitu s filozofii Bata. Jedna
se o model, ktery obsahuje 228 otazek, rozdélenych do tii kategorii.

Ve druhé fazi se posoudi nazorovy souhlas mezi vnimanim lidra a
zaméstnanci. Pokud vzajemna shoda dosahuje opét minimalni 75 % muizeme
uvazovat o zahdjeni transformace.

Je dilezité neopomenout tireti fazi, ktera seznami zaméstnance s tim, na co
je potieba se v ramci transformace pripravit a jaké jim z toho budou plynout
povinnosti a vyhody. Zejména se jedna o piijeti konsenzu o respektovani lidra a
aktivné se spolecné zapojit do napliiovani firemnich hodnot. Velmi dillezitou ¢asti
je pfiprava na vznik pracovni pozice osobni referent a zejména se naucit tuto
pracovni pozici vhimat a plné vyuzivat ptinosu, ktery pfinasi. Nebat se otevfit se
a spolupracovat. Zaroven je zcela zdsadni pfesah triangulatnimu modelu do
soukromého a rodinného zivota zaméstnancl. V této Casti je velmi dulezité, aby
byli zaméstnanci na tuto zménu velmi dobte pfipraveni, nejlépe aby byli sami
iniciatory, nebo do ni byli velmi tizce zapojeni, jen tak je mozné, Ze bude cela
transformace Uspesna.

Pokud budou objektivné zhodnocena vSechna tato kritéria miize byt
ptistoupeno ke €tvrté fazi, kterou se zahajuje transformace.
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Vztah zaméstnance k firemni kultufe

1. Analyza vztahu zaméstnance k firemni kultufe

L ) l

l.a 1.b l.c
Vnimani Vnima@ni vztahu: Vyznam:
osobnostilidra k firmé, emocni stability,
nadfizenym, fyzického zdravi,
zadkaznikim, mentdlniho
spole¢nosti zdravi,
dusevniho zdravi

) l l

Minimad@lné 75 % shoda s ndzorem, Ze se jednd o dllezitou oblast

J, ) )

2. Analyzovani shody néazoru lidra s nGzorem zaméstnanct

b 'd

Minimadalné 75 % shoda s ndzorem, Ze se jednd o dullezZitou oblast

3. Pfedpoklad moznosti transformace firemni kultury podle filozofie Bata

) N

3.a 4.b 4.c
Moznost Pfijeti péce Pfesah
respektovat lidra osobniho triangulaéniho
Aktivné se zapojit referenta modelu do
do napliiovéani Oteviit se sdileni soukromého
firemnich hodnot DlvéFovat sméru zZivota
osobni zaméstnance
transformace

)

4.Zahdjeni transformace

Obrazek 10 Model analyzovani pripravenosti zaméstnancu
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7 PRINOS PRACE

Dizertacni prace predstavuje novy a jedinecna pohled na fungovani firemni
kultury spole¢nosti Bat’a a. s. do roku 1939. Je dilezité zminit, Ze doposud nebyla
takova analyza zpracovana a jedna se tedy o vznik prvni studie, ktera dokéze
piinést castecné odpovédi na to, jak vyuzivat Batovu soustavu fizeni
v soucasnosti.

Batova soustava fizeni byla bezesporu fenoménem, ve kterém doslo
k provéazani procesniho fizeni firmy s filozofii, kterd dokazala rozvijet osobnost
pracovnika. Pfinos prace vychazi ze tfi rovin préace:

1. Analyza historickych dokumenti firmy Bat’a a. s. do roku 1939.

2. Piiprava modelu pro transformaci firemni kultury souc¢asnych firem podle

filozofie Bata.

3. Mapovani zajmu Ceskych firem o transformaci firemni kultury podle

filozofie Bata.

Tyto tfi vySe uvedené oblasti zasahuji jak do roviny védecké, tak zejména
praktické i pedagogické. Mimo jiné ukazuji na nadcasovost fenoménu Bat’a a jeho
aktualnost pro soucasnost, nebot’ z vyzkumu vyplynulo, Ze cilem personalni prace
ve firm¢ Bat'a emocni stabilita jedince. V soufasné dobé& jsou ¢innosti, které
vedou zaméstnance k emocni stabilité, vnimany jako progresivni metody, které
maji vést ke zvySeni vyuziti potencialu kazdého spolupracovnika, sniZeni
fluktuace a zmirnéni rizika syndromu vyhoteni.

Bat'ova soustava fizeni je unikéatni zejména tim zplsobem, Ze tyto aspekty
persondlni prace jsou pfimo navazany na procesy ve firmé a zdroven maji presah
do osobniho zivota jednotlivce.

Ptedstaveni pfinosu pro jednotlivé obory — védu, praxi, pedagogickou praxi je
uveden v nasledujicich podkapitolach.

7.1  Prinos pro védu

Hlavni ptinos dizerta¢ni prace pro védu je v hluboké analyze historickych
dokumentli firmy Bata, a. s. do roku 1939 vztahujicich se k tématu firemni
kultura. Nasledn¢ také v definovani hlavnich oblasti, které umoziuji pochopeni
vzajemnych vztahi mezi Batovou soustavou fizeni a filozofii Bat’a z hlediska
uplatnitelnosti v dnesni dobé.

Na zdkladé¢ vzniklé studie byly definovany oblasti mozné transformace
soucasnych firem na firemni kulturu podle filozofie Bata.

Védni obor byl obohacen o poznatky ze tii oblasti:

1. Definovani hlavnich pilifi persondlni prace v prvorepublikovém obdobi

v Ceskoslovensku, konkrétné ve firmé Bat'a a.s. do roku 1939,

2. Vytvofeni modelu testovani pfipravenosti ¢eskych firem na transformaci

firemni kultury podle filozofie Bat’a.
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3. Ovéteni modelu ptipravy transformace firemni kultury soucasnych firem
podle filozofie Bata.

Pro védu pfinesl vyzkum zajimavé vysledky zejména v tom, zda soucasné
firmy povazuji za vyznamnou emo¢ni stabilitu, jak vnimaji vztah zamé&stnavatel
a zaméstnanec a zda edukuji své zaméstnance v péci o své fyzické, mentdlni a
dusevni zdravi.

Na zéklad¢ vyzkumu vznikla studie fungovani firmy Bat’a, které se mlze stat
soucasti védeckych historickych textl o podnikatelské ¢innosti v prvni poloviné
minulého stoleti. Zaroven vznikla komparace se souCasnym vnimanim firemni
kultury a v neposledni fadé byl prokdzan zajem soucasnych firem o transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Na zékladé¢ téchto studii a vyzkumnych analyz bylo publikovano nékolik
odbornych ¢lanka, dalsi ¢lanky se v soucasnosti pfipravuji. Vznikla studie totiz
méni pohled na persondlni ¢innost v minulém stoleti a pomaha pochopit celkovy
pohled na Bat'ovu soustavu fizeni.

7.2 Prinos pro praxi

V soucasné dob¢ projevuje vice Ceskych firem zdjem o zavedeni nékterych
principti z Batovy soustavy fizeni. Dizertacni prace nabizi ¢eskym firmam
navod, jak zalit analyzovat, zda je pro né transformace firemni kulturu podle
filozofie Bata vhodna ¢i nikoliv. Dosavadni zkuSenosti jasné prokazaly, ze je
velké procento firem, které maji zdjem aplikovat Bat'ovu soustavu fizeni do své
firemni kultury, ale zarovenn také nemaji vlbec piedstavu o tom, co takova
transformace obndsi a ¢im je podminénd. Dosavadni praxe také ukazuje tu
skute¢nost, ze jakmile firma (potazmo jeji lidr) zjisti, jak silng je tato filozofie
navazana archetypalni vnimani lidra, jeho zajem klesa, protoZze neni ochoten
ménit v prvé fadé sam sebe.

Aplikace Batovy soustavy fizeni nevychdzi pouze ze zavedeni urcitych
vybranych pravidel, je zavisld na komplexnim konsensu mezi lidrem a jeho
zaméstnanci v oblasti hodnot, zpisobu komunikace a sdileni.

Pro praxi pfinasi dizertacni prace prvni moznost, jak zacit redln¢ se zménou
firemni kultury podle filozofie Bata. Vznikla studie, kterd ptiblizuje fungovani
filozofie Bat’a v rdmci firemni kultury umoznuje lidrovi sezndmit se s tim, co to
znamend v praxi aplikovat Batovu soustavu fizeni. Zaroven vznikly analyzaéni
dotaznik umoziiuje soucasnym lidrim, ale také jejich zaméstnanctim zjistit, zda
jsou na transformaci podle filozofie Bat’a ptipraveni a zda je viibec tim, co hleda;ji
a do vlastni firemni kulturu chté;i aplikovat.

V praci mize byt vznikla studie také obohacenim pro soucasné personalisty,
studie je dokladem toho, jak velmi dilezitd byla pro firmu Bat'a emocni stabilita
zameéstnancu, pro¢ personalni prace ptrekracovala hranice vztahu zaméstnanec-
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zaméstnavatel a spiSe se soustfedila na celkovy rozvoj celistvosti osobnosti
kazdého zamé&stnance.

Ptinos pro praxi je také bezesporu v tom, Ze opatieni, kterd vedla podpoie
emocni stability zaméstnancli firmy Bat’a, byla navazana na métitelné ukazatele.
Nejedna se tedy pouze o ideovou filozofii, ale méfitelné nastroje, jak zvysit
produktivitu firmy, snizit fluktuaci a zvysit spokojenost zaméstnancti.

Studie také ptedstavila, jakym zplisobem by mél probihat vybér na vedouci
pozice, jak by méla probihat vnitropodnikova komunikace a sdileni, v neposledni
fad¢ se také dotkla témat jako je vybér, pfijimani a adaptace zaméstnanct.
Ptedstavena byla také pozice a funkce osobniho referenta. V navaznosti na
analyzu, kterd se zamcéfila na skuteCnost, jak jsou Ceské firmy pfipraveny na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata, bylo také zjisténo, do jaké miry
povazuji soucasné firmy jednotlivé navrhy za dilezité.

Z kazdého vySe uvedeného tématu muize vzniknout samostatnd studie, které
muze souCasnym firmdm pomoci se zdokonalovadnim firemni kultury podle
filozofie Bata.

7.3  Prinos pro pedagogickou praxi

Dizertacni prace je také velmi cennd pro pedagogickou praxi, a to nejen na
Univerzit¢ TomaSe Bati ve Zliné. Na Fakulté managementu a ekonomiky je
vyucovan piredmét Systém fizeni Bata, vznikla studie miize rozsifit studijni
materidly toho predmétu. Je vSe dilezité fici, Ze téma fenoménu Bata Siroce
zasahuje do pedagogické &innosti na téméi kazdé univerzité, a to nejen v Cesku a
Slovensku, ale také svétovych univerzitach.

Toma§ Bata a jeho podnikatelsky uspéch je svétoznamy, je vSak doposud
prezentovan jen z pohledu fizeni firmy. V poslednich letech se vSak zacina
pozornost obracet na celou filozofii Bata a zejména persondlni €innost. Pro
pedagogickou praxi to mize znamenat dal$i studijni obor vénujici pozornost
persondlnimu managementu ve firmé Bat'a. Zaroven studie obohacuje dosavadni
védomosti o fungovani personalni politiky v obdobi prvni republiky. Pro
pedagogickou praxi na téma persondlni fizeni je mozné déle vyuzit poznatky
z vyzkumu v soucasnych firmach, kde jasn€ vyplyva, Ze tyto firmy zacinaji
vnimat zaméstnance jako celistvé osobnosti, jenz potfebuji sdilet a rozvijet se
v kontextu spolecnych pracovnich procest, jenz respektuji fyziologické potieby
kazdého jedince.

Studie i1 vysledky vyzkumu tak mohou slouzit nejen pro tvorbu studijni
obornych textii, ale mohou se samostatné rozvinout v jedinecny védni obor, ve
kterém se persondlni politika a zejména role personalisty pfesune do roviny
zivotniho koucinku, ktery zastfesi hranici mezi vnimanim ¢lovéka v pracovnim
procesu a mimo ng¢;j.

232



8 SMERY DALSIHO VYZKUMU

Dizertacni prace predstavila model pro testovani piipravenosti ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a. Jedna se o prvni krok, ktery
dokéze selektovat firmy, které jsou vhodné pro transformaci a které nikoliv. Tento
model upozornuje lidra na oblasti transformace, které¢ bude nutné rozvijet a ménit.

Jak bylo uvedeno transformace je zavisla na zméné ve dvou Grovnich:

1. Osobnost lidra a transformace lidra.
2. Transformace firemni kultury, ktera reaguje na zmény, jenz nastavuji u
lidra a jeho vnimani.

Z téchto dvou oblasti vyplyva i vyvoj dalSich smérti vyzkumu. Jedna se o:
1. Vytvoreni metodiky transformace lidra.

2. Vytvoteni metodiky na transformaci firemni kultury.

3. Vytvoreni metodiky pro rozvoj pracovni pozice osobniho referenta.

4. Analyza persondlni ¢innosti firmy Bat’a a.s. do roku 1939.

Nasledné€ je mozné pokracovat dale, a to implementaci jednotlivy metodik do
praxe a méteni vysledki, které tato transformace piindsi. V radmci méfeni je
mozné se op¢ét zametit na nékolik oblasti, mezi které mtize patfit naptiklad:

a) Zvyseni produktivity.

b) SniZeni vyrobnich ztrat.

c) Zvyseni spokojenosti zaméstnancli na pracovisti.
d) Snizeni poc¢tu reklamaci a stiznosti.

¢) Snizeni fluktuace.

f) SniZeni vyskytu syndromu vyhoteni.

g) Snizeni nemocnosti.

Vyzkum vS§ak mize poodhalit 1 dal$i oblasti méfeni napiiklad podil pracovniho
a volného Casu v Zivoté jedince a vliv tohoto poméru na produktivitu prace apod.

Dalsi vyzkum se v§ak nemusi ubirat pouze smérem analyz a méteni. DalSim
vyznamnym smérem je také tvorba metodik pro aplikaci dil¢ich ¢asti Bat'ovy
soustavy fizeni, zejména Triangulacni model, a podkladii pro transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Neopomenutelnou ¢ast dal§iho sméru vyvoje vyzkumu tvoii také pokracovani
v analyze historickych dat firmy Bata a. s. do roku 1939 a dopliiovani informaci
o praktickém fungovani Bat'ovy soustavy fizeni. Tyto studie mohou déle slouzit
jako vstupni data pro aplikovani zasad Batovy soustavy fizeni do soucasného
podnikatelského prostiedi.
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8.1 Metodika transformace lidra podle filozofie Bat’a

Jeden z hlavnich smérii budouciho vyvoje vyzkumu je ve vytvoreni metodiky
pro lidry. Je velmi citlivé hovofit o metodice transformace lidra. Lidr se vyviji na
zaklad¢€ vlastniho empirického poznéni. Z vyzkumu vSak vyplynulo, Ze mnoho
soucasnych lidru se zaméfuje na rozvoj pouze v omezeném spektru ¢innosti a
dovednosti, které byvaji vétSinou orientovany na vykon a méfitelné dovednosti.
Filozofie Bat’a vSak cti zasadu, Ze ménit chovani lidi je moZné pouze osobnim
piikladem. Tento osobni piiklad by mél pro soucasné lidry definovan jako
inspirativni ndvod, ktery vSak miize obsahovat métitelné prvky.

Ptedstaveny vyzkum se zam¢étil na analyzovani pfipravenosti ¢eskych firem na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata. Nasledné by se mél vyzkum
zaméfit na to, jak lidra pfipravit na tuto transformaci, jak by se mél podle
batovskych principt vzdélavat, rozvijet a prohlubovat svou emocni stabilitu, aby
byl sdm nositelem filozofie Bat’a.

Metodika by vychazela z analyzy historickych dokumentl firmy Bata a.s. do
roku 1939 a jasné by definovala osobnost archetypalniho lidra podle filozofie
Bata.

Metodika by definovala postaveni lidra ve firmé¢, v osobnim Zivoté a
spole¢nosti. Jednotlivé ¢asti metodiky by byly rozdéleny do podkapitol, které by
vedli lidra jeho transformaci a podnécovali ho, aby neopominal Casti, které jsou
pro n¢j dulezité, ale vétSinou jsou lidry povazovany za méné dulezité — jedna se
naptiklad o work life balance (zdklad emocni stability podle filozofie Bata) atd.

Metodika transformace lidra by méla v sob& zahrnovat triangula¢ni modularitu
filozofie Bata, ktera v zjednoduSeném modelu vypada takto:

pracovni prostiedi fyzicka rovina
soukromy zivot mentalni rovina
spole¢ensky zivot dusevni rovina

Obrazek 11 Vnéjsi a vnitini viivy na lidra

Vznikld metodika by vedla lidra transformaci, ktera by byla rovnovazna. Tato
transformace by meéla kopirovat model osobnostni transformace jednotlivce,
kterou filozofie Bat’a definovala jako tfilety proces. Béhem tohoto procesu by mél
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lidr dospét v celistvou, komplexné rozvinutou osobnost, ktera je hodna
nasledovani ve vSech asketech svého plisobeni na druhé lidi.

Mohlo by se tak jednat o novy (moZna staronovy s ohledem na to, ze se jedna
o poznatky z filozofie Bat'a do roku 1939), jak vzdélavat a rozvijet lidry, aby byli
schopni vést své podiizené k emocni stabilité.

8.2 Metodika transformace firemni kultury podle filozofie Bat’a

V ramci vyzkumu byl vytvofen dotaznik, ktery reflektuje jednotlivé oblasti,
které definuji, jaké zasady a hodnoty jsou dilezité¢ pro firemni kulturu Bata a
filozofii Bat'a. Na zaklad¢ analyzy historickych dat vznikla studie, ktera ptiblizuje
fungovani firemni kultury Bat'a do roku 1932.

Dalsi smér vyzkumu by se mé¢l zamétit na vytvoreni metodiky, jak aplikovat
jednolité zasady z firemni kultury do soucasnych firem. Metodika by méla
obsahovat rozkli¢ovani jednotlivych oblasti triangulaéniho modelu Bata, zdsady
jeho vzniku a nastroje prostiednictvim kterych je napliiovan 1 méfen jeho vliv.

Metodika by byla rozdélena do tii kategorii, na které je triangulacni model
rozdélen, jednalo by se o rovinu:

- fyzického zdravi,

- mentalniho zdravi,

- duSevniho zdravi.

Tyto jednotlivé roviny musi firma i zaméstnanci vnimat jako prioritu. Firma
musi vytvaiet takové podminky a edukaéni aktivity, které tento model podporu;i
a zéroven zaméstnanci musi projevovat proaktivni piistup, osobni zdjem a
zainteresovanost do napliiovani a plnéni dil¢ich ¢asti triangulacniho modelu.

Metodika transformace firemni kultury podle filozofie Bat’a je zavisla na pfijeti
zasad triangulacni modelu, ten mize byt aplikovan za predpokladu, ze jeho
zasady se staly soucasti:

- vizi spolec¢nosti,

- strategickych cilti spole¢nosti,

- pracovniho prostiedi,

- edukacnich aktivit,

- vytvofeni vztahu se zaméstnanci, ktery bude presahovat pracovni rovinu a
pomiize transformaci zaméstnancii v celistvé osobnosti

Metodika by meéla obsahovat plan aktivit a jejich ¢asovy harmonogram
s odhadem nakladovosti na jednotlivé kroky.
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8.3 Metodika pro realizaci pracovni pozice osobni referent

Z analyzy historickych dokumentd firmy Bata a vyzkumu v soucasnych
firmach jasné vyplynulo, Ze transformace firemni kultury podle filozofie Bat’a je
zavisla na vykovavani Cinnosti, které byly v kompetenci osobniho referenta
vramci Batovy soustavy fizeni. Dal§i smér vyzkumu musi toto zjisténi
respektovat a dale jej rozvijet. V souc¢asné dob¢ neexistuje metodika, jak pracovni
pozici osobni referent, nebo ¢ast povinnosti spojenych s touto pracovni pozici
implementovat do soucasnych firem.

Vznik této metodiky je zadsadni pro transformaci firemni kultury podle filozofie
Bat'a. Na zéklad¢ analyzy historickych dokument firmy Bata do roku 1939
vznikla studie, ktera definuje pracovni napli osobniho referenta, jeho kompetence
1 povinnosti. Tato studie by méla slouzit jako zéklad pro vytvoieni metodiky, ktera
by umoznila sou¢asnym firmdm ujasnit si pfedstavu o tom, v Cem spofiva rozvoj
spolupracovniki podle filozofie Bata a co je nutné pro to ucit, aby bylo mozné
tento realizovat 1 v soucasnosti.

Model je zavisly na roli osobniho referenta, kterou by m¢l bud’ na plny ¢i
¢astecny uvazek vykonavat vybrany pracovnik, nebo pracovnici firmy.

Metodika mtze byt ¢lenéna do nékolika Casti:

a) Definice pracovni pozice osobni referent, naroky na vykon této pracovni
pozice, potfebné osobni a profesni zkusSenosti.

b) Popis fungovani pracovni pozice osobni referent v rdmci stavajici firemni
hierarchie.

c¢) Vliv pracovniho vykonu osobniho referenta na stdvajici procesy ve vybrané
spole¢nosti.

d) Zpisob hodnoceni vlivu prace osobniho referenta v dané firmé.

e) Provézanost ¢innosti osobni na rozvoj spolupracovniki.

f) Naklad na vznik pracovni pozice osobni referent.

Tato metodika by mohla také slouzit jako podklad pro novy pohled na
personalni ¢innost a piesah ¢innosti personalisty do roviny Zivotniho mentoringu.

8.4 Analyza personalni ¢innosti firmy Bat’a do r. 1939

Nepominutelnym dal§im smérem, kterym se muze vyzkum ubirat je rovina
hlubsi analyzy historickych pramend, které se vztahuji k filozofii Bata a Bat'ové
soustavé fizeni. Pfedstavena studie popisuje fungovani filozofie Bata v roviné
firemni kultury. Je v§ak velmi diileZité upozornit na skute¢nost, Ze celd tato rovina
je velmi uzce propojena s principy Batovy soustavy fizeni. Pii transformaci
firemni kultury podle filozofie Bata je tedy nezbytné dale pokracovat v podrobné

236



analyze, jak fungovaly jednotlivé principy fizeni Bat’a. Jedna se naptiklad o hlavni
fungovani zésad:

1. Ugast na zisku a ztratg.

2. Vnitropodnikové ucetnictvi.

3. Samosprava dilen.

4. Vedeni osobnich kont a finan¢ni gramotnost.

5. Karierni rist.

Vyse uvedené oblasti z Bat'ovy soustavy fizeni jsou popsany pouze teoreticky,
pro dalsi praci je vSak nutné vytvoftit metodiku, ktera poskytne sou¢asnym firmam
jasny a pochopitelny navod, jak jednotlivé tyto zasady prevadét do své vlastni
praxe. Tato metodika vSak milize vzniknout pouze na zdklad¢ dal§i rozsahlé
analyzy historickych dokumentil firmy Bata a. s. do roku 193, které jsou ulozeny
jak tuzemskych, tak zahrani¢nich archivech.
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ZAVER

,,Svét obchodu se zmeni, jiz nebude rozdilu ve kvalité ani cené vyrobku. To, co
priméje zakaznika se vratit k nam, budou lidé, jenz nase boty vyrabéji. “ Slova
Tomase Bati, ktery predpovidal, jak rozhodujicim faktorem v budoucnosti bude
firemni kultura.

Trh pracovnich prtilezitosti se méni velmi dynamicky a firemni kultura byva
jednim z faktort, které ovliviiuji preference firmy u potencidlnich uchazect. Tak
jako se uchazeci o préaci v dnesni dob¢€ zajimaji o firemni kulturu spolec¢nosti, do
které se hlasi, stejné¢ tak se firma zajimd a posuzuje, zda uchaze¢ bude
kompatibilni s jeji firemni kulturou. Filozofie Bat’a vychéazela z premisy, zZe pravé
kompatibilita uchazece s firemni kulturou Bat’a je zakladnim ptedpokladem pro
uspéSnou adaptaci. Soucasné Ceské firmy se rady inspiruji Bat'ovou soustavou
fizeni a snazi se aplikovat nékteré jeji prvky, zapomina se vSak na skutecnost, ze
Bat'ovu soustavu fizeni neni mozné odd¢lit od filozofie Bat’a, se kterou spolecné
tvofila firemni kulturu Bata.

Dizertaéni prace se zaméfila na analyzu historickych dokumentl firmy Bata,
a. s., do roku 1939. Vystupem analyzy je studie, kterd popisuje firemni kulturu
spolecnosti Bat’a, a. s. do roku 1939. Tato studie se stala podkladem pro vytvoteni
zakladnich okruhi, jak analyzovat pfipravenost ¢eskych firem na transformaci
vlastni firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Nastroj pro posouzeni pfipravenosti ¢eskych firem na transformaci firemni
kultury podle filozofie Bata byl rozdélen do tii kategorii, a to definovani
osobnosti lidra a jeho vlivu na firemni kulturu, definovani vztahu mezi
zaméstnancem a zamgéstnavatele a tieti Cast se zaméfila na analyzovani
soundlezitosti s triangulaénim modelem firmy Bata. Vysledky vyzkumu
prokazaly, ze soucasné firmy, které chtéji transformovat vlastni firemni kulturu
podle filozofie Bata vykazuji totozné znaky, a to v oblastech vnimani lidra,
konsenzus mezi ndzorem lidra a zaméstnanci a neopomenuta zlstala také
dualezitost emocni stability. Emoc¢ni stabilita byla definovana na zéklad¢ analyzy
historickych dat jako jeden zcild firemni kulturu Bata. Soucasné firmy
prokazaly, ze totozné jako firma Bat’a, a. s., do roku 1939, povazuji emocni
stabilitu zaméstnancu za zaklad stabilni a zdravé firemni kultury.

Vysledny nastroj pro posouzeni ptipravenosti, slouzi jako zékladni voditko pro
firmy, které projevi zajem o transformaci firemni kultury podle filozofie Bata.
Soucasnd praxe ukazuje silici tendenci Ceskych firem aplikovat do svého tizeni
prvky Batovy soustavy fizeni, ale nemaji ucelenou piedstavu o tom, co tato
transformace obnasi. Vysledny nastroj pro posouzeni pfipravenosti minimalizuje
problémy s transformaci samotnou. Model obsahuje i feSeni oblasti jako je role
osobniho referenta a piesah triangulaéniho modelu z pracovniho prostiedi do
soukromého Zivota zaméstnanci.
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Vysledky dizerta¢ni prace tak nabizi sou¢asnym firmam pfipravit se, ptipadné
zhodnotit vlastni pfipravenost, na zménu firemni kultury podle filozofie Bata.
Nasledn¢é pak muze byt ptistoupeno k aplikaci dalSich zdsad Batovy soustavy
fizeni, které dokazou podpofit efektivni a odpovédné fungovani ceskych firem.
Vyzkum ma t¢ mnoho dalSich smérii, kterym se mize vyvijet a déle rozvijet a
obohacovat jak oblast podnikatelské praxe, tak také védy a vyzkumu.
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PRILOHA A
Teorie Bat'ovské sluzby

Lidé¢ si ¢asto myln¢ mysli, Ze bat'ovska sluzba je zakaznicich a slouzeni druhym
lidem, ale to neni zcela sprdvné. V ramci filozofie Bata je slovo ,,sluzba“
absolutné nejvyssim poselstvim. Tolik znamé heslo ,, Nds zakaznik — nas pan*,
ktery si vétSina lidi s vyznamem batovské sluzby spoji, je vSak az Ctvrtym
stupném této filozofie. Batovska sluzba ma mnohem hlubsi vyznam a jeji presah
je patrny v mnoha batovskych heslech i citacich Tomase Bati. Celé pojeti sluzby
vychéazi z jediné nepopiratelné skutecnosti: ,,Jak chceme slouZit zakaznikovi,

spolecnosti ¢i Zivotu, kdyz neumime poslouzit sami sobé. *

Pochopit vyznam toho, ze zakladem jakékoliv sluzby ¢i posunu je schopnost
kazdého z nas poslouzit nejprve sam sob¢. To je naprosty zéklad, ktery se vétSina
z nas snazi preskocit.

V mnoha odkazech batovskych texti najdete parafrdzovani slova Tomase
Bati: ,, Nesnazte se zachranit svet, svét nepotiebuje, abyste ho zachranovali.
Zachraiite sebe a tim zachranite svet. “ To je Batovo: ,, Nevybudoval jsem firmu,
vybudoval jsem cloveka a ten vybudoval firmu. *

Vybudovat ¢loveéka, co vlastné znamena vybudovat clovéka a jak k takovému
budovani mize ptispét firma?

Za nejvyssi stupen sluzby povazoval Toma$ Bat'a sluzbu Zivotu jako
takovému. CoZ znamenalo, Ze skrze své byti mél ¢lovek piispét ke zlepSeni
spole¢nému lidskému byti na svété. Byl to nejvyssi mozny stupen sluzby, ke
kterému se vSak bylo nutné dopracovat skrze ty ptechozi.

Za zakladni stupen bat’ovské sluzby je povazovana sluzba sobé samému a
jak se naudit poslouzit sam sobé. Prvni stupen batovské sluzby v sobé zahrnuje
to znamé heslo ,,nejprve vybuduj sebe®, bez toho, aniz by clovék prvné vybudoval
sebe neni ani mozné posouvat se dale na cesté k bat'ovského idedlu — souzit Zivotu
zvladnout a zaroven dodavaji, Zze pokud se Cloveék rozhodne slouzit sdm sobé,
musi se pfipravit na zménu zivotniho stylu, zménu mysleni, zménu vnimani a
zejména prijat skuteCnost, Ze se jednd o nikdy nekoncici proces, protoze je to
stejné jakoby jsme se v jeden moment rozhodli, ze uz se vicekrat nenadechneme,
nebo nenajime, protoze uz dychali a jedli dvacet let a ted’ uz to umime a uz to
délat nebudeme a budeme se vénovat néemu jinému. Zd4 se vam to jako
hloupost? Za stejn¢ hloupé povazovali batovci rozhodnuti ¢loveéka, ktery by si
myslela, Ze se nauci slouzit sdm sob¢ a az to bude umét, tak toho zanecha a bude
se vénovat néemu jinému. Naprostd hloupost. S celoZivotni sluZzbou je spojena
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také celoZivotni ochota ucit se. Uit se a rozvijet otazkou nastaveni mysli a ochoty
pfijimat pouceni a informace odkudkoliv a hledat v nich pftileZitosti osobnostniho
rustu. Pokud ¢lovék pochopi hloubku bat'ovské sluzby — neni pak mozné prestat
slouzit.

Druhym stupném bat’ovské sluzby je sluzba vici rodiné a blizkym
prrateliim. Pokud se nau¢ime poslouZzit sami sob¢, u¢me se vytvaret vztahy. Je to
zaklad. Firma Bata nikdy nechtéla, aby jeji lidé Zili jen pro ni a zili jen praci. Je
to nezdravé, kazdy ptece potiebuje nékam patfit a s nékym sdilet svlij Zivot.
Budujme vztahy. Jsou zdkladem spokojeného a vyrovnaného Zivota a nejsou
automatické a samoziejmé. Mit kvalitni vztahy a ptatelské pouta vyzaduje mnoho
energie, casu a pochopeni. Batovska filozofie vychéazi z velmi jednoduchého
piedpokladu zivotni rovnovahy a skuteCnosti, ze ne vzdy nds napliuje prace, je
potieba hledat vnitini uspokojeni a Zivotni naplnéni i mimo pracovni prosttedi.
Lidsky Zivot neni postaven na praci, po lidském Zivotu nezistavd seznam
vykonanych praci. Ziistavd emoce, pocti, ktery jsme dokézali vzbudit v lidech a
podle toho jaké pocity dokdZzeme v lidech vzbuzovat, tak na nas budou lidé
vzpominat. Firma Bata byla firmou, kterd byla silné emoc¢ni vi¢i svym
spolupracovnikiim, vi¢i svym zékaznikim, vii¢i svym dodavateltim, odbératelim
1 komunité.

Treti stupen sluzby je schopnost poslouzit svym spolupracovnikim.
Zékladem celé batovské filozofie je naucit se mit rad svoji praci, divat se na
pozitivni optikou. Najit smyls v detailech a maliCkostech. firma Bata nikdy
nepraktikovala utopisticky pohled na praci s pfedstavou, ze spolupracovnici firmy
budou chodit do préace s pisnickou na rtu a ve jménu Bata budou odvadét
nadlidské tikony. Nic takového, ale zasadné¢ tikali, ze pokud nejsi schopen na své
praci najit nic pozitivniho, Ze absolutné nic — zmén ji, nebo t¢ to zabije. Tomas
Bata tekl: ,, Nasi firmu nepotopi konkurence, nepotopi ji nezdjem trhu o nase
vyrobky, ale zadné jiné venkovni viivy. Firma muze byt potopena pouze zevnitr, a
to neloajalnimi spolupracovniky. “ Naucit se slouzit, ale také vyzadovat sluzbu od
svych spolupracovnikll je zékladem pro zdravé pracovni prostiedi pro fungujici
vztahy a tvirci atmosféru. Zakladem tietiho stupné sluzby je naudit se divat se na
praci tviréim pohledem, vidét ptilezitosti a feSeni, nebat se zmén, umét davat a
pfijimat pochvaly i1 konstruktivni kritiku. Zbavit se myslenek, Ze jen j4 sam
dovedu vSe nejlip a nikoho nepotiebuji. Neschopnost spoluprace byla hlavni
piekazkou pii pochopeni sluzby vii¢i spolupracovnikiim.

Ctvrty stupeii — sluzba zakaznikovi. Jak jiZ bylo uvedeno, mimo jiné zastaval
Toma§ Bata nazor: ,Nemuze§ davat co nemdas“. Nebyl tedy mozné dat
zdkaznikovi kvalitni a plnohodnotnou sluzbu, a pfitom ji nevénovat prvné¢ sam
sob¢. Také platilo pravidlo, ze sluzba ma byt vzdy upiimna a Ze zdkaznik pozna,
kdyZ je to pouhé hrané divadlo s Gi¢elem utrzit jesté vice. Clovek, ktery peduje o
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své fyzické, mentalni 1 duSevni zdravi, m4 volny Cas a dostatek energie na
plnohodnotné vztahy, je natolik psychicky vyrovnany, ze dokédze poskytnout
sluzbu 1 zdkaznikovi, ktery si na to prvni pohled nezaslouzi. Sluzba zakaznikovi
je také odrazem kvality vztahii na pracovisti. Pokud tedy fungovaly vSechny vyse
uvedené stupné sluzby, byl ¢lovék mentalné a fyzicky ptipraven, vyrovnat se
s netaktnim zdkaznikem a nebrat si jeh chovani osobné. Toto bylo velmi dalezité
pro mentalni zdravi prodavact a obchodnich zastupcii.

Paty stupen — sluzba vici firmé — pokud jsme byli schopni naucit se, piijat za
své a aplikovat ptedchozi stupné sluzby, tak az nyni jsme schopni ptinést sluzbu
firmé. Zadny &lovék neni schopen piinaset efektivni piinos firmé, skrze svoji
praci, pokud neumi poslouzit sdm sob¢, neumi vytvafet vztahy a nenauci se
pozitivn¢ vnimat praci, kterou vykonava. Batovci tikali: ,, To mas stejné jako bys
chtél vyhrat zavod v cyklistice, ale neumél ani chodit. Nejde to. Musis se naucit
nejprve viuimat rovnovahu, pak se naucit chodit, pak béhat, pak prichazi kolo a az
budes trénovat, miizes vyhrat. Ale proces uceni nepreskocit. “ Nejprve vybuduj
sebe — pak druhé. Je povinnosti a zdkladem zdravého uvazovani, kazdého
podnikatele, aby ve své firmé vytvarel takové podminky, které umoznuji, aby
kazdy splnoval predchozi stupné sluzby, jejich samotnym naplnénim zacina
napliovat sluzbu v praci, kterou vykondva. Zaroven je nutné také nutné
poznamenat, Zze pokud jsou napliiovany predchozi stupné sluzby, firma nemusi
fesit problémy a komplikované vztahy se zaméstnanci. Pokud slouzi sami sob¢,
jsou v dobré zdravotni psychické kondici, maji dostatek ¢asu a energie na funk¢ni
vztahy, umi komunikovat s kolegy 1 zdkazniky. Firma vytvaii prostiedi, ve kterém
se ¢loveék miiZze rozvijet a realizovat, proto, aby nemusela nasledné plytvat svym
c¢asem na feSeni problémul plynoucich ze zanedbani nékterého zu vedenych
stupnu sluzby.

Sesty stupeii bat’ovské sluZby je sluZba vefejnosti. Zde se Toma§ Bata
odvolava na svilij nazor, ze lidské chovani je mozné zménit pouze osobnim
piikladem. Do vetejnych a politickych funkcich by tedy méli jit 1idé az v té Zivotni
fazi, ve které dosahli vSech ptedchozich stupiii sluzby. V takové fazi mohou byt
kvalitnim vzorem pro spole¢nost a inspirovat ji.

Sedmy stupenn — sluzba zivotu. Jak bylo zminéno v uvodu predstaveni
filozofie batovské sluzby, sluzbu zivotu povazoval Toma§ Bata za nejvySsi
mozny stupen lidského snazeni a presné€ to 1 tento stupen znamenal: nepfestat se
snazit. Kazdy den se snazit o zlepSeni 1 v t& nejméné patrné ¢innosti. Tak Tomas
Bat’a definoval Zivotni energii a odvahu, kdy ¢lovék kazdy den postoupi alepon
jeden maly krok kuptedu.
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PRILOHA B

Analyzacni dotaznik

1. Postaveni a vnimani lidra

Oblast analyzy:
N. Vztah vlastnické a vykonné struktury ve spole¢nosti;

A. Vztah vlastnické a vykonné struktury ve spole¢nosti

a. Vlastnik je zaroven nejvyse postavenou vykonnou osobnosti ve
spole¢nosti?

b. Vlastnik je zakladatelem spole¢nosti?

¢.  Vlastnik, zakladatel a nejvySe postavena vykonna osoba spole¢nosti
maji jednotny hodnotovy systém?

Doplijici otazky:

Jak dlouho spolec¢nost na trhu existuje?

Jak dlouho puisobi vlastnik/vykonny feditele ve spolecnosti?
Vnimani lidra

Naprosto Spise

. . Nevim
souhlasim souhlasim
1. Firemni kultura je zavisla na
1, 1 2 3
osobnosti lidra.
2. Je dulezité, aby vlastnik firmy | ) 3

byl jejim zakladatelem.

3. Je nutny soulad mezi hodnotami
lidra, zakladatele a vlastnika, 1 2 3
pokud to neni tatdz osoba.

Oblast analyzy:

0. Osobni a profesni zkuSenosti lidra

Pro firemni kulturu. .. Naprosto Spise Nevim
souhlasim souhlasim

4. Je dualezité, Ze ma lidr zkuSenosti 1 ) 3
Z oboru.

5. Je dulezité, jak dlouho lidr | ) 3
plsobi v oboru.

6. Je dilezité, Ze je lidr chopen 1 ) 3
vykonat ¢innost podtizenych?

7. Je dilezité, Ze zaméstnanci znaji
ptibeh kariérniho ristu svého 1 2 3
lidra.

8. Je dilezité, Ze zaméstnanci znaji
postoj lidra k rodinnym 1 2 3
hodnotam.

Oblast analyzy:
P. Lidr firmy a projevy transparentnosti
Pro firemni kulturu... Naprosto Spise Nevim
souhlasim souhlasim
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ANO
ANO

ANO
ANO

Spise
nesouhlasim

Spise
nesouhlasim

Spise
nesouhlasim

NE
NE

NE
NE

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim



10.

11.

12.

13.

Je dulezité, ze lidr vykazuje
transparentnost v mysleni.

Je dulezité, ze lidr vykazuje
transparentnost v komunikaci.
Je dulezité, ze lidr vykazuje
transparentnost v osobnim
zivotnim stylu.

Je dulezité, ze lidr vykazuje
transparentnost ve vystupovani
viéi spolupracovnikim.

Je dulezité, ze lidr vykazuje
transparentnost ve vystupovani
viéi verejnosti.

Oblast analyzy:

Q. Lidr firmy a projevy spravedlnosti

14.

15.

16.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze ma lidr povést
spravedlivého ¢lovéka.

Je dulezité, ze zaméstnanci vi,
ze spravedlnost je jednim ze
zasadnich pilifa firemni kultury.
Je dulezité, Ze zaméstnanci vi,
ze vazby ve firmé jsou tvoreny
na zakladé spravedlnosti.

Oblast analyzy:
R. Lidr firmy a jeho dostupnost

Pro firemni kulturu...

17.  Je dulezité, ze s lidrem muze
mluvit kdokoliv z firmy.

18. Je dulezité, Ze je lidr Casto
pfitomny ve firmé.

19. Je dulezité, ze lidr dodrzuje
stejnou nebo delsi pracovni
dobu jako ostatni zamé&stnanci
(ne kratsi).

20. Je dulezité, aby se pravidelné
objevil na vSech pracovistich.

Oblast analyzy:

S. Lidr firmy a jeho angaZovanost

21.

22.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze je lidr schopen
se aktivné zapojit do feSeni
problému na jakékoliv tirovni
fizeni.

Je dulezité, Ze se lidr aktivné
zajima o atmosféru na
pracovisti.

Naprosto
souhlasim

1

Naprosto
souhlasim

1

Naprosto
souhlasim
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Spise
souhlasim

2

Spise
souhlasim

2

2

Spise
souhlasim

Nevim

Nevim

Nevim

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

4

Spise
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim



23.

24.

25.

26.

Je dulezité, Ze se lidr obcCas
ucastni porad a projekti i
nizsich trovnich tizeni firmy.
Je dulezité, ze se lidr zajima o
vyvoj projektti na nizsich
urovnich firmy.

Je dulezité, ze se lidr dokaze
nahodile zeptat kteréhokoliv
zameéstnance, jak se mu dafi.
Je dalezité, Ze se lidr Gcastni
firemnich akci.

Oblast analyzy:

T. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu fyzickému zdravi

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze lidr plsobi
dojmem fyzicky zdravého
cloveka.

Je dulezité, Ze lidr vénuje
pozornost pravidelnému a
plnohodnotnému stravovani.
Je dulezité, Ze lidr zastava
nazor dulezitosti
plnohodnotného stavovani ve
firme.

Je dulezité, Ze se lidr aktivné
zajima o kvalitu vlastniho
spanku.

Je dulezité, Ze se lidr snazi spat
doporucéenych osm hodin
denné.

Je dulezité, Ze se lidr vénuje
pravidelné péci o fyzické
zdravi.

Je dulezité, Ze se lidr vénuje
sportu.

Je dalezité, Ze lidr vnima
stravu, spanek a sport jak
zaklad zajmu firemni kultury.

Je dulezité, ze lidr podporuje
vzdélani o vySe uvedeném.

Oblast analyzy:

U. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu mentilnimu zdravi

36.

37.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze lidr aktivné
vyhledava pozitivni podnéty
(knihy, hudba, filmy)

Je dalezité, Ze lidr vede
konstruktivni debaty

s inspirativnimi lidmi.

1 2
1 2
1 2
1 2

coubiasim  soublasim
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim
1 2
1 2
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Nevim

Nevim

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5



38.

39.

40.

41.

42.

Je dulezité, Ze lidr vyhledava
nové impulzy pro osobni rozvoj
a sebe rozvoj.

Je dulezité, Ze se lidr obklopuje
odborniky.

Je dulezité, Ze lidr nebrani se
rozhovortim a setkanim se
vSemi socialnimi vrstvami
spolecnosti.

Je dulezité, Ze lidr vénuje
pozornost trénovani mysli.

Je dulezité, Ze lidr travi Cas

v pfirodé.

Oblast analyzy:

V. Lidr firmy a jeho vztah k vlastnimu dusevnimu zdravi

43.

44.

45.

46.

47.

48.

49.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze ma lidr alespon
jednu zalibu, které se vénuje
tydné.

Je dulezité, ze ma lidr alespon
jednu oblast zajmu, kterou sdili
se svou rodinou nebo prateli.
Je dulezité, ze ma lidr alespon
jednu zalibu, ktera nesouvisi

s jeho pracovni specializaci.
Je dulezité, ze si lidr alespon
jednou tydné si vy¢leni hodinu
na svuj konicek.

Je dulezité, Ze lidr minimalné
jednou mésicné dokaze
navstivit kulturni nebo
spole¢enskou akeci.

Je dalezité, ze lidr travi vice
nez dvé hodiny spole¢nou
aktivitou se svymi blizkymi.
Je dulezité, Ze lidr minimalné
dvakrat roéné navstivi
spolecenskou akci se svymi
spolupracovniky.

Oblast analyzy:
W. Lidr firmy a jeho vztah k firmé

50.

51.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze zisk neni
hlavnim poslanim firmy.

Je dulezité, ze se lidr zapojuje i
do malych vnitropodnikovych
aktivit.

1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2
Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

1 2

1 2
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Nevim

Nevim

3

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5



52.

53.

54.

55.

56.

Je dulezité, Ze se lidr nahodile
stava soucasti pracovniho dne
svych spolupracovnik.

Je dulezité, Ze se lidr aktivné
zajima o vztahy a vazby mezi
jednotlivymi procesy.

Je dulezité, ze je lidr schopen se
aktivné zapojit se do
jednotlivych procesi a aktivit.
Je dulezité, ze ve firmé panuje
vSeobecné povédomi, ze lidr je
jeji nedilnou soucasti.

Je dulezité, ze lidr nepovazuje
vysledky prace za vyluéné svou
zasluhu.

Oblast analyzy:
X. Lidr firmy a jeho vztah k zaméstnancim

57.

58.

59.

60.

Pro firemni kulturu...
Je dulezité, Ze lidr dava najevo,
7e sl vazi prace zaméstnanc.
Je dulezité, Ze se lidr aktivné
zajimd o zaméstnance bez
ohledu na jejich pracovni pozici.
Je dulezité, Ze se lidr aktivné
zajima o to, jak se zaméstnanci
béhem dne citi.
Je dulezité, Ze lidr se aktivné
zajima o naladu zaméstnancl na
pracovisti.

Oblast analyzy:
Y. Lidr firmy a jeho vztah k zakaznikiim

61.

62.

63.

64.

65.

66.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze lidr dava najevo
uctu k zakaznikim.

Je dulezité, Ze lidr nikdy pied
svymi spolupracovniky
nesnizuje hodnotu zakaznika.
Je dulezité, Ze lidr zastava
nazor, ze spokojeny zakaznik je
zékladem uspéchu v obchodg.
Je dulezité, Ze lidr zastava
nazor, ze zakaznik jako
ptijemce sluzby, ktera musi byt
nejvyssi jakosti.

Je dulezité, Ze lidr zna potieby
koncového zakaznika firmy.

Je dulezité, Ze lidr se aktivné
zajima o zakaznikovu
spokojenost.

Naprosto
souhlasim

1

Naprosto
souhlasim

1
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2 3
2 3
2 3
2 3
2 3

oulasim N
> 3
> 3
> 3
> 3

coublmim | Nevm
> 3
> 3
> 3
> 3
> 3
> 3

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5



67. Je duilezité, Ze se potkava
s koncovym zakaznikem firmy.

Oblast analyzy:
Z. Lidr firmy a jeho vztah ke komunité a spole¢nosti
Pro firemni kulturu. .. Naprosto Spise Nevim Spide
souhlasim souhlasim nesouhlasim

68. Je dualezité, Ze lidr se aktivné se

zajima o komunitu a vetejné 1
déni.

69. Je dulezité, ze lidr popudruje
zapojeni firmy do rozvoje 1
komunity.

70. Je dilezité védomi, ze projekty,
které firma v rdmci komunity
realizuje, jsou navazany na
zvyseni kvality zivota vlastnich
spolupracovnikd.

71.  Je dilezité védomi, Ze firma
zapojuje komunitu do
firemniho zivota a sdili s ni
novinky.

72. Je dilezité, ze lidr se zapojuje
do komunitnich projektd,
jejichz iniciatorem neni firma.

73.  Je dilezité védomi, ze lidr
podporuje zapojovani
spolupracovnikd do
komunitnich aktivit.

2 3 4

2. Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat’a

Oblast analyzy:
A. Vnimani spolupracovnika v ramci firemni kultury
Pro firemni kulturu... Naprosto Spise Nevim Spise
souhlasim souhlasim nesouhlasim

74. Je dilezité védomi, Ze
zaméstnanci jsou vnimani jako 1
nejcennéjsi zdroj firmy.

75.  Rozvoj lidi je jednou z

klicovych priorit firmy. !
76. Je dilezité védomi, Ze na 1
nazoru jednotlivce zalezi.
77.  Je dulezité v zaméstnancich
vzbuzovat zajem o kazdodenni 1
fungovani.
78.  Je dulezité, Ze se firma zajima o
zivot zaméstnancti 1 po 1
pracovni dobe¢.
79.  Je dialezité, Ze ma firma mé
definovanou pracovni pozici, |

¢ast pracovniho uvazku, jejiz
naplni je starat se o zjiStovani
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2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



zivotni spokojenosti ostatnich
zaméstnanc.

80. Je dulezité, ze probiha
pravidelna analyza a hodnoceni
zivotni spokojenosti
spolupracovnikd.

Oblast analyzy:

B. Emoéni zdravi a stabilita

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité vnimat emoce svych
spolupracovnikd.

Je dulezité, aby byla firma
aktivni v pfistupu k posilovani
pozitivnich emoci zaméstnanctl.
Je dulezita existence zplsobu,
jak mapovat emoce na
pracovisti.

Je dulezité, aby emo¢ni stabilita
patfila mezi rozhodujici faktory
pfi obsazovani vedoucich pozic.
Je dulezité, aby emocni stabilita
vedoucich byla rozhodujicim
faktorem pro emoc¢ni stabilitu
podtizenych.

Je dulezité, aby firma vnimala
propojeni fyzického,
mentalniho a dusevniho zdravi
zameéstnancd s jejich emoc¢ni
stabilitou.

Je dulezité, aby byla ve firmé
aktivné vzdélavana osoba, jez
by se vénuje emocim
zaméstnanc.

Je dilezité myslet na to, jaké
emoce vzbuzuje u zaméstnanci
pracovni prostiedi.

Oblast analyzy:
C. Osobnost zaméstnance

89.

90.

91.

92.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, jaky charakter ma
zameéstnance.

Charakterové vlastnosti maji
byt soucasti hodnoceni
zameéstnance.

Charakterové vlastnosti maji
vliv na kariérni rust.

Firma ma podporovat celistvy
rozvoj zameéstnance.

Naprosto
souhlasim

1

Naprosto
souhlasim

1
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Spise
souhlasim

2

Spise
souhlasim

2

Nevim

3

Nevim

3

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

5

Naprosto
nesouhlasim

5



93.  Osobnostni vlastnosti jsou
stejn¢ dulezité jako odborné
znalosti.

94.  Je dulezité, aby se firma
zajimala o volnocasové aktivity
zameéstnance.

95. Je dulezité eliminovat praci
prescas.

96.  Je dulezité se zajimat o
spojenost zaméstnance
v roding.

97. Je dulezité zapojovat do
kulturniho zivota firmy i
rodinné prislusniky.

Oblast analyzy:
D. Pozice osobniho referenta

Osobni referent v ramci firemni kultury Bat’a
Osobni referent byl ¢lovék, ktery pomysiné spojoval kazdého jednotlivého pracovnika s firmou jako
takovou. Jeho role byla dulezita pro mapovani a analyzovani emoci. Jeho tloha byla pro firmu klicova.
Tuto pozici mél vykonavat ¢lovek, ktery na zaklade vlastnich Zivotnich i obornych zkuSenosti dokaze
jednotlivé trovné emoc¢niho chovani spolupracovnikti definovat, hledat jejich pfi¢iny, analyzovat je a
nasledn¢ prostfednictvim vybranych nastroji meénit. Jeho prace vyZadovala hluboké znalosti

psychologie i firemni kultury.
D. Pozice osobniho referenta

Pro firemni kulturu...

98.  Je dilezita existence pracovni
pozice, ktera vykazuje znaky
pozice osobniho referenta

99. | Je dilezité, aby vedouci
pracovnici byli schopni
zastavat ¢aste¢né pozici
osobniho referenta.

100. Zaméstnanci nemaji obavu
svefovat se v ramci firmy.

101. Zaméstnanci chtéji sdilet
soukromé problémy ve firmé.

102. Zaméstnanci hledaji pomoc
s feSenim soukromych
problému ve firmé.

103. Je dulezité, ze firma ma
¢loveka, za kterym mohou
ostatni pfijit se soukromymi
problémy.

104. Je dilezité, aby firma védéla,
zda jsou zaméstnanci
spokojeni ve svém
soukromém zivotg.

105.  Je dulezité, aby uméla firma
pracovat s lidmi na

Naprosto
souhlasim

1
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Spise
souhlasim

2

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

Nevim

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

Spise
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim

5



seniorskych pozicich, aby
nepfisla o jejich zkusenosti.

Oblast analyzy:
E. Parametry osobnosti vedouciho pracovnika

106.

107.

108.

109.

110.

111.

112.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité definovat
transparentni kritéria
obsazovani vedoucich
pracovnich pozic.

Je dilezité vedouci pozice
obsazovat ze stavajicich
zaméstnanc.

Je dilezité, pii obsazeni
vedouci pozice externistou,
aby absolvoval tzv. kolec¢ko.
Je dilezité, aby kazdy vedouci
vychovaval svého nastupce.
Je dilezité, aby Cinnost
vedoucich pracovnikti mohl
vzdy nékdo zastoupit.

Je dilezité, aby se lidr osobné
zajimal o chovani vedouci
pracovniki.

Je dilezité, aby se lidr osobné
zajimal o pracovni vysledky
vedouci pracovnikd.

Oblast analyzy:
F. Parametry kariérniho ristu

113.

114.

115.

116.

117.

118.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, aby clovék, jez
kariérné roste byl vzorem
dobrého ¢loveka.

Je dilezité, aby charakterové
vlastnosti ¢loveka mély vliv
na jeho kariérni rist?
Dulezité pred povySenim
vénovat pozornost, jak ¢lovek
hospodaii se svétenym
firemnim majetkem?
Ovliviuji osobnostni kvality
(napft. upfimnost, dochvilnost,
ptesnost atd.) karierni rtst?
Je dilezité, ze podtizeni uctu
k nadtizenym.

Je dulezité, Ze nadfizeni uctu
k podiizenym.

Oblast analyzy:
G. Piredpoklady pro vykon vedouci pozice

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2
Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2
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Nevim

Nevim

Spise
nesouhlasim

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim

5



119.

120.

121.

122.

123.

3. Triangulaéni model rozvoje spolupracovnikid jako zéklad firemni kultury Bata

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, aby existoval
interni systém posouzeni
vhodnosti jednotlivych osob
na vedouci pozice.

Je dilezité, aby pfi obsazovani
vedouci pozice byl bran ohled
na osobnost daného ¢loveka.
Je dilezité, aby vhodnost
osoby na vedouci pozici
posoudil jeho budouci
nadfizeny?

Je dilezité, aby vhodnost
osoby na vedouci pozici
posoudili i jeho budouci
podtizeni?

Je dulezité, aby byl
uprednostnén ke kariérnimu
rustu ¢lovek z internich zdroji
firmy?

Oblast analyzy:
A. Predpoklady pro zavedeni triangula¢niho modelu rozvoje spolupracovniki podle
filozofie Bat’a

124.

125.

126.

127.

128.

129.

130.

Pro firemni kulturu...

Je zasadni, aby majitel
povazoval za dulezité rozvijet
zaméstnance komplexné podle
triangula¢niho modelu Bata.
Je dulezité, Ze vedouci
pracovnici vedou podfizené

v souladu s triangula¢nim
modelem rozvoje Bata.

Je dulezité, Ze zaméstnanci
jsou si védomi, Ze jsou
rozvijeni podle triangula¢niho
modelu rozvoje Bata.

Je dalezité, Ze zaméstnanci
souhlasi s rozvojem podle
triangula¢niho modelu rozvoje
Bata.

Je dulezité, ze je triangulacni
model rozvoje Bat'a souc¢asti
firemnich hodnot.

Je dulezité, ze zasady
triangulani modelu jsou
viditelné kdekoliv ve firme.
Je dulezité, ze kazdodenni
fungovani firmy je
uzpusobeno tak, aby mohly

Naprosto
souhlasim

Naprosto
souhlasim
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Spise
souhlasim

Spise
souhlasim

Nevim

Nevim

Spise
nesouhlasim

Spise
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



byt naplnény zasady
triangula¢niho modelu Bata.

Fyzické zdravi

Oblast analyzy:
B. Edukace zaméstnanci v oblasti fyzického zdravi

131.

132.

133.

134.

135.

136.

137.

138.

Pro firemni kulturu. .. Naprosto
souhlasim

Je dulezité, Ze se firma aktivné

zajima o fyzické zdravi svych 1
zameéstnanci.

Je dulezité, Ze firma se aktivné

zajima, jestli zaméstnanci

povazuji za dulezité chodit do 1
prace v nejlepsi mozné fyzické
kondici.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jestli pracovnici na
pracovisti dodrzuji zasady
zdravého zivotniho stylu.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jak zaméstnanci
posiluji své fyzické zdravi
mimo pracoviste.

Je dulezité, ze firma edukuje
své zaméstnance v oblasti 1
prevence fyzického zdravi.

Je dulezité, ze firma sleduje,

zda zaméstnanci navstévuji

pravideln¢ své 1ékaie a 1
absolvuji preventivni

prohlidky.

Je dulezité, Ze firma finan¢né

motivuje zaméstnance 1
k preventivni péci o zdravi.
Je dulezité, ze firma vyviji
aktivity mimo pracovni dobu,
které jsou zaméfeny na
prevenci zdravi zaméstnanc.

Oblast analyzy:
C. Edukace zaméstnanci v oblasti spanku

139.

140.

141.

Pro firemni kulturu. .. Naprosto
souhlasim

Je dulezité, Ze se firma aktivné

zajima o kvalitu spanku svych 1
zaméstnancul.

Je dulezité, ze firma edukuje

své zaméstnance v oblasti 1

zkvalitnéni spanku.
Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje snahu zaméstnanct
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Spise
souhlasim

2

Spise
souhlasim

2

Nevim

Nevim

Spise
nesouhlasim

4

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



142.

o zkvalitnéni spanku formou
firemnich benefitu.

Je dulezité, Ze firma vyuziva
sluzeb odborniki pro
zkvalitnéni spanku svych
zamgéstnanc.

Oblast analyzy:

D. Edukace zaméstnanci v oblasti pravidelného stravovani

143.

144,

145.

146.

147.

148.

149.

150.

151.

152.

Pro firemni kulturu... Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o kvalitu a pravidelnost
stravovani svych
zameéstnanci.

Je dulezité, ze firma edukuje
své zameéstnance v oblasti
zkvalitnéni stravovacich
navyk.

Je dulezité, ze firma zajist'uje
svym zaméstnanctiim kvalitni
stravovani nebo jim alesponi
umoziuje.

Je dulezité, Ze zaméstnanci
maji dostatek ¢asu na kvalitni
stravovani béhem pracovni
doby.

Je dulezité, Ze zaméstnanci i
maji moznost se stravovat na
vhodném miste, které pisobi
esteticky prijemn¢.

Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje snahu zaméstnancti
o zkvalitnéni stravovacich 1 2
navykut formou firemnich
benefitl.

Je dulezité, ze firma vyuziva
sluzeb odbornikti pro
zkvalitnéni stravovacich
navykut svych zaméstnancu.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o pitny rezim svych 1 2
zameéstnanci.

Je dulezité, Ze firma aktivné

zajist'uje piisun kvalitni pitné 1 2
vody na pracoviste.

Je dulezité, ze firma edukuje

zaméstnance o pottebe 1 2
kvalitniho pitného rezimu.

Oblast analyzy:
E. Edukace zaméstnanci v oblasti pravidelného pohybu

Pro firemni kulturu. .. Naprosto Spise
souhlasim souhlasim
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Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



153.

154.

155.

156.

157.

158.

159.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o sportovni aktivity
zameéstnanci.

Je dulezité, Zze firma edukuje
své zameéstnance v oblasti
vlivu sportovnich aktivit na
kvalitu Zivota.

Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje snahu zaméstnanct
o zkvalitnéni fyzické formy
prostrednictvim firemnich
benefit.

Je dulezité, Ze firma vyuziva
sluzeb odborniki pro
zkvalitnéni vztahu
zameéstnancd ke sportu.

Je dilezité, ze firma potrada
sportovni utkani? Moznost
spole¢nych sportovnich
aktivit?

Je dilezité, ze firma odménuje
zameéstnance, ktefi pravidelné
sportuji.

Je dulezité, Ze firma sdili

v ramci interni komunikace
sportovni uspéchy svych
zameéstnanci.

Oblast analyzy:
F. Edukace spolupracovnikii v oblasti pravidelné zdravotni péce a hygieny

160.

161.

162.

163.

164.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o pravidelné zdravotni
prohlidky svych zaméstnancti.
Je dulezité, ze mezi povinnosti
vedouciho patii, se aktivné
ptat na péc¢i zaméstnanct o
jejich prevenci zdravi.

Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje, aby jeji
zaméstnanci navstévovali
rizna zafizeni, kterd maji vliv
na posileni jejich zdravi.

Je dilezité, ze firma provadi
edukaci svych zaméstnancti

v oblasti hygieny a preventivni
zdravotni péce.

Je dulezité, ze firma podporuje
posileni preventivni zdravotni
péce a hygieny jako jeden

z benefiti.

Naprosto
souhlasim
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Spise
souhlasim

2

Nevim

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim



Mentalni zdravi

Oblast analyzy:
A. Edukace zaméstnancu v oblasti mentalniho zdravi

165.

166.

167.

168.

169.

170.

171.

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, ze se firma
povazuje za jednu z priorit
rozvijet zptisob mysleni
zameéstnanci.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o stav mentalniho 1 2
zdravi zamé&stnanctl.

Je dulezité, Ze ma firma
definované nastroje pro
posilovani mentalni zdravi
zameéstnanci.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o analyzovani podnétd,
které blokuji mentalni zdravi
zameéstnanci.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
vénuje analyze, které
mysSlenky zaméstnance nejvice
odvadi od prace.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o to, zda jsou
zaméstnanci schopni se plné 1 2
koncertovat na pracovni
vykon.

Je dulezité, ze firma poskytuje
zaméstnancim pristup ke
vzdélavani se v posilovani
mentalniho zdravi.

Oblast analyzy:
B. Edukace zaméstnancu v oblasti vnimani sama sebe

172.

173.

174.

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

Pro firemni kulturu. ..

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jak zaméstnanec 1 2
vnima sam sebe.

Je dalezité, Ze firma vede

zaméstnance ke zvySovani 1 2
zdravého sebevédomi.

Je dulezité, Ze se firma aktivné

zajima, jak zaméstnanec 1 2
vnima své postaveni ve firm¢.
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175.

176.

177.

178.

179.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, zda pracovnik citi ve
firm¢ projev ucty vaci své
osobnosti.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jakych tspécht
zameéstnanec dosahuje.

Je dalezité, Ze firma aktivné
podporuje zaméstnance v sebe
piijeti.

Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje zamé&stnance

v zbavovani se strachu.

Je dulezité, ze firma vyviji
edukaéni aktivity, které vedou
k posileni zdravého
sebevédomi zaméstnanci.

Oblast analyzy:

C. Edukace zaméstnancu v oblasti vyhledavani a vnimani pozitivnich podnéti

180.

181.

182.

183.

184.

185.

186.

187.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma
pravidelné edukuje své
zaméstnance v technikach, jak
se zamé&fit na pozitivni
vnimani svéta

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o pozitivni zazitky
svych zaméstnanci.

Je dulezité, Ze firma
pravideln¢ nabizi
zaméstnanciim pozitivni
podnéty — tipy na knihu, film,
zazitek?

Je dilezité, aby pfi poradach
bylo vzdy poukazano v prvni
fad¢ na to, co se povedlo.

Je dilezité, aby tikolem
vedoucich bylo posilovat
pozitivni vnimani prace u
svych podtizenych.

Je dilezité, aby firma
vénovala pozornost estetice
pracovniho prostiedi.

Je dilezité, aby se sami
zaméstnanci podileli na tvorbé
inspirativniho a ptijemného
pracovniho prostredi.

Je dulezité, ze firma
spolupracuje s odborniky,
kteti znaji pravidla pro
vytvofeni ptijemného
pracovniho prostredi.

Naprosto
souhlasim
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Oblast analyzy:
D. Edukace zaméstnanci v oblasti transparentnosti

188.

189.

190.

191.

192.

193.

194.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, aby byla
transparentnost soucasti
firemnich hodnot.

Je dilezité, ze transparentnost
v jednotlivych oblastech je
zékladnim predpokladem pro
zastavani vedouci pozice ve
firm¢.

Je dulezité, Ze firma ma vlastni
mechanismus, jak posuzuje,
zda je vedouci transparentni
Je dulezité, ze firma vyviji
aktivity, které transparentnost
podporuji.

Je dulezité, Ze firma aktivné
edukuje zamé&stnance

v jednotlivych oblastech
transparentnosti.

Je dulezité, Ze firma aktivné
vede zaméstnance k tomu, aby
sami dokazali vzajemné
posoudit kdy je situace a
jednani transparentni a kdy
nikoliv.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o zptusoby komunikace
na pracovisti.

Oblast analyzy:
E. Edukace zaméstnancii v oblasti finan¢ni gramotnosti

195.

196.

197.

198.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma
souhlasi s tvrzenim, ze starost
o finance zpomaluje pracovni
vykon ¢lovéka.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima o finan¢ni gramotnost
svych zaméstnanc.

Je dulezité, Ze firma aktivné
edukuje zamé&stnance v oblasti
finan¢ni gramotnosti.

Je dulezité, ze je si firma
védoma u zaméstnancti
uzkého vztahu mezi
schopnosti hospodafit

s osobnim a firemnim
majetkem.

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

1 2

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim
1 2
1 2
1 2
1 2
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199.

200.

Je dilezité, ze firma povazuje

podstatné finan¢ni stabilitu
zameéstnance pro jeho plné
soustfedéni na praci.

Je dulezité, ze je firma

ochotna pomoci fesit i
soukromou finan¢ni situaci
svych zaméstnancd.

Oblast analyzy:
G. Edukace spolupracovniki v zajmu o mentalni zdravi

201.

202.

203.

204.

205.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, zda jsou jeji
zameéstnanci vzdélavani

v oblasti mentalniho zdravi.

Je dulezité, ze firma vyviji
vzdélavaci aktivity na podporu
edukace zaméstnanct v oblasti
mentalni zdravi.

Je dulezité, Ze firma nabizi
zaméstnanciim podnéty, které
podporuji jejich zajem o
edukaci v oblasti mentalniho
zdravi.

Je dulezité, ze podnéty ke
vzbuzeni zajmu o mentalni
zdravi jsou soucasti
vnitropodnikové komunikace i
tisku.

Je dulezité, Ze v ramci firemni
kultury panuje povédomi, ze
mentalni zdravi je prioritou
kazdého jednotlivce i firmy.

DusSevni zdravi

Oblast analyzy:
D. Edukace spolupracovnikii v zijmu o duSevni zdravi

206.

207.

208.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jak zaméstnanci travi
volny cas.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jestli zaméstnanci maji
konicky.

Je dilezité, ze firma pomaha
zaméstnanciim objevovat
oblasti zajmd.

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

Naprosto Spise
souhlasim souhlasim
1 2
1 2
1 2
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, Spis
Nevim nesouhll:l::m
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

, Spis
Nevim nesouhll;ssiem
3 4
3 4
3 4

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



209.  Je dulezité, Ze si je firma
védoma, Ze pro zvySeni

pracovniho vykonu je nutné,

aby méli zaméstnanci konic¢ky

a zajmy.

210. Je dulezité, ze se firma aktivné

zajima, zda zaméstnanci
zazivaji béhem dne pocit
naplnéni.

Oblast analyzy:

E. Edukace spolupracovniki v oblasti volného ¢asu a koni¢ki

Pro firemni kulturu...

211. Je dilezité, ze firma edukuje
zameéstnance o duleZitosti
volného ¢asu a jeho vyuzivani

212.  Je dalezité, Ze firma aktivné
doporucuje zaméstnancim mit
konicky.

213. Je dulezité, ze firma nabizi
spole¢né konic¢ky pro
zaméstnance.

214. Je dilezité, ze firma finan¢né
podporuje koni¢ky svych
zameéstnanci.

215.  Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, kolik ¢asu vénuji
zameéstnanci svym konickum.

216. Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, kolik casu lidé musi
travit v praci pres ¢as.

217. Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jaky vliv ma na
zaméstnance prace pres ¢as.

218.  Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, zda zaméstnanci
navstévuji pravidelné piirodu.

Oblast analyzy:

Naprosto
souhlasim

Spise
souhlasim

2

F. Edukace spolupracovnikiu v oblasti vztahi a zazitku

Pro firemni kulturu...

219.  Je dilezité, ze firma edukuje
zameéstnance o duleZitosti
osobnich vztahti.

220. Je dalezité, ze firma aktivné
zajima, zda ma zaméstnance
spokojené osobni vztahy.

221. Je dilezité, ze se firma snazi
podporovat rozvoj osobnich
vztahli zaméstnance.

Naprosto
souhlasim
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Spise
souhlasim

2

NV | ecoublasin

3 4

3 4

3 4

3 4

3 4

3 4

3 4

3 4
NV caublasin

3 4

3 4

3 4

Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim



222.

223.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
jestli ma zaméstnanec
pozitivni zivotni zazitky.

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jestli zaméstnanec
planuje své zazitky.

E. Edukace spolupracovniki v oblasti smysluplnosti prace a sdileni

224.

225.

226.

227.

228.

Pro firemni kulturu...

Je dulezité, Ze se firma aktivné
zajima, jestli zaméstnanec vidi
ve vykonavané praci smyls

Je dulezité, ze pokud firma
zjisti, ze zaméstnanec ztratil

v pracovnim vykonu
smysluplnost, je schopna to
fesit.

Je dulezité, Ze firma dokaze
projevovat uctu k vykonané
praci zaméstnanc.

Je dalezité, ze firma aktivné
podporuje zamé&stnance ve
sdileni zkuSenosti z vykonané
prace.

Je dulezité, Ze firma aktivné
podporuje zamé&stnance ve
sdileni pocitl z vykonané
prace.

Naprosto
souhlasim
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Spise
souhlasim

2

Nevim

Spise
nesouhlasim

4

Naprosto
nesouhlasim
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