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SOUHRN

1. Cil prace:

Zjistit a formulovat potfeby manaZertt v ramci distribu¢niho centra spole¢nosti XY, v souvislosti se zménou
firemni kultury. Dil¢im cilem je zjisti postoj vedoucich pracovnikti k firemni kultuie jako takové a jeji nasledné
aplikaci v ramci své pracovni naplné a fizeni tymda.

2. Vyzkumné metody:

Sbér a nasledny rozbor teoretickych védomosti z odborné doméci i zahrani¢ni literatury na téma firemni
¢i organizacni kultury a management firem byly zpracovany formou literarni reserSe. V praktické Casti bylo
vyuzito kvantitativniho vyzkumu formou elektronického dotaznikového Setfeni na téma firemni kultury, ktery
je kazdoro¢né rozesilam intern¢ vSem zaméstnanctim spole¢nosti XY, do této prace byl pouzit pruizkum pobocky
pro Ceskou, Slovenskou a Mad’arskou republiku. Dotaznik obsahoval 29 otazek rozdéleny do péti bloki na
témata spojena s firemni kulturou. Dotaznik vyuzival pétibodovou $kalu hodnoceni tvrzeni ,,rozhodné
souhlasim® po ,,rozhodné nesouhlasim® s vyrokem vztahujicim se k praci i situaci ve spolecnosti. V praci jsou
komparovana data mezi roky 2019 versus 2020 a data za rok 2020 s daty z 2021. V roce 2019 dotaznik obdrzelo
507 zaméstnancl a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb. V roce 2020 bylo dotaznikem osloveno
opét 507 zaméstnancl a navraceno bylo 460 dotaznikl, coz je navratnost 91 %. V roce 2021 byl dotaznikem
rozeslan 495 zaméstnanciim s navratnosti 89 %, respektive 443 dotaznikl. V ndvaznosti na tyto komparaci téchto
dat byly provedeny polostrukturované rozhovory s manazery zodpovédnych za jednotlivé oddéleni a chod
distribu¢niho centra spolecnosti XY.

Cilem rozhovort bylo zjistit vSechny potiebné informace k vyzkumu, zjistit vnimani dané problematiky o¢ima
manazeru, jakozto hlavni nositeli firemni kultury. Na téchto zakladech podat doporuéeni piizpiisobena pro
potteby distribu¢niho centra.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu vyplyva, ze v pfipadé€ zavedeni nové firemni kultury je naprosto
kli¢ovou zalezitosti stanoveni jasné a srozumitelné vize a zvolit spravnou komunikaci smérem k zaméstnancim.
Z komparace kvantitativnich vyzkumu se ukazuje, ze spole¢nost XY umi meziro¢n¢ pracovat s vysledky, kdy
Vv otazkach s nejhorsimi vysledky, dochazi ke zlepSeni. Nicméné¢ vzdy dojde je zhorSeni v jinych zkoumanych
aspektech. Z kvalitativniho vyzkumu vyplyva, vize jiz probihajici zmény neni vhodné€ nazvana, kdy jeji samotny
nazev muze byt zavadgjici. Dalsim bodem, ktery rezonoval rozhovory byla vlastni §ife, co vSechno pod zménu
firemni kultury spada. Dal§i zpétna vazba, ktera vyplynula z rozhovori je vysoké pracovni vytiZzeni manaZera
distribu¢niho centra i z téchto diivodu by vétSina manazert volila specializovaného pracovniky, ktery by byl
zodpovédny za tuto zménu. Nicméné z rozhovord se ukazuje, ze kolektiv manazerd chape dilezitost firemni
kultury, a i podstatu kyzené zmény, tudiz Se ma spole¢nost o co opfit v dal§im snazeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Zasadni krok pro integraci Simplicity do stalé firemni kultury je spravna nebo spiSe piesnéjsi komunikace.
Samotné oznaceni Simplicity svadi k rychlému zavéru, Ze cilem je véci délat jednoduseji ale jedna se o zménu
mysleni a postoji vedoucich pracovnikil, posileni spoluprace, piedavani odpovédnosti i kompetenci, zvySeni
zapojeni zaméstnancti. Dal$im doporucenim je, aby kazdy vedouci pracovnik nebo manazer umél pracovat
s vysledky vyroéniho prizkumu Pulse a nasledné védél, jaké kroky mlze podniknout nebo alesponi védél, na
koho se obratit pro pomoc. V ramci distribuc¢niho centra by mél vzniknout systematicky program, kdy na zakladé
vysledki, by méli vedouci pracovnici zjistit realnou zp&tnou vazbu na konkrétnich pfipadech ptimo od fadovych
pracovnikll. Nasledné na této bazi na Grovni jednotlivych usekd, divizi ¢i celého distribu¢niho centra by mély
podniknout kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich podminek, spoluprace, budovani vlastnictvi. Dalsi
z doporuceni se vétsStho zapojeni Simplicity ambasadort. Poslednim doporucenim pro manazera skladu
a jakéhokoliv manazera, ktery do svého tymu nabird nového vedouciho pracovnika, je absolvovani vzd€lavaciho
programu Simplicity for leaders.

KLICOVA SLOVA

firemni kultura, organizace, firemni hodnoty, transformace, komunikace
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SUMMARY

1. Main objective:

Identify and formulate the needs of managers within the company‘s XY distribution center, in connection with
the change in corporate culture. A partial goal is to find out the attitude of managers towards corporate culture
as such and its subsequent application within their job description and team management.

2. Research methods:

Collection and subsequent analysis of theoretical knowledge from domestic and foreign literature on the topic
of corporate or organizational culture, company management were processed in the form of literary research. In
the practical part, quantitative research was used in the form of an electronic questionnaire survey on the topic
of corporate culture, which | send annually internally to all employees of company XY. The questionnaire
contained 29 questions divided into five blocks on topics related to corporate culture. The questionnaire used
a five-point scale to evaluate the statement "strongly agree" after "strongly disagree" with a statement related to
work or the situation in the company. The work compares data between 2019 versus 2020 and data for 2020 with
data from 2021. In 2019, 507 employees received a questionnaire and 86 % returned, ie 439 feedbacks. In 2020,
507 employees were contacted again and 460 questionnaires were returned, which is a return of 91 %. In 2021,
a questionnaire was sent to 495 employees with a return of 89 % and 443 questionnaires, respectively. Following
these comparisons of this data, semi-structured interviews were conducted with the managers responsible for
each department and operation of XY's distribution center.

The aim of the interviews was to find out all the necessary information for the research, to find out the perception
of the issue through the eyes of the masters, as the main bearers of the corporate culture. On this basis, make
recommendations tailored to the needs of the distribution center.

3. Result of research:

Quantitative and qualitative research shows that in the case of the intergration of a new corporate culture. It is
absolutely crucial to set a clear and comprehensible vision and to choose the right direction to employees.
A comparison of quantitative research shows that the company XY is able to work with results year-on-year,
when in matters with the worst results, there is an improvement. However, there is always a degradation in other
aspects examined. Qualitative research shows that the vision of an ongoing change is not properly named, when
its very name can be misleading. Another point that resonated with the interviews was the breadth of everything
that falls under the change of corporate culture. Another feedback that emerged from the interviews is the high
workload of the distribution center manager, and for these reasons most managers would choose a specialized
staff member who would be responsible for this change. However, the interviews show that the team of managers
understands the importance of corporate culture, as well as the essence of the desired change, so the company
has something to lean on in its efforts.

4. Conclusions and recommendation:

The crucial step for the integration of Simplicity into a permanent corporate culture is correct or rather more
accurate communication. The Simplicity label itself leads to the quick conclusion that the goal is to make things
simpler, but it is about changing the thinking and attitudes of managers, strengthening cooperation, transfer of
responsibilities and competencies, increasing employee involvement. Another recommendation is that every
manager or manager be able to work with the results of the annual Pulse survey and then know what steps he
can take or at least know who to turn to for help. A systematic program should be established within the
distribution center, where, based on the results, managers should find out real feedback on specific cases directly
from ordinary employees. Subsequently, on this basis, at the level of individual sections, divisions or the entire
distribution center, they should take steps to improve working conditions, cooperation, building ownership.
Another of the recommendations is greater involvement of Simplicity ambassadors. The last recommendation
for the warehouse manager and any manager who is recruiting a new manager to his team is to complete the
Simplicity for leaders training program

KEYWORDS

corporate culture, organization, management, company values, transformation, communication
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1 Uvod

Kazdy ¢lovek patii k néjaké kultie, primarné se fadime k té, ve které jsme se narodili. V ramci
svého firemniho zivota to neni jinak, jen zde mé kazda spolecnost, organizace ¢i spolecenstvi
svoji specifickou kulturu, kterou si v priabéhu svoji existence vytvaii a vlivem jak vné&jsich, tak
i vnitinich faktorti upravuje. Cilem kazdé spole¢nosti by mélo byt si vytvofit jedine¢nou firemni
kulturu, ktera se ve vysledku mtze stat konkuren¢ni vyhodou. Dobfe postavené komponenty
firemni kultury maji pfimy vliv na ztotoznéni zaméstnanct s takovou kulturou, jejich nasledné
vystupovani a prezentovani spole¢nosti svému okoli i potenciondlnim zakaznikim. Mezi tyto
komponenty mizeme fadit firemni design, komunikaci, at’ uz interni nebo externi, samotny styl
fizeni zaméstnanct a spolecnosti, ¢i odménovani. Kultura je pro vétsinu lidi spojena s vnéjsSimi
projevy, jako jsou budovy, kancelafte, dress code zaméstnanct, zvyklosti, tradice a ceremonialy,
chovani k zdkaznikim 1 chovani vramci firmy apod. Nicméné duchem kazdé
konkrurenceschopné spolecnosti jsou jeji zaméstnanci, kteti maji chut’ spolupracovat, ucit se,
at’ uz na osobni urovni nebo jeden o druhého, byt loajalni a rozvijet svoji praci spole¢nost jako
takovou. Pravé firemni kulura je tim pojivem mezi zaméstanci a spolecnosti. Autofi obdorné
literatury se shoduji, ze firemni kultra ma pfimy vliv na vykonost a vysledné postaveni
spole¢nosti v trznim prostfedi. Urbana (2014, s. 23) uvadi, ze dle mezinarodnich odhadti mtize
,»dobrd® firemni kultura zvysit vykonnost organizace ve srovnani s organizacemi, které maji
matnou firemni kulturu, az o 20—30 procent. Avsak nelze predpokladat, ze vSichni zaméstnanci
budou mit stejné nazory a piesvédCeni. Podstatné ale je, na ¢em se shodne vétsina, a jak se
chova a jak jedna management spole¢nosti. TO vytvati vzor nejen pro zameéstnance spole¢nosti,
ale utvafi i pohled na oraganizici mimo ni. VIiv managementu na firemni kulturu je tedy
zasadni. Pokud maji byt nositeli firemni kultury vSichni zaméstanci, tak musi mit spolecnost
v kultute dobie ukotvenou vizi, misi a cile spole¢nosti. VSechny vyse zminéné aspekty zdravé
firemni kultury, a mnoho dalSich, vytvaii tlak pravé na management spolecnosti, pro které se
stava péce o firemni kulturu kaZdodenni pracovni naplni. V dneSnim konkurenénim
a turbuletnim prostiedi je nutné, aby byly firmy dostate¢n¢ inovativni a pruzné vid¢i zménam,
aby mély jasné stanovené firemni hodnoty a vize, které jsou konzistentni s dal$imi aspekty
firmy. Jen tak ma organizace $anci uspét. Prave trzni prostiedi a nutnost konkureceschoponosti,
1 pod tlakem novych techonologii a probihajici masivni digitalizace, nuti spolecnosti
k transformaci svych dostavadnich firemnich kultrur a postoji. Jsou to pravé vngjsi vlivy, které
jsou spoustécem a hybatelem transformace. Jelikoz budovani firemni kultury je otazkou nékdy
1 mnoha let, je nutné pocitat, Ze transformace nebude kratkodobym a snadnym tkolem. Navrh
nové koncepce firemni kultury nebo novych procesii obvykle byva tou snazsi ¢asti. Opravdovou
vyzvou byva nové nastavené trendy a cile udrzet. Kotter (2015, s. 32) povaZuje zanedbani pevné
zakotvenych zmén ve firemni kultufe jako jednu z osmi zédsadnich chyb pfi transformaci
podniku. Odpor ke zménam prameni z béznych pficin, jako jsou obavy ztraty pracovniho mista,
ze znehodnoceni schopnosti a dovednosti, ze spokojenosti se soucasnou situaci a existujici
by se mélo zavadéni zmén fidit, a tim dosahnout trvalych zmén, je pieklenout odpor ke zménam,
ktera v kazdé organizaci existuje. Jako idealni se ukazuje postupovat zdola nahoru a ziskat od
pocatku co nejsirsi rovinu zameéstnanct. Zmeéna je proces, nikoli jednorazova udalost, a ptiprava
zmén a rozvoj pozitivni motivace ke zménadm vyZzaduje ¢as. Nedilnou soucasti pro transformaci
je vzdelavani zaméstnanct. O dneSnim svéte je mozné hovoftit jako o spolecnosti zaloZzené na
znalostech, ktera na jedince klade nové pozadavky. S kompetencemi ziskanymi v pribéhu
formalniho vzdélavani uz nemuize vystacit ani zaméstnanec ve vétSiné profesi. Profesni rust,
moznosti ziskani znalosti a dovednosti pro pracovni postup, budovani kariéry, lepsi uplatnéni
na trhu prace, to jsou hlavni motivy pro¢ se vzdé¢lavat. Pravé ve firemnim prostiedi je cilem,
aby si zaméstnanec osvojil ty znalosti a dovednosti, které zvysi vykon organizace, zlepsila se



konkurenceschopnost a tim i zisk. Stejné teze mizeme vztahnout i k vzdélavani vedouci
k lepsimu chapani a intergraci nové firemni kultury v ramci jeji tranformace. Vhodné zvolené
metody a obsah vzdélavani, piedev§im vedoucich pracovniki, povedou Kk efektivnéjsi
komunikaci, hlad$i zmén€ a pevnéjSimu ukotveni piliit nové firemni kultury.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Pro zpracovani teoreticko-metodologické casti byla vyuzita Ceskd i zahrani¢ni literatura
uvedend v seznamu literatury. Poznatky byly pomoci literarni reSerSe zpracovany tak, aby
poskytly zaklad pro praktickou ¢ast a pomohly vytvofit uceleny ndhled o zkoumané
problematice. Tato ¢ast prace byla zpracovana pomoci komparace jednotlivych zdroja
literatury, syntézy, indukce a dedukce.

2.1 Firemni kultura

Tato kapitola se vénuje definovani pojmu firemni kultura dle Brookse (2003, s. 219), Urbana
2014, s. 11), v odborné literatufe téZe pojmenovavana jako organizac¢na kultura dle Lukaskové
(2010, s. 15) ¢i kulturou organizace dle Armstronga (2007, s. 257).

Dle Urbana (2014, s. 11) zajem o firemni kulturu vznika od 70. let minulého stoleti, a to na
podkladu tzv. japonského zazraku, tj. rychlého rustu a ekonomickych tspéchti vedoucich
k otazkam rozdilnosti vedeni japonskych a zapadnich firem. Déle ke zvy$enému zajmu piispéla
publikace In Search of Excellence od autorti Peterse a Watermana poukazujici na spole¢né
kulturni rysy Gspésnych firem.

Urban (2014, s. 11) definuje rozdilnost firemni kultury liSici se zejména v tom, jak Siroky okruh
firemnich projevi pojima. Autor rozliSuje firemni kulturu na dvé pojeti, a to uzsi a Sirsi pojeti.
UzZsi pojeti je dle Urbana chapano jako soubor vnéjsSich projevli organizace, naproti tomu Sirsi
jako charakteristicky zptisob pracovniho i dal$iho jednani osob, které v organizaci piisobi.
Detailnéji popisuje autor uzsi pojeti firemni kultury obsahujici predevsim vzhled, usporadani
a vybaveni vnitfnich prostor firmy, styl firemnim dokumentlim, prezenta¢ni nastroje firmy
(jako logo ¢i symboly), skrze které firma vystupuje navenek. Tyto vnéjsi projevy maji velmi
blizko k vytvoteni firemni identity, které slouzi jako podstatna souc¢ast marketingu organizace.
Ptesto, ze jsou si tyto dva pojmy velmi blizké, tak nejsou stejné. UZ$i pojeti vznikéd spontanné,
naproti tomu firemni identita je vytvafena zcela zamémé. Sirsi pojeti Urban (2014, s. 13-14)
charakterizuje jako zplsob pracovniho, fidiciho, i spolecenského jednani zameéstnanct
spolecnosti, které se da pochopit i1 jako soubor psanych ¢i nepsanych zvyklosti, tradic, hodnot
¢i norem.

Armstorng (2007, s. 257) uvadi, Ze kultura organizace neboli firemni, podnikovéa kultura
piedstavuje soubor hodnot, norem, ptesvédceni a postojti, které nebyly nikde zformulovany, ale
urcuji zptisob chovani a jednani lidi v organizaci.

Lukésova (2010, s. 15) vychazi z organiza¢ni teorie a organizacni kultura je chipéna jako
koncept umoziujici pochopit fungovani organizace. Dle autorky jsou dva zakladni pfistupy,
kterymi je organizaéni kultura oznacovana, a to pfistup interpretativni a ptistup objektivisticky.

— Interpretativni pristup, dle Lukasové (2010, s. 15-16), m4 kotfeny v kulturni antropologii
a chape kulturu jako ,,néco, ¢im organizace je". Za prvky kultury jsou povazovany vSechny
rysy organizace a je chéapana jako systém sdilenych vyznaml zprostiedkovany
v symbolech. Objektivni realita zde nema vyznam, ale klicovym je vyznam interpretovany.
Z pohledu autorky neni pohliZeno na organizaci ani jako na ,,stroj* (v némz ma kazdy své
misto, zodpovédnost, pravomoci vedouci k naplnéni cili), tak ani jako na ,,biologicky
systém" (jehoz chovani je zamétfeno na pieZiti organismu). Chape jej jako sdileny systém
vyznamd (ideji, vizi, ndzorti, hodnot, postoji a norem) umoziujici pochopit lidskou stranku
fungovani organizace.



— Objektivisticky pristup, dle Lukasové (2010, s. 16), 1ze chépat jako néco ,,co organizace
ma“, za jakousi entitu ¢i subsystém organizace. Je povazovana za jednu z proménnych
(vedle organizacni struktury ¢i systému apod.), ovliviiujici fungovani a vykonost

organizace, a muze byt cilevédomeé utvarena ¢i ménéna.

Dle Brookse (2003, s. 216) je firemni kultura pokladdna za zodpovédnou za nejriznéjsi
organiza¢ni problémy. Z toho vyplyva, ze podrobné znalosti a povédomi o kultufe by mély
zlepsit schopnosti k analyze organiza¢niho chovani nutného k uspésnému vedeni organizace.

2.1.1 Vyznam firemni kultury

Dle Urbana (2014, s. 23) vyznam firemni kultury spociva v tom, Ze ovliviiuje jednani
a vzajemné vztahy osob uvniti i navenek, a tim ovliviiuje 1 vykonnost celé organizace. Autor
dale uvadi, ze dle mezinarodnich odhadi muze ,,dobra“ firemni kultura zvysit vykonnost
organizace ve srovnani s organizacemi, které maji matnou firemni kulturu, az o 20-30 procent.

Podle Bartdka (2004, s. 143) je vyznam firemni kultury nezastupitelny, protoze umoziuje
a podporuje:

— sladéni zajmu zaméstnanct a firmy;

— identifikaci pracovnika s firmou;

— participaci a kooperaci, neformalni skupinové vazbys;

— akceptaci zdméru, strategii, poslani firmy;

— sdileni méfitek uspéchu s uplatnénim principu neustalého zlepSovani
— sdileni prosttedkt k dosazeni cili;

— zvySovani odolnosti vii¢i negativnim vliviim

— orientace zaméstnancll na zmény a nové pristupy;

— seberealizaci a sebevzdélani zaméstnancu.

Lukasova (2010, s. 65) uvadi, Ze firemni kultura je vyznamnym subsystémem organizace, ktery
je dualezity i pii tvorbé a realizaci strategie a struktury spole¢nosti.

Dle Lukasové (2010, s. 217) je vyznam kultury podstatny faktor vykonosti a kvality zivota
zamg&stnancl organizace. V tom smyslu, ze pokud se organizaci podafi nastavit a udrzet kulturu,
kterd je dostate¢né¢ motivujici, tak podporuje vykonost organizace. MiiZze tim vzniknout
konkuren¢ni vyhoda, kterd je v dlouhodobém horizontu nezastupitelna.

2.1.2 Sila firemni kultury

Firemni kulturu mtzeme délit na silnou a slabou. Dle Urbana (2014, s. 16) jsou kritérii sily
organizace jasnost a srozumitelnost hodnot a norem organizace a dale také jeji rozSifenost
a zakotvenost jejich projevi. Dale autor uvadi:

— Silna kultura, silné zakotfenéni norem a zvyklosti mezi v§emi zameéstnanci organizace.
Casto se promita do specifického projevu firmy navenek, tj. vznikd nezaménitelna vngjsi
identita. Vliv miiZe mit jasn€ formulovana vize ¢i silnd osoba zakladatele/vlastnika firmy.
Pokud ptlisobi pozitivng, podporuje plnéni cili a miZe se stdt konkuren¢ni vyhodou.
K vyhoddm muZe patfit zejména rychlejsi rozhodovani, mensi vyskyt konflikti, nizsi pocet
vnitfnich pfedpisii a narokti na kontrolu ¢i nizsi fluktuace. Mezi nevyhody dle autora mtizou
patfit tendence Kk uzavienosti, trvani na tradicich, snizeni flexibility, kolektivni mysleni ¢i
horsi adaptace pro nové pfichozi zaméstnance. Silna kultura se zpravidla nachézi ve star§ich
organizacich, centralizovanych ¢i vyrobné homogennich organizaci. Obvyklym znakem
takové organizace je dlouhodoba ¢i celozivotni zaméstnanost.



Slaba kultura, je typickd pro mladsi firmy s vyssi fluktuaci. Obvykle je takovato
organizace fizena decentralizované. Vzhledem k mozné rozdilnosti jednotlivych divizi
mohou jednotlivé divize dospét ke své vlastni kultufe, tento jev nazyvame vznikem tzv.
subkultur. Slaba kultura mize byt vysledkem nejasnych pravidel a cili podniku nebo muiize
byt diisledkem ¢astych zmén ¢i rliznosti nazorti v managementu organizace. Vyhodou slabé
kultury v uzsim pojeti je jeji snadnéjsi zmenitelnost.

Dle Lukésové (2010, s. 33—34) obsah a silu firemni kultury ovliviiuje cela fada faktorti a shrnuje
je nasledovné:

vliv prosttedi (vliv narodni kultury, podnikatelského prostiedi, pozadavky a sila zakaznika
a vliv konkurence);

vliv zakladatele, vlastnikii, manazeru,

vliv velikosti a stafi organizace;

vliv vyuzivani technologii.

Dale Lukéasova poznamenava, ze krom¢ zminénych vlivii se na kultufe vyrazné podepisuje
organizacni struktura, kterd nastavuje hierarchii vztahi. Silny vliv maji metody a systémy fizeni
uzivané v organizaci. Autorka za klicovy vliv povazuje styl vedeni pracovnikii.

Bedrnové, Novy (2007, s. 437-438) vyhody silné organiza¢ni kultury definuji:

zprostiedkovava a usnadnuje jasny pohled na organizaci a €ini ji pro pracovniky piehlednou
a snadno pochopitelnou;

vytvaii podminky pro ptimou a jednozna¢nou komunikaci;

umoziuje rychlé rozhodovani;

urychluje plynulou implementaci;

sniZuje naroky na kontrolu zaméstnanci;

zvySuje motivaci a tymovy duch;

zajiStuje stabilitu socidlniho systému.

Negativni jevy silné organiza¢ni kultury Bedrnova, Novy (2007, s. 438-439) uvadéji:

tendence k wuzavienosti (zhlédnuti se ve vlastnim Uspéchu vede k opovrhovani
a podcenovani informaci pfichazejicich z vnéjsiho prostiedi);

fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace (uvedené
problémy vedou ke strnulosti organizace a nedostatku jeji pfizpisobivosti);

kolektivni snaha se vyhnout kritice, konfliktiim a vynutit si konformitu.

2.1.3 Determinanty firemni kultury

Kulturu firmy, tj. osobity zplsob jednani vedoucich ¢i ostatnich zaméstnancli organizace,
ovliviluje fada faktor. Nékteré z nich plsobi spiSe zvenci, jiné naopak zevniti (Urban 2014,
s. 27). Autor tedy rozdéluje determinanty do dvou skupin, a to vnitini a vnéjsi.

Vnitini determinanty, autor dale d€li do dvou podskupin, na hodnoty a osobni
charakteristiky firemniho vedeni a cile a strategie organizace. Pro prvni podskupinu je
typické, ze predevsim vedeni lidi a jednotlivé manazerské styly se odrazeji v personalni
politice ¢i samotné kultufe. Firemni kulturu podmiiiuji v tom, do jaké miry je pracovni
prostiedi neosobni, formalni ¢i naopak pratelské. V mensich nebo mladych organizacich tu
stranku mize poznamenavat sam zakladatel. Pokud vznika kultura spontanné, lze do



vnitinich faktort pfidat jednani zaméstnanct, a predevs§im jejich neformélnich vidct. Pro
druhou podskupinu zamétenou na cile a strategie je urcujici velikost samotné organizace,
jeji organizacni struktura, vyuzivani technologii atd. Strategie ruku v ruce s organizacni
strukturou naptiklad ovlivituji zajem organizace o dlouhodobé cile, tudiz ma management
zajem o vzdelavani zaméstnanct ¢i jejich podileni se na rozhodovani atd.

— Vnéjsi determinanty, Urban (2014, s. 32) uvadi, Ze k vn&j$im determinantim patii
zejména ekonomické a dalsi podminky, ve kterych organizace pisobi, ¢i odliSnosti
narodnich kultur. Dle autora mezi ekonomické determinanty patii odvétvi a postaveni firmy
v daném odvétvi, konkurence, mira rizika, napjaty ¢i volnéjsi rozpocet firmy, tendence
k inovacim atd.

Sigut (2004, s. 15) se shoduje s Urbanem v rozdéleni determinantii podle zdroje piisobent, tedy
na vnitini vlivy (zakladni faktory, faktory managementu) a vlivy vnéjsi (okolni prostiedi,
spoleCenské a kulturni podminky). Dale pfidava déleni podle ovlivnitelnosti, na ovlivnitelné
(zékladni faktory, faktory managementu) a obtizné ovlivnitelné (okolni prostfedi, spole¢enské
a kulturni podminky).

Obrazek 1 Determinanty vzniku podnikové kultury

faktory okolniho prostfedi podniku

zakladni faktory

ritualy a symboly

osobni profily
strategie

komunikace
Kultura

ridici systémy

org. struktury,
procesy

faktory managementu

spoletenské a kulturni podminky

Zdroj: Sigut (2004, s. 13)

Dle autora patii do:

— faktory okolniho prostiredi — hospodaiské, technologické, technické, ekologické ¢innosti
organizace;

— spolecenské a kulturni podminky — socialni situace a procesy, socialni ukazatele, kulturni
vzorce, interkulturni procesy atd.;

— Oosobni profily a strategie — profil fidicich pracovnikl jako Zivotopis, seniorita a pracovni
zkusSenosti, ochota k inovacim a uceni, odolnost vuci stresu;

— ritualy a symboly — zptusob chovani, praxe se vzdélavanim pracovnikt, vedeni porad,
kariérni postup, vybaveni a stav budov, firemni obleceni ¢i vozy;

— komunikace a Fidici systémy — vnitini i vn¢j$i komunikace organizace (transparentnost,
CSR aktivity, podnikovy ¢asopis atd.).



Dalsi kategorizaci mizeme najit u autortt Pfeifer a Umlaufovd, ktefi ji sumarizovali do

zjednodusené tabulky:

Obrazek 2 Determinanty firemni kultury

Hmotné determinanty

Nehmotné determinanty

majetek firmy

zajmy vlastnika

uroven vybaveni

zijmy managementu

zajmy zaméstnanci

Minulé determinanty

Soucasné determinanty

historie firmy

pouzivané struktury a procesy

déjiny naroda

legislativa

Ovlivnitelné determinanty

Neovlivnitelné determinanty

uroven vzdélanosti zaméstnanci

stafi firmy

pravni forma firmy

narodni mentalita

Determinanty brzdici shodu vzité
. . Determinanty podporujici tuto shodu
a strategicky potiebné kultury firmy

setrvacnost vzité kultury kvalitni fidici impulsy

Zdroj: Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 29)

Podle Bartdka (2004, s. 142) podstatny vyznam pro firemni kulturu ma styl fizeni firmy,
dynamika trhu a rizikovost pfedmétu podnikéni. Vlivy déli na vnéjsi — politicky systém,
ekonomicky systém, socidlni systém, legislativa, moralni hodnoty, kultura spolec¢nosti,
regionalni vlivy, trzni pozice firmy, ekologie; a na vnitini — firemni politika, strategie firmy,
funk¢ni a procesni fizeni, cile managementu, cile vlastniki, z4jmy zaméstnanci.

2.2 Prvky firemni kultury

Jako kulturni prvky jsou oznaCovany ,nejjednodussi strukturalni a funkcni jednotky,
predstavujici zakladni stavebni komponenty kulturniho systému.* (LukaSova, Novy a kol.,
2004, s. 22). Autofi vénujici se problematice firemni kultury se ve svych publikacich uplné
neshoduji v poctu prvkl kultury firmy. Nej€astéji popisovanymi prvky jsou zakladni hodnoty,
normy, postoje, artefakty a symboly. Tomu do zna¢né miry odpovida také Casto citovany
Scheintiv model organizacni kultury. Schein svou koncepci ovlivnil fadu autort, ktefi se vénuji
organizacni kultute. Jeho rozdéleni podnikové kultury do tfi hierarchicky uspotfddanych rovin
je dnes povazovano za klasické. Schein podnikovou kulturu uspotadal do tii trovni (obr. 3).



Obrazek 3 Tii stupné kultury
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Zdroj: Schein (2009, s. 21), upraveno autorem

Lukasova (2010, s. 31) souhlasi se Scheinovym nazorem neshodujicich se vykladd
strukturovani organizacni kultury. Pfiklada dalSi ndzor, Ze feSeni neni jen otazkou organizaéni
kultury, ale také nejednozna¢ného vymezeni na trovni socialni psychologie. Autorka dale
potvrzuje teorii o vnéjsi vrstvé, tj. o viditelné vrstvé, kam mizeme zatadit artefakty a chovani
zameéstnanct, a vnitini vrstvé hlife pozorovatelné ¢i zcela skryté. Metaforicky pfirovnava tuto
problematiku ledovci. U kterého miZeme pozorovat pouze vrcholek (artefakty, chovani)
a hlubsi vrstvy pod hladinou (normy, postoje, hodnoty a zakladni presvédcent).

Obrazek 4 , Kulturni ledovec*

Postoje

Hodnoty

Zakladni presvédcéeni

Zdroj: Lukasova (2010, s. 31)

Kratka (2019, s. 15) také uvadi, Ze firemni kultura ma vngjsi (viditelnou) vrstvu a jednu ¢i vice
vrstev vnitinich, které jsou viditelné je castecné, piipadné jsou zcela neviditelné. Tato
skute¢nost byva metaforicky pfirovnavana k ledovci, jehoz Spicku tvofi kulturni projevy pfimo
viditelné, ovSem zékladem ledovce jsou hlubsi, méné viditelné vrstvy ,,pod hladinou* coz jsou
normy, postoje, hodnoty.

2.2.1 Hodnoty

Urban (2014, s. 15) oznacuje hodnoty jako to, co je pro organizaci diilezité, co je jejim cilem.
Proto by hodnoty mély vychazet z firemni strategie. Jako ptiklad autor uvadi zvySovani



kvalifikace zaméstnancl, zdokonalovani pracovnich postupli, diiraz na nastavené standardy
kvality, orientace na zakaznika, nadstandardni odménovani zameéstnanct, benefitni systém atd.
Déle Urban poukazuje na slabiny firemnich hodnot, pokud jsou sepsané nejasné ¢i piilis
obecné. Dalsim problém muze vznikat ve chvili, kdy jsou hodnoty nerealistické a neodrazeji se
V chovani pfedevsim vedoucich pracovnikli. Takovato situace muze vyvolat az cynicky pocit
zaméstnancl a nastavené hodnoty maji nulovy efekt.

Hodnoty predstavuji, na jakych principech spolecnost pracuje — miize se jednat o pristup ke
klientovi, zptisob spoluprace, nastavena kvalita prace a produkti... Kromé hodnot se vSak do
této skupiny fadi i vize, principy a etika (Schein, 2009, s. 22-23).

Hodnota znazornuje to, ¢emu je prikladan uréity vyznam, co je povazovano za dualezité pro
firmu. Hodnot mé kazda organizace nékolik, takze se obvykle hovoii o syst¢ému hodnot.
Hodnotou je vniméno to, co je obecné dobré ¢i Spatné a co je pro danou firmu zaddouci. Pokud
se osobni hodnoty zaméstnancii setkdvaji s hodnotami organizace, tak se s firmou snaze
identifikuji. V opa¢ném piipad¢ mize mit podnik problémy s loajalitou zaméstnanct, vysokou
fluktuaci, nizkou motivovanosti, nizkou pracovni spokojenosti ¢i neochotou zvySovat
produktivitu prace. Organizace je socialnim systémem, ktery tvoii konkrétni lidé se svymi
hodnotami (Dédina a Odchazel, 2007, s. 221).

Casto se stavé, ze nastavené hodnoty nekoreluji s tim, co je v organizaci skuteéné akceptovano.
Armstrong je toho nazoru, ze ¢im jsou hodnoty pevnéji ukotveny a jsou silnéjsi, tim vétsi budou
mit vliv na chovani. Tyto hodnoty nemusi byt vysloveny, ale pouze ptedpokladany
a upeviiovany chovdnim managementu. Typické oblasti, kterych se hodnoty tykaji, jsou
(Armstrong, 2002, s. 202-3):

— vykon;

— schopnost a zptsobilost;
— konkurenceschopnost;

— inovace;

— kvalita;

— sluzba zakaznikovi,

— tymova préce;

— péce o lidi a ohledy na né.

Armstrong (Armstrong, 2002, s. 202-3) uvadi, Ze hodnoty se realizuji prostiednictvim norem
a artefaktd. K jejich vyjadreni slouzi také jazyk, ritudly, historky a myty.

2.2.2 Normy

Dle Urbana (2014, s. 15) je mozno chapat normy jako pravidla, ktera jsou pro zaméstnance
zasadami chovani, nebo jako hranice chovani ve skupiné ¢i spolec¢nosti jako celku. Autor uvadi,
ze normy jsou konkrétni podobou nastavenych hodnot. Obvykle se vztahuji K naplni prace,
muze se jednat napiiklad o styk se zakaznikem. Dale mohou vymezovat vztahy kolegy
a nadfizeného, styl oblékani, formalnost ¢i neformdlnost vztahli na pracovisti. Normy jsou
dulezité zejména pro nové zaméstnance. Dodrzovani nebo nedodrzovani zpravidla urcuje
zaclenéni se do pracovni skupiny.

Normy ptedstavuji nepsana i psana akceptovand pravidla chovani. Jejich dodrzovanim miize
dochazet k pozitivnim, ale i negativnim sankcim ze stran kolektivu ¢i vedeni spole¢nosti. Jako
podobu psanych norem lze dat napiiklad styl oblékani, procesy aj. LukaSova a Novy (2004,
S. 22)



2.2.3 Symboly a artefakty

Vnéjsi projevy kultury byvaji oznaovany jako artefakty (Lukéasova, 2004, s. 22). Lidem mimo
organizaci mohou o organizaci mnohé prozradit. Ne vzdy jsou vSak lidé zvné&jsku schopni si
tyto artefakty spravné vylozit. Hofstede (2007, s. 16) uvadi, ze symboly jsou slova, gesta,
obrazy ¢i pfedméty a maji konkrétni vyznam pro ¢leny dané organizace. Jednotlivé symboly se
meéni, objevuji se nové a staré mizi. Kulturni skupiny mohou symboly jinych skupin imitovat.
V Scheinové modelu odpovidaji artefakty systému symbold.

Lukasova (2004, s. 22) artefakty d¢li na materialni a nematerialni. Artefakty materialni podstaty
zahrnuji zejména architekturu budov, vybaveni firemnich prostor, ale také produkty, které firma
vytvaii. Je mozno sem zahrnout obleceni personalu, logo firmy, darkové piedméty i obrazky na
sténach kancelaii. Artefakty nematerialni povahy pojimaji historky a myty, jazyk, vzajemné
osloveni mezi kolegy, ritudly a zvyky, ale také zpiisob, jak zaméstnanci vedou telefonické
rozhovory, obsah pisemné komunikace nebo pfijimani navstév ¢i reklamaci.

Urban (2014, s. 20) chape symboly jako hlavni projevy poukazujici na hodnoty organizace.
Patfti mezi né¢ symboly, které firma pfiznavd urCitym pozicim (samostatnd kancelar),
vyhlaSovani nejlepsich pracovnikil, oslavy spojené s vyro¢imi ¢i zivotnimi jubilei. Déle je pro
Urbana velmi dilezita firemni fe€, predev§im oborovy slang. Firemni fe¢ mliZze pomoci snaze
pochopit firemni kulturu, nebo ma ¢ist¢ diagnostickou funkci (naptiklad volba nadmérné
odborného slovniku, mlize zakryvat nejistotu managementu ¢i obavu z otevieného projevu).
O artefaktech autor pojednéva jako o materialnich projevech organizace. Tyto projevy podavaji
uzitecné informace, jako je naptiklad systém hierarchie, avSak k plnému pochopeni kultury
nestaci. Za opravdu vlivné projevy autor povazuje projevy a chovani managementu organizace.

2.3 Transformace firemni kultury

Armstrong (2007, s. 296) charakterizuje transformaci kultury jako zménu ve struktufe, tvaru ¢i
povaze. Je to proces umoziujici organizaci strategicky reagovat na nové pozadavky a zajistit
efektivni fungovéani v dynamickém prostiedi, ve kterém organizace provadi svou ¢innost. Cily
transformace jsou ziskdni konkurenc¢ni vyhody a z toho plynouci zvySeni pfidané hodnoty
predevsim pro své vlastniky. Pod natlakem konkurence, investic, aktivizace, sniZovani nakladt
¢1 sniZeni pracovnich mist se transformace zmén miiZze radikalné dotknout struktury samotné
organizace, jeji kultury nebo procesti. Transformaci miiZou vynutit investofi organizace nebo
vladni rozhodnuti. Dale miize byt iniciovana vrcholnym managementem organizace, jejiz cilem
je obrat podnikani.

Déle autor uvadi, ze pfedpokladem spéSné transformace je urceni transformacéniho vidce, tj.
osoby, kterd motivuje ostatni zaméstnance k plnéni dlouhodobych cili pfed témi kratkodobymi
Armstrong (2007, s. 297).

Kotter (2009, s. 7) k dané problematice pfidava termin vyvolani silného védomi naléhavosti,
ktery vystihuje jako pocit nutici zaméstnance uptednostiiovat kritické véci. Zejména ty, které
maji ustfedni vyznam pro existenci organizace. Dale Kotter (2009, s. 22-23) uvadi, ze védomi
naléhavosti neni skutecnost, ze se bude konat porada, ale ze by se na té€ poradé¢ mélo k nécemu
dospét. Autor popisuje ,,pravé veédomi naléhavosti“ jako vysoce pozitivni a vysoce
soustfedénou silu.
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Program transformace Kotter (2015, s. 41) definuje v osmi krocich:

vyvolani védomi naléhavosti — zkoumani konkurencniho prostiedi, eventualnich
kritickych scénait nebo moznych prilezitosti;

sestaveni vlivné koalice schopné prosadit a realizovat zmény — vytvoreni skupiny
vlivnych a kompetentnich osob pro uskutecnéni transformace a dosdhnout tymové préce,
této skupiny;

vytvoieni vize a strategie — vytvofit srozumitelnou a jasnou vizi a strategii pro dosazeni
vize;

komunikace transformacni vize — vyuziti vS§ech komunikacnich prostiedkt a predstavit
koalici jako vzory nové vize;

delegovani v Sirokém méiitku — odstranovani piekazek, podpora netradi¢nich mySlenek
a aktivit, zména postuptl, systému nebo struktur branici nové vizi,

vytvareni kratkodobych vitézstvi — planovani viditelnych zlepsSeni, dosahovani téchto
zlepseni, viditelné ocenovani,

vyuziti vysledkii a podpora dalSich zmén — povySovani, vzdélavani osob se schopnostmi
realizovat transformacni vizi, podnécovani procesu stale novymi projekty, ndméty;
zakotveni novych pristupt do firemni kultury — prezentovat korelace mezi novymi vzory
chovani a uspéchy, zvysSovani produktivity a efektivniho fizeni, zlepSeni vysledkt
prostfednictvim orientace na zdkaznika, rozvijeni vzdéldvani vedoucich pracovnikl
a jejich nastupcti.

Podle Urbana (2014, s.57-59) nejdulezitéjsim nastrojem pii vytvareni a zmén¢ firemni kultury
je trvaly piiklad managementu a neustald pozitivni i negativni zpétnd vazba, ktera zabrani
zameéstnanciim ,,ohybat* nové vytvarenou firemni kulturu zpét ke ,,starym poradktim®. Dilezité
zasady uspésného zavedeni zmén firemni kultury:

zmény firemni kultury nelze dosahnout pouhym vydavanim kodextli a psanych pravidel. Je
nutné, aby manazeti, jako prvni davali ptiklad aplikovani novych pravidel,

Manazeti vytvareji firemni kulturu hlavné také tim, ¢emu vénuji svou hlavni pozornost.
Davaji tim jasné signaly pro jejich zaméstnance;

zména firemni kultury je dlouhodoby proces. Nové hodnoty je tfeba zdiraziovat a davat
najevo trvale a bez vyjimek. Nedodrzeni novych firemnich zasad a pravidel managementem
muze vazné narusit jejich akceptaci ze strany zaméstnanct,

hodnoty nové vytvarené firemni kultury je potieba promitnout do oblasti fizeni lidskych
zdroji. At uZ se jednd o odmeénovani zaméstnancl, ¢i o kritéria vybéru novych
zamé&stnancl. Je kontraproduktivni, pokud naptiklad manaZer preferuje ty zaméstnance,
ktefi maji stejné hodnoty ¢i osobnostni vlastnosti jako oni sami.

Urban (2014, s.60) dale uvadi postup pii zavadéni zmén firemni kultury. Jednotlivé kroky
probihaji ve spolupraci managementu, persondlnich specialistll a zastupct zaméstnanci:

analyza a hodnoceni stavajici firemni kultury;

Zmapovani a objasnéni slabych mist stavajici firemni kultury;

formulace zakladnich hodnot a norem nové kultury organizace;

promitnuti novych hodnot a norem organizace do manazerského stylu,
promitnuti nové firemni kultury do nastrojii personélniho fizeni;

nacvik manazerskych dovednosti odpovidajici novému manazerskému stylu;
vysvétlovani vyznamu novych firemnich hodnot a norem.
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Kotter (2015, s. 32) uvadi opomenuti zakotvenosti zmén ve firemni kultuie jako jednu
z podstatnych chyb v ramci transformace organizace. Piikladem zmény muize byt myslenka
Z bibliografie, kde Kratka (2019, s. 8) konstatuje, Zze k jedné z nejzasadnéjSich zmén, ktera
prinesla devadesata 1éta 20. stoleti (zejména jejich prvni polovina), patii transformace
ztratou zaméstnani a néktefi vyuzili moznosti vlastniho podnikani. Déle zmifluje proménu
Z pracovisté kde ,,vSechno patfilo vSem®, kde se nehledélo na individuadlni vykon s pevné
danymi odménami, k samostatné firm¢ s vlastnimi prostfedky a hospodatfenim, podle kterého
vypléacela své zaméstnance. VSichni se museli vyrovnat s nadstupem nové ekonomické reality.

2.4 Hodnoceni dopadii firemni kultury

Pokud management organizace chce provést podstatné rozhodnuti, mé¢lo by mu predchazet
pochopeni firemni kultury dané organizace (LukaSovéa, 2010, s. 138). Autorka dale uvadi jako
nespolehlivou metodu ziskani informaci pouze subjektivnim odhadem organizac¢ni kultury, ale
je zapotiebi provést diagnostiku podlozenou kvalitni metodologii. Sigut (2004, s. 21) uvadi, ze
diagnostika firemni kultury slouzi k porozuméni, jak to v dané organizaci funguje, a je zdrojem
informaci ke kvalitnimu vykonu a k pfipadnym zménam v organizaci.

Lukasova (2010, s. 139) popisuje situace, kdy management takovyto druh informaci potiebuje:

— vyvoj firemni strategie ¢i planovani organizacnich zmén;

— feSeni obtizné implementace jiZ zvolené strategie ¢i organizani zmény;
— hledani pfi¢in nizkého vykonu;

— plénovani faze, akvizice ¢i jiné formy spolupréce.

Autorka, na podkladu studie poradenskych firem, pfedklada myslenku, Ze vétSina netispésnych
pokusii 0 zménu organizacni struktury ztroskotdva na systému sdilenych hodnot a norem.
Pokud vysledky diagnostikované kultury ukazou, Ze obsah kultury je ptekazkou pro zavedeni
zmeén, je potieba zvolit jiné metody nebo provést zménu samotné kultury tak, aby mohly byt
naplnény stanovené cile. Pokud se v organizaci chysta fize nebo aktivizace, diagnostika
poslouZi k nalezeni rozdild v mySleni, vnimani ¢i chovani ¢lenli organizaci, nebot’ mohou mit
zakotvenou rozdilnou organizac¢ni kulturu nebo narodni kulturu obou spojujicich se organizaci.

Vysledky diagnostiky by mély umoznit ptfedvidat a pochopit kulturni rozdily organizaci,
predvidat miru rezistence zaméstnanct viici zméné a urcit charakter problémd, které mohou
nastat. Tato situace mliZe nastat i pfi zmeéné organizacni struktury, kterd povede ke slouceni
utvart, kde existovaly rizné subkultury. Dale autorka popisuje, ze diagnostika by méla
poskytnout manazeriim potfebné informace, proto je tfeba ji provést kvalifikované a cilené.
Ptiprava samotného vyzkumu by méla zahrnovat nékolik dtlezitych bodi:

— volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych postupti (jaka vyzkumna metoda bude
zvolena na jaké urovni a které prvky kultury budou zkoumany);

— volbu vyzkumnych metod;

— vymezeni Utvaru analyzy (bude zkouména organizace jako celek nebo jen urcitd oddélent,
divize).

Novy a Surynek (2006, s. 82) zminuji, ze pro ziskani nejobjektivnéjSichempirickych dat jenutné
pouzit nejméné dvé az tfi techniky, kdy se nejcastéji jedna opouziti dotaznikového Setfeni,
pozorovani, interview a studium dokumentti. Dale Lukasova (2010, s. 142) uvadi, ze
v soucasnosti je popularni kombinace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Cilem
kvalitativniho vyzkumu je ziskat informace o zkoumaném jevu, odkryt vyznamy téchto
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informaci a na zékladé¢ vyznamii porozumét zkoumanému jevu. Kvantitativni postupy jsou
zalozeny na kvantitativnim mapovani vyskytu urc¢itych znaka, které musi byt ptedem zvoleny
a stanoveny. Vyhodou je velky objem a detailnost ziskanych informaci, naopak nevyhodou
vzhledem pravé k objemu dat, je ¢asova a ndkladova naro¢nost. Zaroven obvykle neumoziuje
srovnani s jinymi organizacemi. Pfi diagnoze organizacni kultury na zaklad¢é kvantitativni
metody respondent nepopisuje cely sviij pohled na zkoumany jev, ale je omezen nabidnutymi
otazkami a odpovéd’'mi, které vybral vyzkumnik. Vyrazna redukce a nalezeni spravnych
zkoumanych jevil jsou zaporem této metody. Vyhodami jsou snazSi sbér dat, moznosti
opakovani vyzkumu, vyuziti statistickych metod a srovnani s ostatnimi organizacemi.

Dle Siguta (2004, s. 21-23) pti diagnostice firemni kultury je tieba se zaméfit na tyto metody:

— sbér a analyza informaci, obvykle se vyuZzivaji kvalitativni a kvantitativni techniky;

— zpétna vazba, ziskana diagnostikou, musi byt relevantni, srozumitelna a aktudlni;

— posouzeni silnych a slabych stranek firemni kultury, pfedev§im podle zakladnich
marketingovych koncepci;

— diagndzu firemni kultury, je nutno realizovat komplexné;

— diagnostiku chapat jako uceni, jak porozumét konkrétni firemni kultufe.

Kratka (2019, s. 16) téz uvadi a souhlasi s Lukésovou, ze vyzkumy zaméiené na oblast firemni
kultury velmi casto vyuzivaji metodu polostrukturovanych rozhovorli, dale nejriizné;si
kvantitativni studie a zejména dotaznikova Setfeni. Urban (2014, s. 89) uvadi jako
nejspolehlivéjsi nastroj oveteni organizacni kultury pravé dotazovani zaméstnanct, které je
nejcastéji provadéno pisemnou a anonymni formou, kde zaméstnanci hodnoti rizné projevy

organizacni kultury

2.5 Vzdélavani dospélych

V nasledujici subkapitole je popsana koncepce vzdélavani, které 1ze chapat jako celozivotni
proces, jehoz velkou ¢ast tvoii vzdélavani dospélych. Jiz vice neZ 20 let se spolecnost piiklani
k terminu celozivotni uceni, ve kterém je diiraz pokladan na vlastni aktivitu jedince, na to, Ze
on sam se chce ucit a vzdélavat. Bakalaiska prace se specificky zamétuje na firemni vzdélavani
jako dil¢i soucast vzdélavani dospélych.

Vyznam uceni a vzdé€lavani, spojeny s rozvojem intelektudlniho kapitalu a jeho nasledného
vyuziti v praxi, musime chapat umérmné k poznatklim, moznostem a potiebam dané doby.
(Bartéak, 2007, s. 13). Plaminek (2014, s. 18) popisuje uceni jako vzorce chovani a potencional
k vykontim, a to ziskané dédi¢né nebo béhem Zivota. Uenim se rozsifuje zdédéné spektrum
a kosSati se nase osobnost. Diky uceni je mozno vybirat si z vétsiho mnoZstvi zazitych vzorct,
predvidat, pfedchazet jim nebo si z nich vytvofit pfilezitost. Dle Zormanové (2017, s. 21) je
vzdélavani dospélych velmi aktualnim tématem, a to zejména v oblastech personalni politiky.
Dale Zormanova ptidava, Ze vzdélavani dospélych je i Cinitelem ekonomického rlstu a ptimo
ovliviiuje konkurenceschopnost na trhu prace. Z ¢ehoz vyplyva, ze vzdélavani dospélych neni
trendem ale nutnosti.
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Palan (2002, s. 36) oznacCuje vzdélavani dospélych jako veskeré formy odborného nebo
profesniho vzdélavani absolvované v obdobi aktivniho pracovniho Zzivota. Ucastnici
celozivotniho uceni se mohou rozvijet a zdokonalovat prostfednictvim:

— formalniho vzd€lavani, které je realizovano ve vzdélavacich institucich, zpravidla ve
Skolach;

— neformalniho vzdélavani, které je poskytovano nestatnimi neziskovymi organizacemi
soukromymi vzdélavacimi institucemi nebo naptiklad v zatizenich zamé&stnavateld;

— informdlniho ueni vychazejiciho z kazdodennich aktivit a zkuSenosti jedince pfi praci,
v rodiné i ve volném ¢ase (MSMT, 2007).

Zormanova (2017, s. 22) chéape vzdélavani dospélych jako posledni etapu celoZivotniho
vzdélavani. Zde neni dulezité, zda jedinec projde vSemi etapami, prvni dvé jsou vSak v ¢eském
vzdélavacim systému povinné. CeloZivotni vzdélavani se sklada z:

— predskolni vzd€lavani,

— vzdélavani a vychova po dobu povinné skolni dochazky;

— VSeobecné vzdélavani realizované na gymndziich;

— profesni vzdélavani na urovni stfednich skol;

— profesni vzdélavani na irovni vysokych skol;

— vzdélavani dospélych.

Dale autorka ptifazuje vzdélavani dospélych tyto funkce:

1. Humaniza¢ni — zuSlecht'ovani lidské povahy a enkulturace.
2. Integrac¢ni — socializace jedince do spolecnosti.
3. Kovalifika¢ni — uplatnéni na trhu préce.

SEiremni neboli také podnikové vzdelavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zatfizené nebo na pracovisti), tak i vzdélavani
mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim
zafizeni nebo Skole).“ (Bartonikova, H., 2010, str. 16). Kazda skupina zaméstnancti (dle profese,
pozice, zaméfeni) vyzaduje specifické vzdélavaci formy a metody k dosazeni vzdélavaciho cile
a potfeb podniku. Zormanova (2017, s.38) popisuje podnikové vzdélavani jako aktivity vedouci
k lepsimu pracovnimu prostfedi, rozvoji zaméstnance vV daném oboru, specializace. A to
formou interniho nebo externiho vzdélavani nebo jejich kombinaci.

2.6 Metodika prace

Tato zavérecna prace je Clenéna do Ctyt na sebe navazujicich Casti. V prvni ¢asti je uvod, dale
teoreticko-metodologicka ¢ast, zahrnujici zakladni pojmy jako firemni kultura, prvky firemni
kultury, transformace firemni kultury a vzdélavani dospélich. Teoreticko-metodologicka ¢ast
byla zpracovana na jako literarni reserSe a nasledna komparace odbornych publikaci z oboru
managementu, managementu lidskych zdrojii a komunikace. Druha prakticka ¢ast je zaméfena
na charaktristiku organizace, popisuje kvantitativni i kvalitativni vyzkum. Tteti kapitola shrnuje
a vyhodnocuje ziskané vysledky a navrhuje doporuceni. Posledni, tedy Ctvrtou Casti je zavér,

ktery je koncipovan jako souhrn ziskanych vysledki a nejzasadnéjsich poznatki z této prace.
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V praktické Casti byla nejprve vyuzita data z vyro¢nich kvantitativnich prizkumu spole¢nosti
XY formou dotaznikového Setieni. V této praci jsou porovnavana data mezi roky 2019 a 2020,
nasledn¢ data za obdobi 2020 a 2021. Dalsim aspektem, ktery je nutny sd¢lit je, ze byla pouzita
data pobocky pro Ceskou, Slovenskou a Mad’arskou republiku, tedy i jejich zaméstantnanci.
Dotaznik obsahoval 29 otazek rozdélenych do péti blokti na témata spojena s firemni kulturou.
Dotaznik vyuzival pétibodovou S$kalu hodnoceni tvrzeni od ,rozhodné souhlasim“ po
,rozhodn¢ nesouhlasim®, s vyrokem vztahujicim se k praci ¢i situaci ve spolecnosti. V roce
2019 dotaznik obdrzelo 507 zaméstnanct a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb.
V roce 2020 bylo dotaznikem osloveno opét 507 zaméstnancii a navraceno bylo 460 dotaznikii,
coz je navratnost 91 %. V roce 2021 byl dotaznik rezeslan 495 zamé&stnacim s névratnosti 89
%, coz ¢inilo 443 dotaznikl. Spole¢nost vyhodnocuje vysledky do ¢tyfbodové skaly podle
celkové kladné dosazenych procent na danou otazku nebo oblast. Pti ziskani 80 % a vice je
otazka/oblast hodnocena jako silna stranka firemni kultury, 60 %80 % je chapano jako stiedné
silné oblast. Rozmezi 50 %60 % je povazovano za varovny signal. Oblasti, které¢ by dosahly
vysledkd horsich nez 50 %, jsou oznacovany jako Cervené vlajky. V navaznosti na komparaci
téchto dat byly provedeny polostrukturované rozhovory s manazery zodpovédnych za
jednotlivé oddéleni a chod distribu¢niho centra spole¢nosti XY.

Pro polostrukturované rozvory bylo vybrano deset ¢leni managementu distribu¢niho centra
spole¢nosti. Z deseti dotdzanych se na vyzkumu rozhodlo spolupracovat sedm respondenti,
tedy 70 %. Vsichni respondenti dosahli vysokoskolského vzdélani, pfevazna vétsina ¢ili 5
(71 %) se pohybovala ve vékovém rozmezi 26-35 let. VSech sedm respondenti ptisobilo ve
spole¢nosti XY na pozici manazera v rozmezi 1-3 roky. Jednotlivi manazefi maji na starosti
oddélni kli¢ova pro fungovani distribu¢niho centra (od pfijmu, internim zdkaznickych servis az
po oddéleni kvality). VSechna se podileji na plnéni zavazki vici finalnim zakaznikim. Sedmi
dotazovanym bylo predlozeno deset otdzek zaméfenych na dulezitost firemni kultury, a jak ji
vidi oni. Dale pak sled otazek cilenych na ziskani zpétné vazby na firemni kulturu ,,Simplicity
a jeji pochopeni, integraci do praxe v ramci osobniho fungovani nebo fungovani svych oddéleni
a jejich pracovnikt. Tato kombinace ziskavani dat je v souladu s nékolika autory publikaci na
téma firemni kultury a ptipadné jeji transformace, jako tfeba Novy a Surynek (2002, s. 82). Ti
zminuji, ze pro dosazeni co nejobjektivnéjSich dat je nutné pouzit nejméné dvé az tii techniky,
kdy se nejcastéji jedna o pouziti dotaznikového Setfeni, pozorovani, interview ¢i studium
dokumentd. Dale Lukasova (2010, s. 142) uvadi, Ze v soucasnosti je oblibena kombinace
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Cilem kvalitativniho vyzkumu je ziskat informace
o zkoumaném jevu, odkryt vyznamy té€chto informaci a na zdkladé¢ vyznaml porozumét
zkoumanému jevu. Kvantitativni postupy jsou zalozeny na zmapovani vyskytu ur€itych znakt
na velkém vzorky, s ptfedpokladem piredem zvolenych atributi. Vyhodou je velky objem
a detailnost ziskanych informaci. Naopak nevyhodou vzhledem prave k objemu dat, je ¢asova
anakladova naro¢nost. Zaroven obvykle neumoziiuje srovnani s jinymi organizacemi. Vsechny
rozhovory prob¢hly tvafi v tvar v rozmezi nékolika tydnt, zaroven byly nahravany na mobilni
telefon a nasledné piepsany do MS Word a v této podobé jsou piilozeny k praci v jeji piiloze.
Vzhledem k dlouhému casovému rozpéti mezi zadanim prace a jejim dokoncenim byly
kvalitativni rozhovory doplnény o rozhovory v roce 2022, kde bylo jejich cilem ziskat aktualni
status o Simplicity a zpétnou vazbu s odstupem dvou let od stejnych respondenti. Na bazi této
zpétné vazby byla autorem prace vyhotovena konkrétni doporuceni a navrh vzdélavaciho
programu pro nove¢ pfichoziho manazera ¢i vedouciho pracovnika distribuéniho centra.
Jednotliva doporuceni a vlastni navrh vzdélavaciho programu se nachazi na konci praktické
Gasti prace. Ctvrtd a posledni Gast této prace je zavér, kde jsou shrnuty ziskané vysledky
a vyzdvihnuty nejzasadnéjsi poznatky.
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3 Prakticka Cast prace

Tteti casti této bakalatské prace je Cast analyticka/prakticka. V souladu se zadanim a cilem
prace obsahuje tato ¢ast vysledky kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu. V prvni subkapitole
je uveden struény popis spole¢nosti, jeji vize, mise a hodnoty, charakteristika nové firemni
kultury. Ve druhé subkapitole je podrobné popsan a vyhodnocen kvantitativni i kvalitativni
pruzkum. Ve tfeti subkapitole jsou uvedena navrhovana doporuceni a navrh vzdélavaciho
programu.

3.1 Charakteristiky spolecnosti

Spole¢nost XY, byla zaloZzena v roce 1909 v Pafizi, je dlouhodobé leaderem v oblasti
kosmetiky. Je pfitomna ve 150 zemich svéta a v roce 2018 ¢inil jeji obrat 26,9 miliard Euro
S ¢istym provoznim ziskem 4,92 miliard Euro. Celosvétoveé ma 86 tisic zaméstnancii. Na Cesky,
mad’arsky a slovensky trh vstoupila skupina XY v roce 1994 a ihned se stala klicovym hrac¢em
na kosmetickém trhu. Diky unikatnimu portfoliu znacek jeji produkty vyhledévaji miliony
ceskych, madarskych i slovenskych zakazniki, a to zejména pro jejich kvalitu a inovativni
charakter, ale také pro jejich U¢innost a bezpecnost. NaSe produkty muzete najit ve vSech
vétSich supermarketech, drogeriich, parfumeriich, 1ékarnach a kadefnickych salonech.

V soucasné dobé zaméstnavame v Ceské republice, v Mad’arsku a na Slovensku zhruba 600
zameéstnancl 13 narodnosti, na riznych pozicich, v riznych divizich a oddé€lenich, v obchodu,
marketingu nebo opera¢nim oddéleni. Kazdoro¢né€ nabizime stdze a management trainee pozice
pro Cerstvé absolventy, z nichz mnozi uspé$né buduji svou kariéru ve spolecnosti XY, jak
v HUBuU, tak i po celém svété (Intranet spolecnosti XY, 2020).

Poslanim spole¢nosti XY je:

— poskytovat co nejlepsi inovace kosmetickych ptipravkl lidem po celém svété ,,Sharing
beauty with all". Po dobu delsi, nez jedno stoleti vénuje svou energii a veskeré své
schopnosti jednomu sméru podnikani: krase. Toto podnikani v sobé skryva mnoho
vyznami, protoZze umoznuje jednotlivelim vyjadfit jejich osobnost, ziskat sebediivéru
a oteviit se ostatnim. Krasa je jazyk (Intranet spole¢nosti XY, 2020);

— nabidnout vS§em Zenam a muzim po celém svét€ nejlepsi inovace kosmetickych ptipravk,
které zarucuji kvalitu, G€innost a bezpecnost. Snazi se dosdhnout svého cile: Postihnout
rozli¢né pozadavky a prani tykajici se krasy po celém svété. Krasa je univerzalni (Intranet
spole¢nosti XY, 2020);

— od okamziku svého zaloZeni skupina stale posouva své hranice znalosti. Jeji jedinecna
vyzkumna slozka pribé&zné vyuzivd nové zdroje a pfichdzi s novymi vyrobky, pfi¢emz
¢erpa inspiraci z odlisnych navyku spotiebitelti po celém svéteé. Krasa je véda (Intranet
spolecnosti XY, 2020);

— nabizet vyrobky, které zlepSuji zivotni pohodu, mobilizovat své inovativni moZznosti
a chranit tak krasu celé planety a podporovat lokalni komunity. To jsou ndro¢né vyzvy,
které jsou pro spole¢nost XY zdrojem inspirace a kreativity. Krasa je zavazek (Intranet
spole¢nosti XY, 2020).

3.1.1 Simplicity jako novy smér firemni kultury

Spolecnost XY se na zakladé rychle se rozvijejicich technologii, zmén ve spolecnosti a novych
cilti rozhodla pro posun ve vlastni firemni kultufe. V tomto ptipad¢ se nejedna o tiplnou zménu,
ale byly zachovany jiz zazité hodnoty, etické principy a k nim ptidan program Simplicity.
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Inovace - predstavuji jednu ze zékladnich hodnot. Spolecnost XY neustale vede
v patrnosti, ze jejim zakladatelem byl védec. Inovace jsou podstatné, protoze krasa je
nekonec¢na vyzva, kterd trvale vyzaduje stoupajici uroven. Vzdy se snazi byt o krok vepiedu.
Odvaha — spolecnost XY dava vzdy ptrednost jednotliveiim pied organizaci.
Podnikatelsky duch — jako synonymum nezévislosti, schopnosti reagovat na vyzvy
a jistych sklond k dobrodruznosti, byl vzdy podporovan a byl zahrnut do specifického stylu
fizeni. Jesté dnes je hybna sila skupiny zalozena pfedevSim na vite v dilezitost kazdého
jednotlivce a v jeho talent.

Nepredpojatost — naslouchani spotiebitelim a pochopeni jejich kultury, otevienost vici
ostatnim a ziskavani ptinosi plynoucich z jejich odliSnosti, to jsou absolutni priority.
Snahou o dokonalost — je to hodnota, ktera prostupuje vSechny aspekty podnikani v kazdé
zemi, a ktera je vyjadiena zpisobem uvazovani a trvalou snahou o perfektni vysledek,
ptekonat sami sebe a byt schopni to poskytnout zdkaznikim.

Odpovédnost — jiz prvni vynalez spolecnosti XY byla bezpecna barva na vlasy, byl
vyjadienim jejiho zakladniho zadméru: dosdhnout Uc€innosti, bezpecnosti a neSkodnosti
vyrobkd.

Beziihonnost — protoze kdyz se jedna bezihonng, je to zakladem pro vytvoreni a zachovani
divéryhodnosti a dobrych vztahd.

Ohleduplnost — protoze vSechno, co spole¢nost XY déla, ma dopad na zivoty mnoha lidi.
Transparentnost — protoze je dilezité mluvit pravdu, byt upfimni a schopni vysvétlit své
jednéni a rozhodnuti.

(Intranet spole¢nosti XY, 2020)

Od tohoto komplexniho programu si spole¢nost slibuje, ze zakladnim kamenem pro firmu
budou dlouhodobé¢ vzdélavané agilni a efektivni tymy. Dlouhodoba zména povede ke zméné
mysleni, vyssi flexibilit¢ a posileni strategické vize spolecnosti. To navic zajisti trvalou
pfitazlivost spolecnosti na trhu jako zaméstnavatele, ktery nabizi stale zajimavé;si
a inovativnéjsi pracovni mista, jakoz 1 vysoce kvalitni pracovni prostiedi.

Simplicity je novy zpusob prace zalozeny na divéfe a spolupraci, férovosti, transparentnosti
a respektu k zaméstnancim. Na bazi definovanych kli¢ovych sméri a postupt v hlavnich
oblastech ¢innosti spolecnosti, které vyzaduji spolupraci a soudrznost, byl vytvofen program
zalozen na Ctytech pilifich a osmi kli€¢ovych principech.

Pilire
— Interakce a fizeni
— Univerzalizace
— Digitalizace
— Socialni odpovédnost

Principy
— Tymy jsou novy hrdinové
— Spolupréace je novou cestou
— Ramec a dtvéra piebiraji kontrolu
— Zmocnéni je novym fizenim
— Spokojenost zakaznika je novym hodnocenim produktu
— Snéz, co sis uvafil diive, nez vyhoiis
— Spolecéné feceni problému jako novy smér pii schiizkach
Cestou k dokonalosti je uceni a testovani

(Intranet spolecnosti XY, 2020)
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Cilem je vyzvat lidi k tomu, aby v ramci vyhrani¢eného prostoru pfevzali iniciativu: manazeti
by méli svym podtizenym ptedat jednoduché, obecné smérnice, aby zaméstnanci sdileli stejné
cile, méli jasnou vizi a dle toho mohli pfevzit iniciativu.

Aby spole¢nost vytvoftila prostfedi k podpote individualni odpovédnosti, zalozené na novych
postupech managementu, proslo v roce 2017 3600 manazeru Skolenim ,,Lead & Enable for
Simplicity”, zaméfenym na podporu spoluprace a duvéry. Které nasledovalo dalsich 8000
zamestnancu V roce 2018 (Intranet spolecnosti XY, 2020).

Spoluprice se stala novym vyznamnym faktorem pro vypocitdvani bonust pro 250 top
manazert, ale také pro rocni zhodnoceni vykonu zaméstnancu a je klicovym indikatorem pro
ptfipadné nabidky povyseni. Spole¢nost chce motivovat zaméstnance tim, Ze jim pomuze zlstat
déle na jedné pozici. Rozvijenim novych dovednosti budou jednotlivci dobie vybaveni
k naplnéni skute¢né¢ dlouhodobych vysledkti a uc¢inngji se piipravi na ziskani dalSich
zodpovédnosti. Dalsim z krokd sopecnosti je zjednoduSeni rozpoétového procesu, aby
nedochazelo k vicenasobnému ptekryvani, a uvolnil se ¢as pro dcefiné spolecnosti.

3.1.2 Simplicity ambasador

M7 oM™

Pozice Simplicity ambasadora vznikla jako nastroj pro lepsi ¢i hladsi Sifeni této myslenky skrze
celou spolecnost. Pozice Simplicity ambasadora je pfijimana vZzdy dobrovolné a zatim je tato
aktivita brana jako néco nad rdmec pracovnich povinnosti daného zaméstnance. V kratkosti se
tato pozice dd popsat jako prodlouzena ruka lokéalniho tymu zodpovédného za vzdélavani
a rozvoj zameéstnancl, nebot’ tento tym nemulze obsdhnout objem pétiset zaméstnanct
spole¢nosti XY pro Ceskou republiku, Slovenskou republiku a Mad’arskou republiku. Tudiz
ma kazda divize a distribu¢ni centrum své Simplicity ambasadory. Mezi povinnosti Simplicity
ambasadorl patfi:

— podpora a facilitace Simplicity workshopi/schiizek;
— podpora v ramci Pulse prizkumu spokojenosti;
— spolupodileni se na tvorbé akénich planu na podporu Simplicity;
— soucasti/vedeni seznamovacich schiizek pro noveé nastoupivsi zaméstnance;
— mél by podporovat vzdélavani v oblastech Simplicity;
je hlasem zpétné vazby zaméstnanci dané divize smérem k vedeni spole¢nosti.
(Intranet spolecnosti XY, 2020)

Na oplatku Simplicity ambasador ziskava zkusenosti ve spolupraci s kolegy z riiznych zemi,
dal$i mozZnost vzdélavani v oblastech manazerskych dovednosti, koucinku, ¢i v neposledni fadé
upevnéni pozice ve svém tymu a spolecnosti.

3.2 Vyro¢ni hodnoceni spokojenosti / vyvoje Simplicity Pulse

Spolecnost XY jiz patym rokem zkouma spokojenost a rozvoj Simplicity z pohledu kazdého
zameéstnance. Tento kazdoro¢ni prizkum se nazyva PULSE. Spole¢nost v ném sleduje pét
hlavnich oblasti:

— Enablement (volné ptelozeno aktivita, moznosti vlastniho zapojeni, pfichazet s vlastnimi
napady);

— Entrepreneurship (voln¢ pielozeno podnikavy ptistup);

— Cooperation (spoluprace);

— Empowerment (voln¢ ptelozeno zmocnéni, predani kompetenci a rozhodovacich
moznosti);

— Engagement (volné ptelozeno jako pocitovat vlastnictvi).
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Prace v dalSich podkapitolach odkryvéa konkrétni otazky prizkumu a piiklady aktivit nebo
¢innosti, které zaméstnanci hodnoti ve vztahu ke svému pfimému nadfizenému, ¢i firemni
kulturu jako takovou. U nékterych otazek je vSak hodnoceni Cisté subjektivni a nelze podlozit
¢i ptiblizit Zadnymi aktivitami ze strany nadfizenych nebo spolecnosti.

Enablement

Na své pozici vyuZivam své zkuSenosti a dovednosti — moznost ucastnit se rozmanitych
projektt,, vybér kvalitnich kandidatt (azka spoluprace s VSE, propracovany systém stazi);
Mam moZznost vykonavat podnétnou a zajimavou praci — delegace pracovnich ukola,
sdileni vysledk a zpétné vazby zakaznik,

Nemam Zadnou vyznamnou pi‘ekazku abych mohl vykonavat svoji praci dobie —
ptijemné moderni pracovni prostedi a dostupné vybaveni,

Pracovni podminky mi dovoluji byt maximalné efektivni — kladen diiraz na digitalizaci,
moznost vysokého podilu prace z domova.

(Pulse 2020, Intranet spole¢nosti XY, 2020)
Empowerment

Je mi jasné, co ode mé miij primy nadFizeny ofekava — zpétna vazba a nastavovani
dlouhodobych cilii v ramcei koncoro¢nich pohovori;

Jsme podporovan/a ve svém rozvoji a vzdélavani — oteviend databaze online Skoleni,
sytém prezen¢niho vzdélavani, prispévek na vyuku cizich jazykti, moznosti ucasti na
mezinarodnich projektd, mentoring, sdileni ,,best practise®;

Od mého primého nadrizeného dostivam jasnou zpétnou vazbu tykajici se mého
vykonu a toho, co je potieba zlepsit — kvartalni individualni pohovory cilené na rozvoj
dovednosti a cilu;

Mam dostatek nezavislosti, abych mohl/a odvést dobrou praci — delegovani ukolq,
prostor pro vlastni iniciativu,

Mam dostatek divéry pro samostatné rozhodovani;

Jako s jednotlivcem je se mnou jednano s uctou;

V mé divizi / funkci je kariérni posun a povySovani zaloZeno na vykonu
a kompetentnosti — interni databaze otevienych pozic (kazda pozice oteviena pro vsechny),
nové oteviena pozice nejdiive nabidnuta internim kandidatim, uspéSnym staZistim
nabidnuta spoluprace;

Miij pfimy nadfizeny aktivné vyhledava zpétnou vazbu ode mé a mych kolegi —
oteviena tymova komunikace, Feedback portal (kazdy mtize pozadat o zpétnou vazbu skrze
intranet spole¢nosti od libovolného kolegy).

(Pulse 2020, Intranet spole¢nosti XY, 2020)
Entrepreneurship

Jsme hodnocen/a podle reialnych dopadi mého jednani na vysledky spolefnosti —
variabilni slozka mzdy, hodnoceni s ohledem na kvalitu a produktivitu prace, KPI’s pro
kazdou pozici,

Je tviij pfimi nad¥izeny aktivni a podnikavy;

Vedouci tym mého oddéleni efektivné posouva véci kupredu;

Pokud mam nové napady/projekty je pro mé snadné je uskutecnit — Inciativa pro
vytvafeni mini projektd s plnou podporou managementu,

Jsme povzbuzovan abych jednal s podnikatelskym pristupem;

V mém tymu je prijatelné udélat chybu, pokud se z ni poucime.
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Cooperation

— Vedeni mého oddéleni ma jednotnou vizi a vede nas ke spoleénym ciléim,;

— Vedeni mého oddéleni uznava uspéchy jednotlivce a tymi rovnomérné — individualni
oceni pfi extra vykonu,

— Je pro mé snadné ziskat podporu, kterou potiebuji pro svou praci;

— V. mém oddéleni jsou schiizky vedeny efektivné,;

— Miij pifimy nadfizeny podporuje inciativu a spolupraci s tymy jinych znac¢ek/nebo
jiného zaméreni — oteviend politika projektovych tymii,

— Od posledniho Pulse prizkum jsme zavedli konkrétni tymové akéni plany, abychom
zlepS$ili zpusob nasi spoluprace.

(Pulse 2020, Intranet spole¢nosti XY, 2020)

Engagement

— Jsem motivovan prevzit vice zodpovédnosti, nez vyZaduje moje pozice;

— Pokud bych dostal podobnou pracovni nabidku, i tak bych ziistal u spole¢nosti XY
— Jsem hrdy, Ze pracuji pro spole¢nost XY

— Jsem motivovan podavat nejlepsi vysledky kazdy den;

— Doporucdil bych praci ve spole¢nosti XY svym piatelum.

(Pulse 2020, Intranet spole¢nosti XY, 2020)

3.3 Vyroé¢ni prizkum spokojenosti Pulse 2020 a 2021

V nésledujici kapitole budou piiblizeny a komparovany vysledky vyro€niho prizkumu
spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti XY za rok 2020 a nasledné s prizkumem z roku 2021,
diky kterému by méla byt pfibliZena aktivita spolecnosti v jednotlivych oblastech.

Prizkum probihal kvantitativni metodou online dotaznikii na spokojenost zaméstnancl. Na
jednotlivé otazky respondenti odpovidali pomoci $kaly — Silné souhlasim — souhlasim — ani
souhlasim ani nesouhlasim — nesouhlasim — silné¢ nesouhlasim.

Vsechny vysledky prizkumi nejdete jak prilohu této prace.

3.3.1 Pulse 2020

V roce 2020 se prizkumu za pobocku pro Ceskou, Slovenskou a Madarskou republiku
zucastnilo 460 z celkoveé 507 dotazovanych, tedy necelych 91 %. Prizkum byl zaméten na pét
zakladnich pilifa, které kopiruji strukturu organizacni strukturu Simplicity. V oblasti
»enegagement™ spole¢nost dosahla dobrého vysledku, kdy 77 % dotazanych ji hodnotilo
kladnég, 17 % nem¢lo ani kladny ani zdporny pohled na pocit zapojeni a pouze 6 % dotazanych
se citilo nedostatecné zapojeno do fungovani spolecnosti. Celkové si spolecnost polepsila
o jeden procentni bod oproti roku 2019. Tento vysledek dokazuje fakt, Ze 83 % zaméstnanct,
jez se zapojili do prizkumu, zvazovalo setrvani ve spolecnosti v horizontu tii a vice let.
V oblasti ,,enablement™ spole¢nost rovnéz dosdhla uspokojivého vysledku ve vysi 76 %
spokojenych zaméstnanci, coz byl nartist o 4 % oproti predeslému roku 2019. Tento pozitivni
vyvoj lze pfipisovat zejména zlepSenim pracovnich podminek, u kterych se zpétna vazba od
zameéstnanct celkové zvysila o cely 10 %. ,,Empowerment™ byl prizkumem hodnocen opét
velmi kladné, kdy celych 78 % respondenti tuto oblast hodnotilo pozitivng, 15 % neutralné
a 7 % negativné. Zde je vidét, Ze se spolecnost zaméfovala na vzd€lavani a zvySovani
kvalifikaci zaméstnancli, na divéru v rozhodovéni, a piipadné povysSeni bylo na zakladé
vysledkl a dovednosti. Nicmén¢ i pies dobry celkovy vysledek, doslo v oblasti ziskdvani

v

a davani zpétné vazby ke Ctyfprocentnimu poklesu. ,,Cooperation bylo a je nejpalCivéjSim
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problémem spolecnosti, coz dokazuje i1 samotny prizkum, kdy spoluprace je jedinym
ukazatelem, u kterého spole¢nost nedosahla ani 70 % kladnych odpovédi. Celkové spolupraci
v ramci spolecnosti hodnotilo 67 % respondentti kladné, 23 % neutrdlné a 10 % negativné.
Spolecnost je v tom sméru urcité aktivni, nebot’ kazdoroén¢ dochazi v oblasti spoluprace ke
zlepSeni, kdy mezi roky 2018 a 2020 doslo k celkovému zlepSeni o 4 %. I ptes tento fakt, Cast
respondentt vidi zhorSeni v otdzkéch jasné viditelnych aktivit ke zlepSeni spoluprace a aktivni
podpote spoluprace mezi jednotlivymi divizemi ¢i oddélenimi ze stran pfimych nadfizenych.
,.Entrepreneurship® neboli podnikavost ¢i podnikavy pfistup spole¢nosti celkové hodnotilo
77 % zamé&stnancu kladnég, 18 % neutrdlné a pouze 5 % negativné. Piesto 1 tento dobry vysledek
je pro spolecnost zhorSenim o 1 % oproti roku 2019. Nejvétsi propad, a tedy i nejvetsi dopad
na celkové hodnoceni méla otazka, zda se zaméstnanci citi hodnoceni na bazi realnych dopadii
jejich ¢innosti na vysledky spolecnosti, kde odpoveédélo o 5 % vice respondentll negativité
oproti roku 2019.

3.3.2 Pulse 2021

V roce 2021 se vyro¢niho pruzkumu zacastnilo 89 % zaméstnanct spadajici pod pobocku pro
Ceskou, Slovenskou a Madarskou republiku. Priizkum se tedy mohl opfit o nizor 443
respondentll z 495 moznych. Z vysledkd je patrné, ze doslo ke zméné vtom, jak jsou
Vv jednotlivych oblastech otazky pokladany, ale jsou zde ptidany i dalsi ukazatele. V roce 2021
doSlo ve spolecnosti k nejvétsimu nartistu aktivit a komunikace myslenky Simplicity, tato
aktivita se dostavila se zpozdénim, nebot’ i spolecnost XY zasdhla korona krize, ke které se
musela spolecnost postavit. Vzhledem k zaméteni spolecnosti na kosmeticky trh, se musela
spolec¢nost potykat s novymi vyzvami s ohledem na omezeni trhu, vypadcich v dodavatelském
fetézci 1 s nedostatkem nékterych surovin. MoZna i v ndvaznosti na tyto skutecnosti se zménilo
vnimani a nasledné i hodnoceni zaméstnanci, kdy z vysledkl neni takika vidét zadné zlepseni
a hodnoceni spiSe oproti roku 2020 stagnuje. V oblastech ,,engagement™ celkové doslo ke
zhorSeni o dva procesni body. Kleslo celkové vnimani spolecnosti jako dobrého
zamé&stnavatele, kdy o 5 % respondentil vice by nedoporucilo spole¢nosti XY svym zndmym
a 4 % respondentl nejsou hrdi na to, Ze pracuji pro tuto spole¢nost. V oblasti ,,enablement® si
v roce 2021 spolecnost v ocich respondenti polepsila vcelku o dva procentni body, pfi¢emz
tuto oblast vzhuru tahla spokojenost respondentl s pracovnimi podminkami a prostfedky pro
svoji praci. V roce 2021 se projevila jiz zkuSenost s podporou zaméstnanct pfi praci vzdalené
nebo z domova, kdy zaméstnanci dostali moznost dlouhodobé zapujcky IT vybaveni,
neomezenou moznost pracovat z domova V ptipadé potieby, pokud tomu jejich pozice
a pracovni napli nebranila, a dal$i benefity. ,,Enterpreneurship* si v roce 2021, stejné jako
»Lengagement®, polepsila o dva procentni body. Tuto oblast se spolecnosti a jejim vedoucim
pracovnikiim podaftilo opravdu spravné uchopit, nebot’ zde nedoslo ve vnimani respondentim
k zadnému poklesu oproti roku 2020, naopak ve vétsin€ otazek doslo ke zlepseni. V oblastech
»~empowerment* a ,,cooperation‘ si spolecnost nepolepsila ani nepohorsila. Vysledky by se daly
hodnotit spiSe netispé$né, nebot’ na tyto dveé oblasti se v roce 2021 spolecnost svoji aktivitou
snazila pusobit nejvice. Doslo k rozsifeni fad Simplicity ambasadort, kde nyni ma kazdé
oddéleni a zem& CZ/SK/HU svého zéstupce nebo i vice. Déle se vSichni ambasadofi spolecné
S mezindrodnim tymem odpovédnym za aplikaci Simplicity vize spojili v jednu mezinarodni
komunitu. Hromadné se schazi v online prostfedi jednou za tfi mésice a sdileji si novinky ¢i
nové aktivity v ramci Simplicity. Jednou z nejvétSich aktivit byl historicky prvni ,,Simplicity
week*, ktery byl ve své pilotni form¢ na jafe 2021 povinny pro vSechny vedouci pracovniky.
Tato aktivita se sklddala ze ctyf ctyfhodinovych blokl, kde se tucastnici seznamovali
se zakladnimi prvky a metodami Simplicity. Priizkum, ktery probiha na podzim, vSak v oblasti
,Cooperation“ nejvice ovlivnila otazka mifena na to, zda se zameéstnanci citi aktivné
podporovani ke spolupréci s jinymi oddélenimi. U této otazky prizkum zaznamenal propad
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0 16 % oproti roku 2020. Lze se tedy domnivat, Ze manaZefi informace ze ,,Simplicity week*
jeste nestihli aplikovat pii praci se svym tymem. A také ze prace z domu zhors$ila podminky pro
efektivnéjsi spolupraci mezi kolegy. Dalsi zvlastnosti je, Zze kazdy rok je v ramci celkovych
vysledkt priizkumu vyhodnoceno pét nejvétsich zlepsSeni a pét propadii. Vysledek této otazky,
byt je markantni (16% propad), vSak v hodnoceni v roce 2021 neni zafazen mezi nejveEtsi
propady. Muzeme se domnivat, Ze je to pro to, ze je (zamérn¢) tato otdzka pro rok 2021
polozena trochu jinak. Zbytek otadzek v téze oblasti si vedl velmi dobte, nebot’ prumérné doslo
ke zlepseni o 4 %, tudiz celkovy vysledek dopadl shodné jako ptedchazeji rok, tedy 71 %
spokojenych respondentli, 20 % s neutrdlnim nazorem a 9 % hodnotici spolupréci negativné.
,2Empowerment* vysel celkové pro rok 2021 také neutrdlné, kdy jednotlivé pozitivni zlepSeni
a zhorSeni se zaroven eliminuji. Zde stoji za vypichnuti, Ze jiz od roku 2019 dochazi ke
kontinudlnimu poklesu v otazce dostavani spravné zpétné vazby o 3 az 4 %. Zde ma spolecnost
prostor pro zlepSeni.

3.4 Firemni kultura, jeji dilezitost a Simplicity jako jeji transformace

V nésledujicich podkapitolach budete seznameni s konkrétni zpétnou vazbou manazeru
spolecnost XY. Autor prace pavodni 10 otizek sloucil péti podkapitol podle navaznosti
jednotlivych otizek. Prepis vSech rozhovort nejdete jako ptilohu této prace.

3.4.1 Firemni kultura o¢ima manazeru distribuéniho centra

Ve spolecnostech jako je XY s vice jak stoletou historii a nékolika desitkami tisicti zaméstnanci
S tim, Ze né€ktefti pro spolecnost XY pracuji i vice jak dvé dekady, by méli zameéstnanci mit jeden
spole¢ny cil, zit firemnimi hodnotami, védét kam spole¢nost sméfuje a jakymi prostiedky chce
dostahnout svych cili. Firemni kultura by se méla odrazet i v osobnostech jednotlivych
zaméstnancl

V nasledujici ¢asti prace budete seznameni se zpétnou vazbou na probihajici implementaci
myslenky a metod Simplicity a vnimani dilezitost firemni kultury jako takové, o¢ima clenti
managmentu distribu¢niho centra spolecnosti XY. Vysledky byly ziskdny formou
kvalitativnich polostrukturovanych rozhovord, jejichz ptepis mlzete najit v piiloze, této prace.

Respondentka Sabina vidi samotnou firemni kulturu za dileZitou zejména proto, Ze utvari
spravné navyky, jak v pfistupu k pracovni ¢innosti, tak i napfiklad k bezpe¢nosti prace v ramci
distribu¢niho centra spolecnosti XY. Respondent Michal uvadi firemni kulturu jako
bezpodminecné nutnou. Nejen proto, ze vytvari samotné pracovni prostiedi a zjednodusuje
adaptaci na néj. Druhym dilezitym aspektem jsou pro Michala sdilené cile a pocit, ze né¢im
piispivam neboli to je ten diivod pro¢ to délam. Pro respondentku Michaelu je firemni kultura
nabidnout. Respondent Véclav chape firemni kulturu jako smér a politiku firmy, jejimz
vysledkem je image spolecnosti. Pro respondenta Lukase firemni kultura nastavuje smér, kam
se spolecnost vyviji, jak je uspesnad. Dobie zakotvend firemni kultura by méla mit vliv na
kazdého zamé&stnance dané spolecnosti. Spravné nastavena firemni kultura mé podle Lukase
vliv 1 na ndbor zaméstnanct, kdy se da psychologicky odhadnout, zda je kandidat vhodny pro
danou spolecnost a teoreticky by se mél potenciondlni zaméstnanec snaze integrovat. Zarovei
poukazuje na castené rozdilnou Kkulturu v ramci spole¢nosti XY, a to pro jeji centralu
a distribu¢ni centrum. Luka$ tento jev pfipisuje vyssi genderové vyvazenosti skladu oproti
centrale.  Pro respondenta Ondicje tvofi firemni kulturu pfedevS§im spolupracovnici
a vztahy mezi nimi, ktefi vytvari pracovni prostiedi. Velkou vahu pfipisuje i pomickam
a nastrojim, které spole¢nost poskytuje zaméstnancum K plnéni pracovnich povinnosti. Pro
respondenta Matéje je firemni a organizac¢ni struktura zakladnim stavebnim kamenem, tak velké

22



spole¢nosti jako je firma XY. Matéj dale pokracuje s myslenkou, ze vysledkem firemni kultury
je spokojenost ¢i naopak nespokojenost zaméstnance a jeho piipadna fluktuace ¢i dlouhovéka
spoluprace v dané spole¢nosti. Pro Matéje je diilezité slovo spoluprace, kdy nevnima, ze
spokojeny zaméstnance si chodi do prace pouze pro penize, ale vzhledem k tomu, ze v ni travi
velkou ¢ast svého dne, tak ma vse, co ke své praci pottebuje, idealné pracuje v kolektivu lidi na
stejné viné a pii odchodu domti ma zkratka dobry pocit. To je pro Matéje spravné nastavena
firemni a organizacni kultura.

3.4.2 Simplicity jako pojem z pohledu manaZeri distribu¢niho centra

Respondent Lukas chape Simplicity jako dlouhodoby proces nebo projekt, ktery by mél vést ke
zjednodusSeni spoluprdce mezi tymy a procest jako takovych. Ptikladem pro Lukase je
simplifikace komunikace, kdy by mél stacit jeden email nebo simplifikace reportingu
s vyuzitim digitalizace a modernich nastroju pro reporting ¢i prezentaci. Jako dalsi benefit
plynouci ze zmény pod taktovkou Simplicity je dle Lukase zastupitelnost, rotace pozic.
V piipad€¢ zmény na pozici manazera distribu¢niho skladu, nebo jakéhokoliv vedouciho, by mu
jeho tym mél byt schopen v ramci onboardingu praci co nejvice ulehéit a pomoci mu s integraci.
Pro tento stav by mél mit tym jasn¢ dané cile a prostiedky pro jejich dosazeni. Dalsim pohledem
je samotné fungovani jednotlivych pracovnich skupin ¢i tyml. Tento pohled zminuje
I respondent Mat¢;j, ktery si predstavuje manazera, ktery fidi dany tym ke spole¢nému cili, ale
zodpovédnosti a pravomoci piebiraji sami ¢lenové. Respondentka Sabina sdili podobny nazor
jako Matgj, avSak zvySeni ¢i pfebrani zodpovédnosti za svétené cile, by mélo vznikat na zakladé
delegovani povinnosti managera na podiizené. Tim zaroven zvysit ,.,engagement® a loajalitu
svych podtizenych vici tymu a spole¢nosti. Dal§i Sabininou myslenou je sdileni tzv. ,,best
practices* a nejenom v ramci pracovnich skupin ale v ramci celého distribuéniho centra, HUBuU
nebo stejnych pozic v riznych distribuénich centrech, které spole¢nost XY vlastni. Nicméné
samotny pojem Simplicity shledava nestastnym z pohledu vyznamu slova Vv doslovném
ptekladu, kdy pro fadové zaméstnance evokuje pocit, Ze pfijde radikdlni zjednoduSeni jejich
prace jako takové, ale tim tento program neni. Takto zjednodusené a stroze chapou pojem
Simplicity i dalsi respondenti jako Michaela, Vaclav ¢i Michal, pro které je tento program
o zjednoduseni prace. Respondentovi Vaclavovi chybi strukturované body, které by se daly §ifit
mezi zaméstnance, ma pocit, ze si muze kazdy tento pojem vysvétlit po svém a tim mutze dojit
i k jinym vysledkiim. Pro respondenta Ondfeje, ktery byl ¢lenem tymu Simplicity Activators,
je pojem Simplicity na rozdil od kolegti Michaeli, Vaclava mnohem blize k ideji spole¢nosti
ato, ze by se mé¢lo jednat 0 nastaveni jasnych cilti a ramce, v jakém se bude na daném pracovisti
pracovat. Navazuje, ze tento program je o zvySeni duvéry shora dolt, delegovani, prenaseni
rozhodovacich moznosti do samotnych tymt, davani spravné zpétné vazby, zlepSenim etikety
a zvySenim efektivity pracovnich schiizek ve smyslu lepsi ptipravy, respektu k ostatnim ¢i tzv.
,meeting minutes* jako standart na konci kazdé obsahle schlizky. Svoji myslenku uzavira
myslenku pochopit rizné, jelikoz se jedna o velmi obsahlé téma, a to by mél byt hlavni bod, na
CO je potieba se soustiedit. Respondent Mat¢j na toto téma jesSté¢ dodava myslenku zvysSeni
kooperace jednotlivct, aby obé strany s riiznymi myslenkami dokazaly vyuzit to dobré, snizeni
poctu ,,miss komunikaci®, poklesem poc¢tu pracovnich schiizek a zmenseni mikromanagementu.
Cilem celkového snaZzeni tedy dle Matéje je spoleCnost, kterd upousti od zazitého
individualismu ke spolupraci, efektivité, volnosti v rozhodovani.
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3.4.3 Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu a jak se vam daii aplikovat jeho
metody.

Respondent Vaclav zacal kriticky k aplikaci metod Simplicity zejména z pocitu, Ze mu nebyly
predany zadné podklady, jak Simplicity sifit a aplikovat. Dale bych rozdélil odpovédi
respondenta Vaclava na dv¢ roviny, a to osobni a tymovou. V 0sobni roving, kde se Vaclav
potyka s prvky své prace, které jdou jakoby pfimo proti Simplicity, a to zejména v oblasti
komunikace jak s centralou spole¢nosti, tak i dodavateli, zde Vaclav vidi velky potencial ke
zlepSeni. V té tymové roving, respondent Vaclav nastavil svému tymu, zodpovédnému v ramci
distribu¢niho centra za kvalitu a bezpecnost, pravidelné pracovni schliizky na ¢trnacti denni
bazi, dale pracuji na zjednoduseni a sjednoceni ptredpisii a smérnic platnych pro distribucni
centrum. Respondentka Sabina si pochvaluje nastaveni spoluprace a komunikace se
zakaznickym servisem a oddé€lenim kvality. DalSim uspéchem je pro respondentku Sabinu
navazani partnerstvi s polskym distribu¢nim centrem Vv oblasti ptipravy, kde se snazi najit
moznosti ke zlepSeni v tom ¢eském. Aktualné pracuje na zjednoduseni pickovani vedouci ke
zvyseni produktivity. Dalsi vyuzitelnou metodou je pro Sabinu delegovani, které bylo ¢astym
bodem jeji zpétné vazby. Tudiz doslo k pfenosu nékterych povinnosti z manazera na vedouci
smén a z vedoucich smén na vedouci jednotlivych tymt. VSichni z podfizenych maji své
povinnosti zadané v ro¢nich cilech a rozviji se dle svych schopnosti a ambici ¢i dle aktudlnich
kariérnich ptilezitosti. Dale podtizeni zaucuji svlij zastup pro zajisténi zastupitelnosti v ptipadé
dovolenych a nemoci, coz je pro zastupujiciho moznost pfevzit iniciativu. Zaroven jsou
zaméstnanci motivovani k vymysleni zjednoduseni a zlepSeni procesti. Respondent Lukas
hodnoti kriticky fungovani Simplicity v ramci managementu distribu¢niho centra, kdy jen
vyjimecné se objevi n€kdo, kdo chce pouzivat a prosazovat metody Simplicity a vSeobecné
feceno, program nefunguje. Tym manaZeri distribucniho centra obvykle pracuje samostatné
a jen vyjimecné se snazi pracovat kolektivné. Osobné ma na starosti finance a zde se v ramci
kooperace s odpovédnymi lidmi na centrale snazi aplikovat Simplicity prvky, jako je
centralizace dat a komunikace, nastaveni pravidelnych meetingii, zjednoduseni schvalovani
finan¢nich pozadavku ¢i integrace novych technologii. Zaroven pracuje na projektu na ,,KPI
dashboard*, coz je centralizovany nastroj pro zjisténi aktualniho stavu cild a projekti, na kterém
spolupracuije s Sesti studenty z VSE. Respondentka Michaela se snazi v rimci nového projektu
a tenderu na dodavani copackingovych sluzeb aplikovat zjednodusovani a zapojit do toho
i dodavatele. Je to dlouhodoby vyhled spoluprace od roku 2021, kdy se sbiraji rizné podnéty
na zjednodusSovani a aplikace udrzitelnych aktivit. Aktudlné€ se zjednoduSovani moc aplikovat
nedafi vzhledem k situaci a objemu prace, se kterym se potyka. Proto se snazi Simplicity
aplikovat v tenderu na dlouhodobé bazi, ktery zméni chod celého oddé€leni ptijmu a copackingu.
Déle dodéava, ze je spousty prvki, které se daji i pomérné rychle aplikovat, ale potyka se
S kapacitnimi problémy a senioritou tymu, kdy jsou jiz zab¢hnuté pohledy na véc, které
nedokazou pracovnici vidét v Sir§Sim méfitku, a tudiz nejsou schopni upozornit na véci, které se
délaji zbytecné nebo zdlouhavé. Respondent Matéj vidi ispéch ve zvySeni zapojeni ¢lenti svého
tymu, ktefi prichazeji s vlastni inciativou, at’ uz se jedna o zlepSovani pracovnich podminek,
zefektivnéni procesi ¢i touhou udit se nové véci, a tim byt samostatnéjsi a moci délat svoji praci
komplexnéji. Zaroven se podatilo vytvofit nastroj pro zvyseni zapojeni zaméestnanct ve formé
mini projektid. Kde ma kazdy moznost vymyslet vlastni projekt nebo se mize k libovolnému
pfidat jako €len projektového tymi. Tyto mini projekty maji vétSinu naleZitosti klasického
projektového fizeni a jsou schvalovany managmentem distribu¢niho centra, tudiz by mely mit
odpovidajici podporu. Respondentovi Matéjovi se tato myslenka libi zejména proto, ze rozviji
zaméstnance a dava moznost odhalit talentované zaméstnance. Respondent Michal jako
manazer celého distribu¢niho centra vidi aplikaci metod, u svého tymu, jako na uplném zacatku,
ale zaroven vidi i velky potencidl, ktery to mize pfinést. Respondent Ondiej se po piebrani
nového tymu potykal zejména s pocitem, Ze jeho novi podfizeni chtéji byt fizeni, a to nebylo
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v souladu s Ondfejovou vizi a fungovanim pod jeho velenim. Jeho vize byla, aby jednotlivci
zacali piebirat zodpovédnost za svoji praci a nebali se udélat rozhodnuti, které by samoziejmé
mélo byt vsouladu se spole¢nymi cili. Dale respondent Ondiej piidava svij pohled na
fungovani managmentu distribu¢niho centra, kdy vidi jasné stanoveny ramec, ve kterém se
jednotlivy manazefi mohou pohybovat. Nepochybné to dle Ondfeje nejde ve vSech oblastech,
jako naptiklad v oddéleni kvality a bezpecnosti, které je vazano na interni predpisy, ale oddéleni
Performace and Development miize byt dost kreativni. Cistd osobni zménou pro Ondieje je
zména vnimani prace z domova, ackoli k tomu nemél zadny racionalni podklad, kdy z toho
nem¢l dobry pocit. Ondiej se musel naucit vétit svému tymu, ze odvede svoji praci dobie, nebot’
velka ¢ast jeho tymu byla, pro spole¢nost XY, v rizikové skupiné v ramci pandemie COVID —
19 a tudiz ji byla nafizena prace z domova. Tuto myslenku uzavira, Ze z odstupu tuto zménu
chépe jako prostor pro zvyseni mozné flexibility svého tymu.

3.4.4 Kdo by mél byt zodpovédny za rozvoj Simplicity v ramci distribu¢niho centra?

Dle respondenta Lukase by to chtélo odbornika na danou problematiku, kdo ale zaroven bude
znat systémoVvou a procesni stranku fungovani distribu¢niho centra. Také dodéava, Ze by mél mit
zkuSenosti nebo znalosti z oblasti psychologie. Spravné by mélo dle Lukase Simplicity
propadavat shora doli od manazert, pies vedouci smén, az by se mélo dotknout kazdého
v ramci distribu¢niho centra. Respondent Luka$ si umi predstavit tieti stranu, kterda bude
intenzivné pracovat s manazery vramci distribuéniho centra, bude je schopna udrzet
Vv nastavenych kolejich a z této spoluprace budou vznikat konkrétni kroky vedouci ke zlepSeni
a zmén¢&. Zaroven dodava, ze historicky uz byly pokusy takto cilené manaZery néco udit, ale
bohuzel to nedopadlo. Respondentka Michaela na stejnou otazku odpovida v podobném duchu
a pfedstavuje si, Ze pro rozvoj Simplicity by méla byt vyhrazena tfeti strana, kterd by méla mit
nadhled, m¢la by mit ¢as se v€novat jednotlivym procestim, naslouchat zaméstnanciim, kteti
zde pracuji, pro€ a jak urcité véci délaji. Tato tieti strana by ndsledn€¢ méla navést zaméestnance
na cestu ke zjednoduseni. Podle respondentky Sabiny byl mély podnéty pro zménu ¢i zlepSeni
pfichazet ze strany manaZera daného oddéleni nebo zcelého oddéleni. S pfedeslymi
respondenty Sabina souhlasi v oblasti specializovaného ¢i zkuseného ¢lovéka, ktery by mél byt
k dispozici ve chvili, kdy je jeho pomoc potieba. Napi. pokud budeme chtit zménu v data
managmentu, mél byt pfivolan na pomoc data specialista. Dal§im ptikladem je zména procest,
zde by mé&li byt tzv. k ruce zkuseni manazeti, ktefi odhali slaba mista. Kazdopadné by na tuto
praci méli byt, z pohledu Sabiny, dedikovani a mit na to ¢as. Respondent Vaclav si také
pfedstavuje treti stranu, z Véaclavova pohledu by to mél byt ¢lovek z oddéleni lidskych zdrojt
¢i z oddéleni vzdélavani. S tim, ze tento Clovek by proskolil ¢leny managementu distribu¢niho
centra a zaroven by byl v distribu¢nim centru zaméstnanec, ktery by mél Simplicity jako ¢ast
své pracovni naplné a tim by bylo zaruceno, ze se tomuto tématu nékdo opravdu vénuje.
Z vlastnich ptedeslych zkuSenosti z jiné spole¢nosti vi, Ze to mize fungovat. Kdy byl proskolen
kazdy zaméstnanec na Systém Kaizen a tato stranka byla dodrzovédna a znalosti zamé&stnancii
prohlubovany. Vaclav na téma Simplicity ambasadorii bohuZel nic bliz§iho nevi a byla to pro
n¢j Cerstva informace. Respondent Mat¢j souhlasi s pfedeSlymi respondenty Vv zapojeni tieti
strany, nicmén¢ by z jeho pohledu méli byt s programem Simplicity intenzivné seznameni ¢i
proskoleni manazeti a vedouci pracovnici. Ti by nasledné¢ méli tuto myslenku §ifit do svych
tyma a nasledné se pokusit vytvorit aktivity a kroky ke zlepSeni. Pokud by, at’ uz vlivem
seniority a tzv. profesni slepoty, nebo nezkuSenosti, nemohli najit co posunout, zlepsit ¢i
zménit, m¢l by se manazer daného oddéleni obratit na zkuSenéjsi kolegy ¢i kolegy z jinych
oddéleni, aby dostal jiny pohled. Zaroven by se v ramci distribu¢niho centra méla vyvinout
snaha se naucit tzv. ,best practise” zjinych distribu¢nich center. Respondent Michal si
predstavuje rozvoj Simplicity v rukou vedoucich pracovnikt, pod taktovkou Simplicity
ambasadora a jejich nadfizenych. Respondent Ondfej si myslim, ze idedlem by mél byt tym
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lidi, ktefi budou jakoby prafezem celé spolecnosti. Dle Ondieje neni spravné feSeni ani vyssi
management ani niz$i pozice ve spole¢nosti. Mélo by se jednat o tym, ktery poda myslenku
Simplicity co nejkomplexnéji na vSech urovnich spole¢nosti. Tim by se mélo, z pohledu
Ondfeje, zamezit nespravnému vykladu ¢i zaméfeni se jen na nékterou cast Simplicity
manifestu.

3.4.5 Kvitoval/a byste skoleni na Simplicity a pokud ano jakou formu byste
preferoval/a?

Respondent Michal by mél zajem o $koleni na toto téma a jeho pfedstavou by bylo prezencni
Skoleni, kde miiZze komunikace plynout obéma sméry. Respondentka Michaela projevila zajem
o ptipadné Skoleni, nebot’ ji Simplicity pfipada jako zajimavé téma, avSak dodava, ze kvili
nedostatku volné kapacity by na né neméla ¢as. Tudiz pro Michaelu je nejlep$i mit na
Simplicity extra ¢lovéka, ktery jej bude mit na starosti. Respondent Lukas by Skoleni urcité
vyuzil vzhledem k tomu, ze zadné Skoleni neabsolvoval, krom e-learning a onboardingu, kde
byla tato myslenka obecné predstavena. Lukas by volil formu tymového koucinku. Lukasovou
idealni predstavou by bylo téma Simplicity projit z vicero pohledi jako jsou firemni
psychologie, firemni kultura. Z toho by mél dale vychazet smér kam pokracovat a jak jej
aplikovat. Respondent Vaclav by také kvitoval skoleni na toto téma a jeho obrazem by byla
prednaska, na kterou by navazoval workshop. Vaclav dodava, ze vzhledem k narocnosti
a Sirokému pojeti myslenky Simplicity by byl idealni workshop personalizovany pro potieby
jednotlivych odd¢€leni, nebot’ dynamika, cile a problémy Vv jednotlivych tisecich mohou byt jiné.
Svoji myslenku opira o kratké hodnoceni doposud absolvovanych $koleni v ramci spole¢nosti
XY, kdy dle Vaclava byla jednotliva Skoleni viceméné obecné pojata ¢i vice pouzitelna pro
kolegy, ktefi pracuji na prazské centrale, nikoliv pro potieby distribu¢niho centra. Odpovéd’ na
tuto otazku uzavira, ze je zde velky prostor pro zlepSeni, a S pocitem, ze se na sklad trochu
zapomind. Respondentka Sabina by se také zucastnila $koleni, a to prezen¢né. Respondent
Matéj na tuto otazku zacal hodnocenim stavajiciho vzdélavani v ramci jeho tymu, kdy
jednotliva Skoleni si md moZnost vybrat sam, ktera bude a chce absolvovat. Matéj by si
piedstavoval, Ze by mu méla byt pfredana doruceni, aby se Iépe rozvijel i v oblastech, ve kterych
ma slabiny a nemusi je vidét. Co se samotného Simplicity tyka, tak se k Maté&jovi dostaly pouze
zakladni informace a nasledné se sam pidil po detailech, takze by také kvitoval Skoleni. Jeho
ptedstavou by byl workshop, ale na vybranou ¢ast Simplicity, takze by se kazdy mohl vénovat
tomu, co ho v jeho tymu nejvice trapi, at’ je to spoluprace, dtvéra atd. Respondent Ondfej na
otazku vzdélavani v ramci Simplicity pomérné rezolutné odmita formu online $koleni a volil
by jakoukoli osobni formu. I Ondfejovi, stejné jako Mat&jovi a Vaclavovi, se jevi vhodné idea
Skoleni na vybrana ¢i uzSi témata vedena zkuSenym manazerem a s prvky, které se daji
aplikovat ¢i ,,best practise®, které uz pouzita byla.

3.4.6 Firemni kultura o¢ima manazeru distribuéniho centra v roce 2022

V roce 2022 byly provedeny rozhovory s manazery, Se ktefi absolvovali rozhovory jiz v roce
2020. Z ptivodniho seznamu respondentl, zlstali na pozicich manazeri pouze dva, a to
respondentky Sabina a Michaela. Zbytek spolecnosti XY opustil nebo piijal jinou pozici
v ramci spolecnosti. Na otazku, zda se zménilo vnimani pojmu Simplicity, tak respondentky
ob¢ shodné€ poznamenavaji, ze osobné dané problematice rozumi Iépe. V navazujici otazce tuto
zménu zpusobilo, obé respondentky pfipisuji nejvetsi podil absolvovani Simplicity weeku,
ktery mély obé respondentky, vzhledem ke své pozici povinny. Respondentka Michaela, zpétné
pfiznava, ze zprvu chapala Simplicty mozna Spatné, tedy jako zjednoduSeni prace ale realné se
na za tim to slovem skryvéa pfevazné¢ zmeéna mysleni a pfistupu ke svému tymu. Nésledné
Michaela dodava, ze se ji tato myslenka zobecnila probihajici interni komunikaci. Dal$i otazkou
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bylo, zda se jim podatilo pouzit nékteré myslenky a praktiky do realného fungovani at’ uz jejich
samych nebo jejich tymi. Respondentka Sabina, pfiznava, ze nepocituje zdsadni zménu ve
fungovani svého tymu a dodava, ze nevidi divod délat radikalni zmény, kdyz se tii z jejich
podiizenych se v ramci organizace posunuli na lepsi pozice. Michaela sd¢lila, Ze se nejvic
snazila o nastaveni efektivni komunikace a nového ramce spoluprace predevS§im mezi jejim
tymem a novym dodavatelem copackingovy aktivit, kde citi, ze se ji to v celku podafilo.
V soubéhu s timto muselo dojit k velkym zménam v procesech copackingu, ve kterych jsem
musela davérovat lidem ktefi byli do tohoto projektu ptizvani. Dalsim krokem bylo, pifedani
nékterych povinnosti na své podiizené. Posledni otazkou byla na zpétnou vazbu Simplicity jako
celek v pobocce pro CZ, SK a HU. Respondentka Sabina prozradila, ze celkové téma
a komunikace okolo Simplicity ustava, Ze opravdu pro ni jedinou spravnou aktivitou, kterou
méla moznost absolvovat, tak byl Simplicity week. Respondentka Michaela, se na to tuto
otazku, odpovédéla trochu s nadsazkou, ze Simplicity se trochu stalo vtipnou analogii, kdyz
prijde na pozadavek na néco, co nedava moc smysl. Jinak, Ze pocituje zménu ve fungovani
mezi divizemi, ale zatim je to, podle ni, trochu povrchové. Dale dodava, ze ve spolecnosti se
v soucasné dobé obménil management, takze ke zménam dochézi, nicméné u téch nékterych
o zlstali, se postoje a mysleni nezménilo nebo jen pomalu.

3.5 Navrhovana doporuceni

Prvnim krokem v ramci integrace Simplicity do stalé firemni kultury je spravna nebo spise
pfesnéjsi komunikace. Samotné oznaeni Simplicity svadi k rychlému zavéru, Ze cilem je véci
délat jednoduseji, avSak za timto slovem se v realu schovava potadny kus cesty, ktery
pfedev§im obnasi zménu mysleni a postoji vedoucich pracovnikil, skrze které by mélo
vzniknout lepsi pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci spolecnosti tdhnou za jeden provaz.
Spravnost komunikace je v rdmci distribu¢niho centra o to vic dilezita, protoZe vétSina jeho
zameéstnanct je vazana na fyzickou préci a jejich komunikacéni kanaly jsou omezené na ptimou
komunikaci od svych vedoucich pracovnikii a managementu distribu¢niho centra. Na rozdil od
pracovnik s pfistupem k online informacim. Dal§im doporu¢enim je, aby kazdy vedouci
pracovnik nebo manaZer dostal informaci, jak spravn€ chapat a cist vysledky vyro¢niho
pruzkumu PULSE. Zde v sou¢asné dob¢ kazdy manazer dostane vysledky za sviij svéfeny tsek,
ato, jak s nim nalozi a jaké kroky pro zlepSeni podnikne, je uz ¢isté na ném. Myslim, Ze alesponl
v ramci distribu¢niho centra by mél vzniknout systematicky program, kdy na zaklad¢ vysledkd,
se vedouci pracovnici pokusi zjistit redlnou zpétnou vazbu na konkrétnich pifipadech ptimo od
fadovych pracovnikli. Nésledné¢ by se na turovni jednotlivych tusekl, divizi ¢i celého
distribu¢niho centra mély podniknout kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich podminek,
spoluprace atd. Z komparace vysledkt od roku 2019 je vidét, Ze se vétSinou spolecnosti dafi

vvvvvv
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zména mySleni ve smyslu budovani vlastnictvi za to, co délam, které musi jit ruku v ruce
s kompetencemi, které by mél kazdy zameéstnance dostat pro svou pozici. DalSim krokem, ktery
bych doporucoval, je prohloubeni spoluprice, at’ uz mezi jednotlivymi oddélenimi, tak
1 pozicemi. I pfes zna¢nou snahu spolecnosti zlepSit spolupraci, je béZné setkavat se s ndzorem,
ze to je prace n¢koho jiného nebo ,,to se meé netyka*. Myslim, Ze vytvoftit zdravou kulturu ,,kdyz
muzu, tak pomlizu®, minimaln¢ spoji zaméstnance blize k sob¢ a dojde mezi nimi k Sifeni
znalosti a schopnosti. Dal§i z doporuceni se tykd Simplicity ambasadort. Jedna se
o zaméstnance, ktefi se dobrovolné chtéji ucit néco nového a §ifit to dale do spolecnosti. Je jim
proptijcena pozice poradcti a prodlouzenych koncetin oddéleni vzd€lavani a globalniho
Simplicity tymu. Kazdy z ambasadori mé dostatek informaci, jak vysvétlit, co to vlastné

27



Simplicity znamenda, maji nastroje v podob¢ materialu k ,,Simplicity for leaders in the action®,
muzou piipadné byt ten meziclanek mezi manazerem, ktery potfebuje v né¢jakém tématu pomoc,
a n¢kym zkuSenéjSim, s kym ho mohou propojit. Nicméné nic z téchto vyse zminénych
moznosti se v realu nedéje a z vlastni zkusenosti za mnou nikdo nikdy nepfisel, ze by chtél néco
vysvétlit nebo s nééim pomoci. Mym doporucenim je tedy aktivné zapojovat tyto ambasadory
Vv oddélenich, kde nedopadnou vysledky v rdmci PULSE dobie. V rdmci distribu¢niho centra
by mohli dostat prostor béhem schiizek managementu. Mazou byt sbéraci konkrétni zpétné
vazby mezi zaméstnanci a nasledné se podilet na konkrétnich aktivitach vedoucich ke zlepSeni.

Poslednim doporu¢enim pro manazera skladu a jakéhokoliv manazera, ktery do svého tymu
nabird nového vedouciho pracovnika, je absolvovani vzdélavaciho programu ,,Simplicity for
leaders* skladajici se z:

1. Discovery week

2. E-learning

3. Vlastni uceni v praxi a konzultace s ambasadorem
4. Simplicity week

Tento program bych doplnil o kolecko samotnym procesem, kdy se seznami a vyzkousi si
jednotlivé pozice ve skladovém procesu.

3.6 Navrh vzdélavaciho programu (Simplcity for Leaders)

Navrh vzdélavaciho programu vznikl jako disledek zavedeni nové firemni kultury. Dava si za
cil seznamit nového vedouciho pracovnika s pracovnim prostfedim, kolegy, a pfedevSim
specifickou firemni kulturou. V ramci programu se novy zaméstnanec blize seznami s praci na
jednotlivych oddélenich, pochopi principy Simplicity a budou mu poskytnuty informace
a nastroje potfebné pro praci s tymem. Po absolvovani programu bude zaméstnanec schopen:

— popsat firemni kulturu spolecnosti XY a vysvétlit jeji dileZitost;

— porozumét procestim na jednotlivych oddé€lenich a identifikovat klicové faktory jejich
uspéchu;

— identifikovat pficiny a dusledky $patn¢ zpracované objednavky;

— navrhnout nové feSeni v krizovych situacich;

— pochopit potiebu spoluprace napii¢ celym distribuénim centrem;

— formulovat konstruktivni zpétnou vazbu;

— demonstrovat principy Simplicity pii praci s tymem,

— Spustit a samostatné prostudovat e-learning Skoleni zaméfené na Simplicity.

Vzd¢€lavaci program je vytvofen pro nové vybraného zaméstnance na pozici ,,vedouci
pracovnik®. Mlze se jednat o uplné nového zaméstnance, ktery ptichdzi z jiného prostiedi
(organizace), nebo o interniho uchazece, jehoz pozice doposud nevyzadovala vétsi zapojeni do
Simplicity (vedeni lidi). Cast programu (Simplicity week) uréena i pro stavajici zaméstnance
na vedouci pozici, a to z diivodu sjednoceni informaci a poskytnuti potiebné podpory pfii
zavadéni Simplicity do kazdodennich pracovnich aktivit.

Absolvent programu dokaze vytvotit motivujici pracovni prostiedi pro své kolegy a podtizené.
Spolupracuje napti¢ oddélenimi pro dosazeni lepsi kvality a spokojenosti zdkaznikli. Pouziva
dostupné nastroje a vyuziva nové informace pro zkvalitnéni pracovnich procesu. Dokaze vést
efektivni komunikaci, 1épe naslouchat a pfichdzet s novymi napady.
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Vzd¢€lavaci program ,,Simplicity for leaders® je komplexni systém Skoleni. Obsahuje online
tréninky, Skoleni na pracovisti, ueni v praxi a zaroven poskytuje prostor pro konzultaci se
Simplicity ambasadorem. Navaznost jednotlivych ¢asti programu je nutné dodrzet. Udast na
vSech ¢astech programu je pro nového vedouciho pracovnika zakladnim zdrojem informaci pro
uspésny start ve spolecnosti XY. Pro zaméstnance, ktefi jiz na vedouci pozici pracuji, je klicova
predevsim ucast na webinafich zamétenych na jednotlivé oblasti Simplicity.

Discovery week

E-learning

Vlastni uceni v praxi a konzultace s ambasadorem
Simplicity week

PonbRE

3.6.1 Casovy priibéh a organizacni zajiSténi

Nov¢é nastupujici zaméstnanec distribucniho centra dostava pii podpisu smlouvy brozuru
s informacemi o spole¢nosti XY, ve které se seznami i s firemni kulturou Simplicity. Prvni den,
pred samotnym vstupem do distribu¢niho centra, musi absolvovat vstupni bezpec¢nostni skoleni
provadéné internim Skolitelem. Poté se potkava se svym pfimym nadiizenym, ktery ho pfivita
ve spoletnosti a predstavi mu jeho nejuzsi tym kolegh a program zaskoleni. Ukolem
nadfizeného je zduvodnit dilezitost prvni ¢asti vzdélavaciho bloku Discovery week
a nasledujicich vzdélavacich aktivit, jenz dopomahaji k pochopeni firemni kultury Simplicity.
S detailnim $kolenim a prib&hem Discovery weeku nového zaméstnance seznami Simplicity
ambasador, ktery zaroven funguje v prvnich dnech jako jeho kontaktni osoba. Ma moznost
znovu zopakovat informace o spolecnosti a je zde také prostor pro vyjasnéni otdzek ohledné
firemni kultury. SC ambasador ud¢ld s novym vedoucim pracovnikem na konci tydne reflexi
a projde vysledky posledniho Pulsu. Zde je moZnost porovnani zpétné vazby nového
zamestnance, nezatizené¢ho vztahy na pracovisti a kazdodenni rutinou, se zpétnou vazbou
zkuSenych zaméstnanci.

3.6.2 Discovery week

Vedouci pracovnik se sezndmi se v§emi oddélenimi v distribu¢nim centru. Na kazdém oddéleni
je potieba stravit alespon ptl smény, tedy ¢tyii hodiny. Celkem se zde nachazi pét oddéleni
(ptijem, ptiprava, expedice, zdkaznickd podpora a reklamace). Cilem je seznamit nového
zamé&stnance s kolegy, procesy a tokem prace skrz distribu¢ni centrum. Je seznamen s tim, jak
jednotlivd oddéleni funguji a navzdjem se ovliviiuji. Zaroven je pro nového zaméstnance
vyhrazen Cas, ktery miize vénovat svému novému tymu a operativnim vécem tykajicich se
klasického zaskoleni na své pozici.

VSe zac¢inad na oddé€lni pfijmu, zde je zaméfeni na spravné a bezpecné piijimani zbozi do
distribu¢niho centra. Nasledné& na vstupni kontrolu kvality. Novy vedouci pracovnik se seznami
s pouzivanim hardwaru (skener, manipulaéni technika). Cést straveného ¢asu je vyhrazena pro
fyzickou praci pfimo na pracovisti, druhou ¢ast tvofi stinovani vedoucich pracovni
odpovédnych za systémovou stranku procesu, coz tvoti kontrola ptijmovych dokladii, zadavani
kvantitativnich a kvalitativnich dat do interniho systému.
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Béhem stinovani v procesu piipravy objednavek si novy vedouci pracovnik zkousi fyzické
vychystani objednavek vsech typt (paletova objednavka, balikova objednavka a e-commerce).
Tim se seznamuje s produkty, které jsou pfedmétem obchodu dané spole¢nosti XY. Dale stinuje
vedouciho pracovnika, a to z pohledu organizace prace, kvality, produktivity a bezpecnosti na
daném oddéleni. V distribu¢nim centru se nachdzi vice oddé€leni piipravy dle zaméieni
prodavanych produktii. Tudiz se nékteré procesy opakuji a novy vedouci pracovnik je seznamen
pouze s odlisnostmi danych odd¢€leni.

Dalsi den se novy zaméstnanec seznamuje s procesem expedice zasilky. To obndsi praci se
skenerem, fakturaci objednavky a ptfipadné nalozeni zasilky do auta. Stinuje praci vedouciho
pracovnika, ktery ma na starosti portdly spravujici pfenos dat mezi spolecnosti XY a dopravci
o jednotlivych nakladkach. Nasledné je seznamen s organizaci nakladek, kvalitou a bezpecnosti
na daném oddéleni, které ma na starost vedouci pracovnik.

Interni odd¢€leni zdkaznické péce odkryva novému zaméstnanci proces vytvareni zdkaznickych
objednavek, jak pro velkoobchodni zékazniky, tak i pro kone¢ného uzivatele v ramci
e-commerce. Dale se na tomto oddéleni novy pracovnik seznamuje s logikou a procesem spravy
casti skladovych pohybt, které rovnéz spadaji do pracovni naplné pracovnikli interni
zékaznické péce.

Na odd¢leni reklamaci novy vedouci pracovnik ziskava ptehled o fungovani a logice piijmu,
zpracovani a vyhodnoceni kvality zbozi, které se vratilo od zdkaznika jako poSkozené nebo
odmitnuté. Ve spolupraci s oddélenim kvality ziskava v rdmci reklamac¢niho procesu piehled
0 procesu uznavani jednotlivych reklamaci. Seznamuje se s naslednymi kroky formou zpétné
vazby pro oddéleni ptipravy ¢i kvality. Dal$im procesem, kterym si novy zaméstnanec prochazi
je sprava likvidace poskozeného zbozi.

Na konci tydne, po absolvovani pozorovani a zaSkoleni na vSech odd¢€lenich, se s novym
zamé&stnancem znovu potkdva SC ambasador a hodnoti uplynulych pét dni. Tato zpétna vazba
muze slouzit k zefektivnéni jednotlivych oddéleni ¢i procest. Z téchto divodii je doporuceno
formulovat pisemny vystup, ktery bude dale pfedan manazerim jednotlivych oddéleni,
piipadné¢ manazerovi distribu¢niho centra. Na bazi nové nabytych zkuSenosti by mél novy
vedouci pracovnik 1épe pochopit hloubku a propojenost firemni kultury Simplicity. Nadéle je
novému zaméstnanci SC ambasador k dispozici v otazkach firemni kultury a aktivit v oblasti
vedeni tymu.

3.6.3 E-learning

Nov¢ prichozimu zaméstnanci je doporuceno absolvovat online $koleni na téma Simplicity,
které celkové trva pfiblizné Ctyfi hodiny. Samotné Skoleni se skladd ze dvou hodin teorie
a historie Simplicity a zbyly ¢as je vénovan tématiim zaméfenym na vedeni lidi a spolupraci
(Simplicity for leaders in action). Jedna se o soubor prezentaci zaméienych na dilezité oblasti
(frame, cooperation, meeting, feedback), ve kterych vedouci pracovnik nalezne informace
a aktivity pro osobni rozvoj v rdmci leadership dovednosti. Absolvovat tato a jina online Skoleni
je doporuceno v prvnich tydnech po nastupu, dokud neni novy pracovnik pln¢ vytizen dennimi
pracovnimi tkoly.
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3.6.4 Uceni v praxi a konzultace s ambasadorem

Novy vedouci pracovnik pracuje s teoretickymi znalostmi a trénuje ziskané dovednosti
V konkrétnich situacich. Vedouci za¢ne vést svlij tym a mize se dostat do bodu, kdy si s né¢im
nevi rady. Diky kultufe oteviené komunikace a spolupraci se mize obratit na své kolegy
vedouci pracovniky pfipadné na Simplicity ambasadora. Zde mlize ambasador doporucit tcast
na konkrétnim webindii v ramci Simplicity weeku. Zaroven Simplicity ambasador disponuje
brozurou, ktera obsahuje tipy a aktivity pro zlepSeni v oblasti, ktera vedouciho pracovnika trapi.

3.6.5 Simplicity week

Pilotni vzdé€lavaci projekt pro vSechny vedouci pracovniky spolecnosti XY. Toto skoleni je
uréeno vSem vedoucim pracovnikiim, novym i dlouholetym zaméstnancim. V rdmci Ctyt
Skolicich dnii je kazdy den vénovany jedné z oblasti Simplicity for leaders in the action (frame,
cooperation, meeting, feedback). Série webinaiti je vedena globalnim rozvojovym tymem,
s podporou lokélniho Learning and Development oddé€leni. Jednotlivé bloky trvaji ctyfi hodiny.
Jedna se o interaktivni Skoleni, kde komunikace probiha obéma sméry. Vyhodou dale je, ze se

ucastnik maze ptihlasit odkudkoliv a sdilet své lokalni zkuSenosti.
Frame — ramec

Cilem webinafe je pochopit dilezitost nastaveni ramce, ve kterém dany tym pracuje, a klicové
elementy vedouci k lep$i spolupraci a pIné autonomii tymu. Umoznuje tymu identifikovat
priority, omezujici faktory a postaveni tymu a jednotlivcil v entité. Po absolvovani webinaie by
m¢él byt ucastnik schopen vyftesit napt.: individualismus, nizka uroven spoluprace a solidarity,
nesoulad v tymu, nejasné priority, mikromanagement ¢i zvySeni aktivity jednotlivych ¢lenti
tymu. Skoleni je rozdéleno do t¥i oblasti:

— Buduj porozuméni a vlastnictvi v ramci entity — Co je to ramec? Co je ramec moji entity?

— Vyber klicové tymové priority v souladu s ramcem entity — Které bitvy musi§ vyhrat? Jak
muzes prispét k cillim svoji entity? Kde je potieba spolupracovat?

— Co jsou naSe individualni pfinosy pro naSe tymové priority? — Definuj, kde individudlng
piispivas tymovym prioritdm? Tvoje role a odpovédnosti. O¢ekavani od druhych.

Cooperation — spoluprace

Webinaf je zaméfen na dovednost vytvofit silné vztahy s partnery, obzvlasté s t€émi, které
vyzaduji velkou spolupréci. Po absolvovani bude Gi¢astnik schopny vyfiesit napt.: neporozuméni
tymovych cilli, obchodni napéti vyplyvajici ze Spatnych vztaht ¢i nedostatku divery, problémy

S dotazenim projekti do konce, které vyzaduji spolupraci napti¢ funkcemi nebo divizemi.
Obsahem webinafe je:

— Poznej svilj tym — Nastaveni cilil plnéni a piiprava Gcastniki.

— Vyfes kritické obchodni problémy — Dovednost facilitace, usnadnéni porozumeéni, jasny
ramec a podpora kolektivu.

— Identifikuj, kdy potiebuje tvilij tym spolupracovat — Kolektivni inteligence, vyuZiti delegace
a tymova pravidla.
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Meetings — schiizky

Cilem webinafe je zvyseni efektivity a snizeni poc¢tu schlizek, schopnost ¢init jasné rozhodnuti,
spravna piiprava na schiizku, aby kazda schtizka méla ptidanou hodnotu a jeji €astnici se citili
motivovani a nabiti energii. Absolvovanim webinafe bude ucastnik schopny vyfesSit napt.:
dlouh¢, neefektivni schlizky z divodu dlouhé pfipravy a odbihani od tématu, nejasné
rozhodovani, vysoky pocet a nezajem ucastnikii na schiizce, nastaveni vystupu ze schiizky.
Webinaft je rozsegmentovan nasledovngé:

— Pfiprava na schlizku — Nastaveni cila schlizky a ptiprava ucastnikd.

— Vedeni schizky — Facilitace schiizky, usnadnéni porozuméni, podpora kolektivniho
mysleni.

— Rekapitulace a vystup ze schizky — Meeting minutes (zpétna vazba na konci schlizky),
akeni plan, definovani pravidel.

Feedback — zpétna vazba

Zpétna vazba ma dulezitou roli v Simplicity transformaci. Je to kriticky prvek pro budovani
divéry, posileni spoluprace a rozvoj lidi. Diky webinafi bude ucastnik schopny vyuzit zpétnou
vazbu v situaci, kdy je potieba zvysit transparentnost a vykon tymu ¢&i zajistit otevienou
a pozitivni diskusi. Bude schopny vytesit napt.: povrchni spolupraci a napéti v tymu, vyhybani
se problémim a nedostatek divéry. Ve tfech blocich bude piedstaveno:

— Zpétna vazba pro individudlni rozvoj — Klicové poznatky ze zpétné vazby: potfebné
prostiedky, vyzvy a podpora.

— Zpétna vazba pro rozvoj kolektivu — Prace na redlnych situacich, nacvik mezilidské zpé&tné
vazby, prace na tymové dynamice a diveére.

— Od zpétné vazby k akci — Tymova domluva na zapojeni zpétné vazby do kazdodenni
komunikace.
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4 Zavér
Tato bakalaiska prace se soustiedi na aktudlni stav transformace firemni kultury spole¢nosti
XY a podava doporuceni pro manazera distribu¢niho centra. Vyzkumné Setieni probihalo

Vv distribu¢nim centru spolecnosti XY a se souhlasem manaZzera distribucniho centra a vedeni
spole¢nosti XY pobocky pro Ceskou, Slovenskou a Mad’arskou republiku.

Pro tuto praci byly pouzity dva zdroje dat, na jejichz zaklad¢ byla nasledné vystavéna jednotliva
konkrétni doporuceni. Prvnim zdrojem dat bylo pouzito dotaznikové Setfeni PULSE, které
probiha kazdoro¢né internim zptisobem spole¢nosti XY. Dotaznik je koncipovan do 29 otazek,
rozdélenych od péti riznych oblasti. Byl distribuovan elektronickou formou a je anonymni. Pro
Ggely této prace musela byt pouzita data za celou pobotku pro Ceskou, Slovenskou
a Mad’arskou republiku, nebot’ u dat ziskanych pouze od vzorku zaméstnanct distribu¢niho
centra by, dle vedeni spole¢nosti, nemusela byt zaru¢ena anonymita. V praci byla komparovana
data mezi roky 2019 a 2020, déle byla srovnéana data pro roky 2020 a 2021 tak, aby bylo pro
naslednd doporuceni mozné vyuzit co nejobsahlejsi objem informaci. V roce 2019 dotaznik
obdrzelo 507 zaméstnanct a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb. V roce 2020 bylo
dotaznikem osloveno opét 507 zaméstnanct a navraceno bylo 460 dotaznikil, coz je ndvratnost
91 %. V roce 2021 byl dotaznik rozeslan 495 zaméstnanciim s navratnosti 89 %, coz ¢ini 443
dotaznikii. Celkové se spolenost miliZze t&Sit vysokym procentem ndavratnosti. TO znaci, Ze
zamé&stnanci spole¢nosti XY chapou dulezitost zpétné vazby. Z vysledkl pruzkumu vyplyva,
ze spole¢nost XY dosahuje dobrych vysledk. Pro samotnou spole¢nost je meznikem
opravdového uspéchu 80 % spokojenych respondentti na danou otazku ¢i oblast. V tomto znéni
zadna ze zkoumanych oblasti nedosahuje ¢istého tspéchu. Nicméné ve dvou oblastech, a to
spoluprace a zmocnéni (empowerment), na které nova firemni kultura Simplicity nejvice cilila,
doslo meziro¢né ke zlepSeni. Konkrétné u spoluprace mezi roky 2019 a 2021 mizeme evidovat
posun z 65 % kladné hodnoticich respondentd k71 % a v otazkach pocitu zmocnénosti
v rozhodnutich z celkovych 77 % v roce 2020 na vyslednych 81 % v roce 2021. V dalsich
zkoumanych aspektech stoji za zminku meziro¢ni zlepseni v oblasti zapojeni zaméstnancti do
chodu spolecnosti 0 5 % mezi roky 2019 a 2020. Ve zbylych aspektech firma stagnuje nebo
osciluje v rozmezi jednoho az dvou procent. Pii pohledu na meziroéni srovnani vysledki
u jednotlivych otazek je vidét, ze spolecnost dokaze flexibiln¢ pracovat se ziskanymi daty, ale
bohuzel je to vzdy na ukor jiné oblasti. Na zaklade téchto poznatki byly vytvofeny otazky pro
polostrukturované rozhovory, které tvoii druhou ¢ast analytické ¢asti. Tyto rozhovory probéhly
v lednu roku 2020 se sedmi z deseti oslovenych manazeri distribu¢niho centra. Cilem bylo
ziskat konkrétni zp&tnou vazbu na Simplicity jako takové, jeji chapani a integraci do soucasné
firemni kultury. Nasledné byly znovu provedeny rozhovory na stejné téma se dvéma
z puvodnich sedmi respondentti v roce 2022, zbylych pét respondéntii jiz ve spolecnosti
nepracuje. Cilem bylo zjistit aktualni stav a posun integrace Simplicity. Na bazi téchto
rozhovort, které byly koncipovany do deseti otazek, a které autor sloucil do péti podkapitol,
byla vytvorena vysledna doporuceni a navrh vzdélavaci programu ,,Simplicty for leadere
urceny pro manazera distribu¢niho centra.

1. Doporuceni

Piesnéjsi komunikace, co Simplicity znamena. Ze zpétné vazby vyplynulo, Ze samostatné

ee v

jednoduseji. Nicméné za timto ndzvem se skryva zména nastaveni mysleni a postojli pfedevsim
vedoucich pracovnikli a manazert, jakozto nositelt firemni kultury.
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2. Doporuceni

Vytvoreni uceleného manualu ¢i $koleni, jak spravné pracovat a ¢ist vyro¢ni hodnoceni Pulse.
Kazdy manazer dostava vysledky od svého tymu, ale to, jak s nimi nalozi nebo jaké budou
nasledné kroky jsou ¢isté v jeho rezii. Alespon V ramci distribuéniho centra by mél vzniknout
systematicky program, ktery bude v navaznosti na data z firemniho prizkumu Pulse sbirat
konkrétni zpétnou vazbu od zaméstnanci. Na ni by spole¢nost méla stavét a systematicky s ni
pracovat, at’ uz na urovni jednotlivych odd¢€leni, nebo distribuc¢niho centra jako jednoho velkého
celku. Zde se za me idealn¢ hodi citat ,, Kultura neni soupis hodnot, které vyvésite na zed'. Neni to,
co Fikate v projevech a na schiizich. Kultura neni ani to, v co vérite. Kultura je tim, co délate a kdo
Jjste.* z knihy What You Do Is Who You Are od Bena Horowitze. Protoze konkrétni akéni
kroky jsou tou spravnou cestou.

3. Doporuceni

Toto doporuceni je zaméfené na vyuzivani Simplicity ambasadort. KdyZ uZ si spolecnost
dokaze vytvotit takovouto funkci, a vzhledem k tomu, Ze se jedna o pozici ¢isté dobrovolnou
a nad ramce standartnich pracovnich povinnosti, méla by spole¢nost tuto moznost efektivnéji
vyuzivat. Doporucil bych Simplicity ambasadory vice zapojit vV oddé€lenich, kde nedopadnou
vysledky v ramci Pulse dobfe. Tito zamé&stnanci z distribuéniho centra by mohli dostat prostor
béhem schizek managementu. Muzou byt sbéraci konkrétni zpétné vazby mezi zaméstnanci
a nasledné se podilet na konkrétnich aktivitaich vedoucich ke zlepSeni.

4. Doporuceni

Poslednim doporuc¢enim pro manazera skladu a jakéhokoliv manazera, ktery do svého tymu
nabird nového vedouciho pracovnika, je absolvovani vzdélavaciho programu Simplicity for
leaders skladajici se z:

1. Discovery week

2. E-learning

3. Vlastni uceni v praxi a konzultace s ambasadorem
4. Simplicity week

Tento program bych doplnil o kolecko samotnym procesem, kdy se novy zaméstnanec seznami

a vyzkousi si jednotlivé pozice ve skladovém procesu. Detailnéjsi popis jednotlivych
doporuceni a navrhu vzdé¢lavaci programu najdete v podkapitolach 3.5 a 3.6.
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Priloha 1 Pulse 2020

PULSE 2020 results

simplicity

Methodology — Understanding your Scores

Standard Question Scoring Ways to Read the Results

In Absolute Terms

Favorable Neutral Unfavorable

Strongly Agree Neither Agree Strongly Disagree >80% fav. 60-80% fav. <60% fav <50% fav.
+Agree or Disagree + Disagree

‘Intent to Stay’ Question Scoring

Favorable Neutral Unfavorable

More Than 3 2-3 Years 0-1 Year
Years

Response rate

9%

| Who took part in the survey?

Respanses

460 01 507

RS RE L



Top 5 increases

Que: Responses  Distribution 2019 + 2018 2017
Digitais a key business priorty for my cirect manager « [ 2 B o a7
Conditionsin myjob allow me to beas effcient as | can be = [ - i o 24~ 25~
The leadership team n my department s 3izned on.ashared vison s T - A
| am encoursged and supaorted in my indvidual development and training s T v B s arn o
In my department, meetings are conducted eficently < _EE o s 3 4
Top 5 decreases
Question Responses  Distribution 2019 2018 2017

In my day-tc-day work, | concretely observe that my department isengaged in _
419 5 +

Smolcty 2 =

Iam evaluated on the real impact my actions have on the performance of the m _ 24 - 5 n 2

company

My direct manager actively supports initiatives and co-operation with teams from m _ 7% . 4 o "

other Brands and / or Functions

Iam clear about what my direct manager expects from me 458 _ 10% . 4 -1 av

My direct managar actively seeks feedback from me and my peers 456 _ 19% - 4 2

Entrepreneurship

Name Responses  Distribution 2019 Eastern Europe

o e R
1 am evaluzted on the real impact my actions have on the performance of the company 9 e 2am [ ]

i Bt s s ey P T e .
s o e St s s d = I+ A - .
oAbk 2 i) e Fo s s >
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Cooperation

Name Responses  Distribution 2019 Eastern Europe
v Cooperation

_ 2% - +2 P
Th encessHp esmin my depariment s lgned onashred s « [ =

The leadership team in my department has a balanced approsch to recognizing bath
Individual and team achievermnents

Itis easy for me to abiain suppartl need to da myjobfrom ather teams s [ 7% - s

451 +4 454

inmy department, meetings are conducted efiiciently 454 4 My

Since the last Pulse edition, we have put in place concrete and team action plans 406

My direct manager actively supports initiatives and co-operation with teams from other s _ 17% - 4 s
Brands and / or Functions
I -

Empowerment

Name Responses  Distribution 2019 Eastern Europe

s nd supporte i vy sl develcpent nd aning o [ e - o
| 5at doarand reulrfosdonck from my et manager « I o

<

I rave s good levsof autncrry ta do o e < [ - “
St o st 103k oy v .

1 rested i respectasan e = (I - ) 2

Inmy Diislan / Function, d are based on p and
competencies

et mangge acively sl eedhac Farmeand mypeers = [ - . - e
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Enablement

Name Responses  Distribution 2019 Eastern Europe KF geonorm

Ihae spportunies o dochalengirgan tersingwor « [ - “ "4
There are o sgnficant brrirs st work o ding my job well « (R $» Ea 4 a7
Conditonsn my ob allow me tobe as ffcntas | can be « [ o B o - "z



Engagement

Name

v Employee Engagement

| feel motivated to go beyond my key job accountabilities

Given your choice, how long would you plan to continue working for L'Oréal?
| feel proud to work for L'Oréal

L'Oréal motivates me to give my best everyday

1 would recommend L'Oréal to friends as a place to work

Other Indicators

Name

~  Other indicators
The amount of stress in my job is acceptable

In my day-to-day work, | concretely bserve that my department is engaged in
Simplicity

1 could report unethical behaviors to the appropriate level of authority without
fear of reprisal

I feel L'Oréal in my country is actively engaged for a more sustainable world
L'Oréal cares about my overall wellbeing

I feel valued & recognized for my contributions

My direct manager’s behaviours are consistent with L'Oréal Ethical principles

Digital is a key business priority for my direct manager

My direct manager treats employees fairly regardless of their age, family/marital
status, gender, disabillty, race/ethnicity, religion, or sexual orlentation

Respon

457

ses

Distribution

Responses  Distribution

458

a1

448

56

456

458

as7

422

455

2019

+

+3

-1

+2

2019

+2

Eastern Europe KF geonorm

2 +10 A

3 +5

+ +3

+ A e 0

0 +15 4

+ +8
(]

Eastern Europe

+1



Priloha 2 Pulse 2021

simplicity

PULSE 2021 results

Methodology — Understanding your Scores

Standard Question Scoring

Ways to Read the Results

In Absolute Terms
Favorable Neutral Unfavorable " "
Clear strength Red flag
Strongly Agree Neither Agree Strongly Disagree >80% fav. 60-80% fav. <60% fav <50% fav.
+Agree or Disagree + Disagree
‘Intent to Stay’ Question Scoring
Favorable Neutral Unfavorable
More Than 3 2-3 Years 0-1 Year
Years




Who took part in the survey?

Response rate

89

Responses
443 ot 495
Top increases Top decreases
Question Distribution 2020 2019 2018 Question Distribution 2020 2019 2018

Since the last Pulse edition, we
have put in place concrete and
team action plans

-
The leadership team in my
department is aligned on a shared _ l e

vision and drives us towards
common objectives

The leadership team in my
department is effective at making
things move forward

L
+14 ~

+8 ~

_— -

I would recommend L'Oréal to
friends as a place to work

L'Oréal cares about my overall
wellbeing

Given your choice, how long would
you plan to continue working for
L'Oréal?

-
-
-

Top favorable scores

Question Eastern Europe

Distribution
* 1 am treated fairly regardless of my age,
family/marital status, gender, disability,

I
race/ethnicity, religion, or sexual orientation
In my team it is acceptable to make a mistake _ I 5A
as long as we leamn from it
et s oo | =

Least favorable scores

Question

There are no significant barriers at work to
doing my job well

In my day-to-day work, | concretely observe
that my department is engaged in Simplicity

| have a reasonable balance between my
work life and my personal life

— o
e
I o

Eastern Europe

VI




Entrepreneurship

Name
v Entrepreneurship

I am evaluated on the real impact my actions have on the performance of
the company

The leadership team in my department is effective at making things move
forward

When | think of new ideas / projects, | can easily make them a reality
1 am encouraged to think and act with an entrepreneurial mindset

In my team it is acceptable to make a mistake as long as we leam from it

Cooperation

Name

v Cooperation

both individual and

The team in my
team achievements

IT Solutions allow me to collaborate efficiently with people | work with
wherever they are

Itis easy for me to obtain support | need to do my job from other teams

In my meetings are efficiently

* | am actively encouraged to cooperate with teams from other brands
and/or functions

Since the last Puise edition, we have put in place concrete and team action
plans

The leadership team in my department is aligned on a shared vision and
drives us towards common objectives

Responses

Responses

436

437

436

433

432

401

439

Distribution

Distribution

2020

+2

2020

+5

+8

+6

Eastern Europe

+2

+5

+2

+5

Eastern Europe

-3

+2

Note: The asterisk symbol (*) before the statements indicates that they have been modified in Pulse 2021. As such, the trend must be interpreted with caution.
See Appendix for the list of revised questions compared te 2020.

Empowerment
Name
~  Empowerment
*1 get clear and regular feedback about my performance and what | need

to.do to improve

1 have a good level of autonomy to do my job well
Atwork | feel trusted to take decisions at my level

| am treated with respect as an individual

In my Division / Function, career moves and job promotions are based on
performance and competencies

I feel | have the right to give feedback to people | work with
I feel that | am trusted when | work remotely
* 1 am clear about what is expected from me

| am encouraged and supported in my individual development and training

Responses

443

441

442

443

427

438

408

Distribution

I -

26%

I v [

[
Graphical user interface, application 0% l =
Description automatically generated

22%

2020

Eastem Europe

+1

Note: The asterisk symbol (") before the statements indicates that they have been modified in Puise 2021. As such, the trend must be interpreted with caution.
See Appendix for the list of revised questions compared fo 2020.
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Enablement

Name

Responses  Distribution 2020 Eastern Europe KF geo norm

S I e c v
Conditions in my job allow me to be as efficient as | can be 443 _ 0% | 9% +5 +2 17
My role makes good use of my skills and abilities 443 _ 9% -1 +5 +13
| have opportunities to do challenging and interesting work 440 _ 9% 0 +3 +14
There are no significant barriers at work to doing my job well a4 _ 22% 25% +3 3 -14

Name Responses  Distribution 2020 Eastern Europe KF geo norm
(3.|ven your choice, how long would you plan to continue working for 433 _ 15% 6% - " a
LOreal?

Hee proud fo vrk for LOreal we (] 10 1 “ 415
L'Oréal metivates me to give my best everyday 442 _ 21% 9% (] (] +15
1 would recommend L'Oréal to friends as a place to work 439 _ 20% 6% B3 +1 +3

e motveta 1 go beyond y ko acccutabilies s D o [ .

Trend at question level for modified questions with a sigh « * »

Chart, bar chart
Description automatically generated

upfront

In black: 2020 question
In pink: 2021 question

Dimensions Questions

Empowerment 1 am clear about what my direct manager expects from me 3 Trend displayed

* | am clear about what is expected from me

Empowerment/ I get clear and regular feedback from my direct manager about my performance and what | need to do to improve & Trend displayed
Simplicity Levers * | get clear and regular feedback about my performance and what | need to do to improve

Empowerment/ My direct manager actively seeks feedback from me and my peers 2 No trend
Simplicity Levers I feel I have the right to give feedback to people | work with

Cooperatinn/ My direct manager actively supports initiatives and co-operation with teams from other Brands and/or Functions = Trend displayed
Simplicity Levers *| am actively encouraged to cooperate with teams from other brands and/or functions
Global Indicators My Direct manager treats employees fairly regardless of their age, family/marital status, gender, disability, race/ethnicity, religion, Trend displayed
or sexual orientation
* | am treated fairly regardless of my age, family/marital status, gender, disability, race/ethnicity, religion, or sexual orientation
Global Indicators My direct manager’s behaviours are consistent with L’Oréal Ethical principles = No trend
The leadership team in my department sets a good example of ethical conduct
Global Indicators Digital is a key business priority for my direct manager 2 Trend displayed
* The Digital transformation is a key priority for my department
Global Indicators | feel L'Oréal in my country is actively engaged for a more sustainable world and makes a positive contribution to communities in No trend
which it operates
In my day-to-day work, | concretely observe that my department is engaged in the “L’Oréal for the Future” transformation program.
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Piiloha 3 Maketa polostrukturovanych rozhovora 2020

S A

o ~

Co si predstavite pod pojmem SimpliCity?

Jak probiha program Simplicity ve va§em tymu?

Jak se vam dafri aplikovat metody Simplicity?

Co by podle vas mélo idealné Simplicity obsahovat?

Unmite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?

Myslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manaZeri nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Povazujete firemni kulturu za dileZitou?

Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Pokud byste dostali nabidku na $koleni programu Simplicity, vyuZili byste ji? (PFipadné jakou
formu preferujete)

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvorit program pro nového manaZera / vedouciho pracovnika?



Piiloha 4 Prepis polostrukturovanych rozhovora 2020
Rozhovor 1
Respondentka Michalea - 12. 1. 2020

1. Cosi predstavite pod pojemem SimpliCity?

Jak uz k tomu svadi samotné slovo, tak si pod tim predstavuji zjednoduseni prace ve vSech odvétvich

procesu.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

Momentalné se snazime v rdmci nového projektu a tenderu aplikovat zjednoduSovani a zapojit do toho

i dodavatele v rdmci tenderu doddvani copackingovych sluzeb. Je to dlouhodoby vyhled spoluprace od

roku 2021, kdy sbirdme rGzné podnéty na zjednodusovani a aplikace udrzitelnych aktivit. Co se tyce

stdvajiciho fungovani, délame véci jak jsme zvykli.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Aktualné se ndm zjednodusovani moc aplikovat nedafti vzhledem k situaci a objemu prace, se kterym

se potykame. Proto se snazime simplicity aplikovat v tenderu na dlouhodobé bazi, ktery zméni chod

celého oddéleni pfijmu a copackingu.

4. Co by podle vas mélo idedlné Simplicity obsahovat?

Simplicity by urcité mélo obsahovat ndvrhy na zjednoduseni prace, kdy bychom méli pracovniky, ktefi

s konkrétnimi procesy pfichazi denné do styku dostatecné motivovat, aby nam dali podklady pro

pfipadnou aplikaci.

5. Umite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?

Urcité je spousty prvkd, které se daji i pomérné rychle aplikovat, ale potykame se s kapacitnimi

problémy a senioritou tymu, kdy jsou jiz zabéhnuté pohledy na véc, které nedokaZou pracovnici vidét

v SirSim méfitku, a tudiz nejsou schopni upozornit na véci, které se délaji zbyte¢né nebo zdlouhavé.

6. Moyslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manaZerd nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Na rozvoj Simplicity by méla byt vyclenéna treti strana, ktera bude mit nadhled a bude mit cas se

podivat do jednotlivych procesu a ptat se lidi, pro¢ urcité véci délaji, aby je pripadné navedli na cestu

zjednoduseni.

7. Povaiujete firemni kulturu za duleZitou?

Firemni kultura je v této dobé urcité jedna z nejdllezitéjSich poloZek pro spokojenost zaméstnancd.

Vidim ji v standardech a etice naseho chovani, které ma za vysledek pocit pratelstvi mezi lidmi, tady na

skladu. Samozfejmé ne u vSech ale u vétsiny.

8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Urcité ano, ale v pripadé, Ze by se o to opravdu nékdo staral a byl by pak schopny prezentovat vysledky,

aby to mohli pracovnici ocenit. Simplicity, kterd je momentalné v nasi firmé urcité neni dostatecna a

alespon v mém oddéleni to neni nic, co by pracovniky motivovalo, spi$ naopak, jelikoZ jsme napf. velmi

svazani IT nebo korporatem.

9. Pokud byste dostali nabidku na Skoleni programu Simplicity, vyuZili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Sice by mé to zajimalo, ale bohuzel na to nemam kapacitu. Idedlni mit na to extra ¢lovéka.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manaZera / vedouciho pracovnika?

Urcité by mél novy manager védét co to je a jak na to, aby se na to zaméril, jelikoZ jesté bude mit

nadhled (neZ pronikne do vsech véci) a mlze to byt velka pridana hodnota.



Rozvor 2
Respondent Michal - 12. 1. 2020

1. Cosi predstavite pod pojmem SimpliCity?

V kostce by to mélo byt délat véci jednoduseji. Ale pravda je trochu jinde, kterou jsem pochopil az po

tom, co jsem absolvoval vidoe Skoleni a precetl si prezentaci v MyLearings.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

V soucasné chvili, jsem doporucil e-learnigovd skoleni na toto téma, takze asi zatim jen formou self-

study. Nasledné si s nimi o tom promluvim a uvidime co dal.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Asi v ndvaznosti na predchozi otazku, tak zatim je to v zacatcich, ale pokud se tomu povjenujeme

vsichni, tak to ma velky potencial.

4. Co by podle vas mélo idealné Simplicity obsahovat?

Meélo by lidech probudit motivaci pro zménu, na Smichové nebo i tady ve skladu je dost lidi, ktefi tu

jsou opravdu dlouho. KdyzZ si Vanocni vecirek, kde predavaji ocenéni i za dvacet nebo pétadvacet let

ve firmé, tak mi to pfijde v dnesni dobé ulet.

5. Umite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?

Ano, urcité. Vérim, ze vétsina z nds ma potencial anebo v nasich procesech budeme umét najit prostor

pro zlepseni nebo alespon usnadnéni.

6. Moyslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manazerd nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Myslim si, Ze nechat Simplicity v rukou manazeru je ta spravna cesta, jen bych k tomu vyuzil i Simplicity

ambasadory a vSeobecné kazdého, kdo s tim mize pomoci. Zkratka bych zkusil vyuzit kombinaci vseho,

co bude k dispozici.

7. Povaiujete firemni kulturu za dulezitou?

Urcité, bezpodminecné. A neni to jen o prostiedi, které vytvarime ale i spolecnych cilech a pohledech

na svét. Myslim, Ze je dllezité, aby kazdy ¢lovék tady na skladu mél pocit, Ze nécim prispiva, Ze to je

ten dlivod, pro ktery dél3, co déla.

8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Urcité ano. Jasné nastavené limity a v nich, si, obrazné feceno, délej, co chces a jak chces, kdyZ dojdes

se spravnému cili je, alespon pro mne dobra cesta.

9. Pokud byste dostali nabidku na skoleni programu Simplicity, vyuzili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Ano, takovou to moznost bych urcité vyuzil. Daval bych prednost néjaké prezencni formé, kde mize

plynout komunikace obéma sméry.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manaZera / vedouciho pracovnika?

Jestli touhle otazkou myslis zaskolit kazdého nové nastoupivsiho vedouciho zaméstnance na oblast

Simplicity, tak potom urcité ano. V tuto chvili, kdy jsem na zacatku, tak nemuze uskodit nic.
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Rozhovor 3

Respondent Lukas - 25. 1. 2020
1. Co si predstavite pod pojmem SimpliCity?

Dlouhodoby projekt napfic¢ celou spolecnosti na zjednoduseni spoluprace mezi tymy a zjednoduseni
procesl. Zjednoduseni komunikace, neni potfeba 5 maill, kdyZ staci jeden, zjednoduseni reportingu
(staci jeden vétsi, zautomatizovany. Manazer neni zodpovédny za tym, ale tym je zodpovédny sam za
sebe ale fidi ho a maji spolecny cil, jsou dostatecné Skoleni.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

Jen vyjimecné se objevi nékdo, kdo chce pouZivat a prosazovat metody Simplicity ale vSeobecné
receno, program nefunguje. Tym manazZerd DC obvykle pracuje samostatné a jen vyjimecné se snazi
pracovat kolektivné

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Jd4 mdm na starosti finance a tem se v rdmci kooperace s odpovédnymi lidmi na centrdle snazime
aplikovat Simplicity prvky. Jako centralizace dat a komunikace, nastaveni pravidelnych meeting(,
zjednoduseni schvalovani finanénich poZadavkd. Zaroven mam projekt na KPI dashboard,
centralizovany nastroj pro zjisténi aktudlniho stavu cili a projektli, na kterém spolupracuji s Sesti
studenty z VSE.

4. Co by podle vas mélo idealné Simplycity obsahovat?

Hlavni benefit Simplicity vidim jako zastupitelnost, rotace pozic, pokud odejde DC manazer, tak jeho
tym by mél byt schopny pfipadnému nastupci, praci co nejvice ulehdit, integrovat se, mél by ten tym
védét cile a prostiedky, jak jich dosdhnout.

5. Umite si pfedstavit pfidat prvky Simplicity do vasi prace?

Myslim, Ze mé osobné se to zatim dafi nebo s o snazZim, viz tusim otdzka Cislo tfi? Nevim, jak dalece
jsou ostatni kolegové seznameni s myslenou Simplicity ale vzhledem ktomu, Ze jsem tu vtymu
sluzebné nejmladsi, tak uz mi bylo Simplicity v rdmci onboardingu poddno jako takika mandatorni.

6. Myslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manaZerti nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Chtélo by to odbornika na danou problematiku, kdo zna systémové, procesni véci mél by byt zbéhliiv
psychologii. Skrz manaZery by to mélo propadavat na kazdého zaméstnance. Pokud ma Simplicity ddvat
smysl mél by se dotknout vSech. Umim si predstavit treti stranu, ktera bude pracovat s manazery, bude
je schopen udrzet urcitych kolejich a budou vznikat action points pro nasledné zlepSovani. Historicky
uz tu byl pokus od treti strany, ktera méla tym manazerd néco naucit a Uplné to nedopadlo. VzZdy je to
o lidech.

7. PovaZujete firemni kulturu za duleZitou?

Je dullezita, firemni kultura nastavuje smér, jak a kam se firma vyviji, jak je Uspésna, ma vliv na kazdého
zaméstnance. Dobfe nastaveni kultura ma vliv i na nabor zaméstnanc(, kdy se da psychologicky
odhadnout, zda je kandidat vhodny pro danou spolecnost. Ktery pak lépe zapadne do firmy. Méla by
byt jednotna pro celou spolecnost, a ne jako tady kde je trochu jinad firemni kultura na centrdle a v
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distribu¢nim centru. Myslim si, Ze v DC kulturu ovliviiuje i vétsi genderova vyvdzenost, kdy v DC je
procentudlné vice muzl neZ na centrdéle.

8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Rozhodné ano ma velky potencidl. Navazuje to na moderni zpUsoby prace, agilita, zastupitelnost,
ochota povysit ¢lovéka, u kterého je vidét motivace, spoluprace.

9. Pokud byste dostali nabidku na Skoleni programu Simplicity, vyuzili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Urcité by vyuZil a volil bych formu tymového koucinku, projit problematiku z vice pohled( jako firemni
psychologie, firemni kultury a najit smér, jak aplikovat. Nedostal jsem zadné Skoleni, v ramci self-study
nebo prileZitostné béhem prace a v ramci onboarding (kde bylo strukturované predstaveno). V rdmci
Simplicity na mé urcité véci propadly nebo dokonce jsem je dostal na starost, ale nebyl jsem na néj
Skolen.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manazera / vedouciho pracovnika?

Moji predstavou by bylo fyzické predstaveni Zivého provozu skladu, BOZP a aZ poté manazerské
povinnosti. Sezndmit se tymem, s kazdym si promluvit, jeho tym by ho mél ho sezndmit se spole¢nymi
cili, seznameni s vlastnim oddélenim a produkty s kterymi bude pracovat, jaky jsou jeho zakaznici.
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Rozhovor 4
Respondent Vaclav - 18. 1. 2020
1. Co si predstavite pod pojmem SimpliCity?

Délat véci jednoduse. Byl doporucen vidoelearnig, ale z x ¢asti jsem vidél jeden. Simplicity se da pouzit
na spoustu oblasti.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

Doslo k nastaveni pravidelnych meetingl na 14denni bazi. Kde je potfeba je vice vizualizovat souvislosti
s planem. Dale pracujeme na sjednoceni a zjednoduseni predpistd a smérnic. Zaroven je prekladame
do vice jazyk(, aby byly 1épe pochopitelné pro vSechny.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Jako manazefi mame Sifit Simplicity, ale nejsem si védom, Ze by nam byly predany podklady jak a co
bychom méli Sifit. TakZze délam véci, jak to citim a snad je to alespon trochu Simplicity.

4. Co by podle vas mélo idedlné Simplicity obsahovat?

Za mé by to mély byt jasné definované body a vizi co se ma Sifit mezi zaméstnance. Aktudlné si to
kazdy vyklada podle sebe, chybi mi jednotna forma. Vysledek na kazdé divizi mize byt jiny.

5. Umite si pfedstavit pfidat prvky Simplicity do vasi prace?

Aktualné se potykdm s problémy, které jdou Uplné proti Simplicity, musim zacit komunikaci v nékolika
rovinach jak s centralou, tak i se samotnym dodavatelem. Zde vidim velky potencial pro zlepseni, a
hlavné zefektivnéni v dohledném ¢asovém ramci. VSeobecné svazanost korporatem je této spolecnosti
vysokad, teda alespon pro mna jak manaZzera kvality a bezpecnosti.

6. Myslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manazerli nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Preferoval bych treti stranu, bud to osobu z HR nebo oddéleni vzdélavani. S tim, Zze by nds nékdo
proskolil a zaroven by tu mohl byt zaméstnanec, ktery by to mél jako ¢ast své pracovni naplné a
opravdu se tomu vénoval. Ze zkuSenosti z pfedeslého zaméstnani, kde byl zaveden systém Kaizen, kde
na to by opravdu vyskoleni zaméstnanci, ktefi dbali na prohlubovani a dodrZzovani systému. To Ze ma
spolecnosti XY vlastni ambasadory Simplicity. Jsem se dozvédél pred kratkou dobou a zatim jsem se
s nim nemél moznost o Simplicity prohodit néjaké to slovo.

7. PovazZujete firemni kulturu za dilezitou?
Urcité je dalezita. Je to smér, politika firmy, a zaroven je to image spolec¢nosti.
8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Vzhledem k, z mého pohledu, nizké informovanosti nebo zaskoleni zatim nerad Simplicity nerad
hodnotil ale z prvniho dojmu, je to jako idea hezka. Casem uvidime, jak to pljde a to pfinese.

9. Pokud byste dostali nabidku na skoleni programu Simplicity, vyuZili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Urcité bych ho vyuzil, a to idedlné formou prednasky, na kterou by navazoval workshop. Vzhledem k
raznorodosti ¢innosti by byl idedlem workshop personalizovany na potreby jednotlivych divizi nebo
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alespon DC. Vétsina Skoleni, co jsem v rdmci spolecnosti XY absolvoval, tak byly vice obecné anebo vice
pouzitelné pro kolegy z centraly. V tomto ohledu vidim, také prostor pro zlepSeni, nebot mam pocit,
Ze se na sklad zapomina.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manazZera / vedouciho pracovnika?

Za mé musi byt jasné, z mych predeslych odpovédi, Ze nejsem spokojeny skolenim na toto téma. Takze
jakkoliv aktivitu bych bral jako plus. A pokud by to pfizplsobené na potfeby a fungovani naseho skladu,
tak my to pfijde jako dobra myslenka.
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Rozhovor 5
Respondentka Sabina — 15. 1. 2022

1. Cosi predstavite pod pojmem SimpliCity?

Ptredstavuji si to jako zjednoduseni celkové prace delegovanim diléich povinnosti a cild na podtizené a
tim podpofit odpovédnost kazdého za svérené cile. Kazdy zaméstnanec by mél mit dil¢i cile a
zodpovédnost za né pro zvyseni ,engagementu” jak vlastniho, tak i delegaci svych cill zvysit loajalitu
svych podtizenych. Déle dle mého nazoru jde predevsim o spoluprdci a sdileni ,best practices”
s ostatnimi kolegy jak uz v ramci DC, HUBu nebo stejnych pozic v jinych DC.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

Delegovani povinnosti z manaZera na vedoucich tym( a od nich senior operatory —kazdy z podtizenych
ma své povinnosti zadané v cilech MAP (interni systém pro zadavani a vyhodnoceni cil(l) a rozviji se dle
svych schopnosti a ambici plus aktualnich kariérnich pfileZitosti. Dale podfizeni zaucuji svQj zastup pro
zajisSténi zastupitelnosti v pfipadé dovolenych a nemoci, coZ je pro zastupujiciho mozZnost prevzit
iniciativu. Zaroven jsou zaméstnanci motivovani k vymysleni zjednoduseni a zlepseni proces(.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Drive jsem casto dostavala feedback, Ze malo deleguji svoje povinnosti. Na toto se snaZzim soustredit.
Co se tyka spoluprace, povedlo se ndm zajistit velmi dobrou komunikaci se zakaznickym servisem a
v rdmci delegovani i s oddélenim kvality. Zaroven komunikuji s polskym skladem, kde se snazim najit
moznosti zlepseni, které by se daly pouZit pro nas sklad. V projektech spojuji lidi z rGznych tym( za
spoleénym cilem, coz zlepsuje spolupraci celych tyma. V poslednim projektu zjednodusujeme proces
vychystani zbozi, ke zvySeni produktivity.

4. Co by podle vas mélo idealné Simplicity obsahovat?
Zjednoduseni sloZitosti procest, které jsou historicky nastavené. Méla by se zjednodusit organizacni
struktura a zdroven by se mélo resit zjednoduseni ziskavani informaci. Idedlné vyssi level automatizace.

5. Umite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?
Jako v predchozi otdzce, dalsi prvky by byl vyssi level automatizace, zjednoduseni ziskavani dat (ne
nékolik na sobé nezavislych systémd, ale jeden centralni).

6. Moyslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manazerd nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Navrhy a ndméty by rozhodné mély pfijit ze strany manazera, resp. celého oddéleni, se zpracovanim

by mél byt ndpomocen mentor specializovany na dané téma (skaldové procesy = zkuseny skladovy

manazer, SAP = SAP tym, Excel/PBI = data analysta). Kazdopadné by tuto na tu praci méli byt dedikovani

lidé a mit na to Cas.

7. PovaiZujete firemni kulturu za duleZitou?

Ano. Firemni kultura vZdy ovliviiuje zaméstnance v jejich pFistupu k praci a bezpec¢nosti. Vidy ji tvori
nejvyssi vedeni, které ji kaskaduje dol.
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8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Rozhodné ano. Jen bych vidéla velkou potifebu ve vyskoleni vSech zaméstnancli nejen wvyssich
manazerl. Nasledné by mélo byt kaskadovano s vyZzadovano dodrZovani téchto pravidel a motivace ke
sdileni Simplicity ode vSech.

9. Pokud byste dostali nabidku na skoleni programu Simplicity, vyuZzili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Ano, idedlné tfeba formou tréningu. Upfednostnila bych fyzikou formu s nékym kovanym na toto téma

a alespon ramcové prizptsobené pro nasi praci a problémy ve skaldu. Ale uz ze zkuSenosti vim, Ze je to

tézko proveditelné jak z pohledu ¢asu, tak i Sirokého zabéru.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manazera DC?

Rozhodné. Dle mého nazoru aktualni zaskolovaci systém nedostatecné uzplsobeny potfebam skladu.
Plus je tfeba nového kolegu na pozici pfijmout natolik s predstihem, aby si proSel rozvojovym planem
plus poznanim prace ostatnich pred odchodem svého predchidce na jinou pozici.
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Rozhovor 6
Respondent Matéj — 25. 1. 2020

1. Cosi predstavite pod pojmem Simplicity?

Prvotni setkadni s timto pojmem bylo pro nic moc nefikajic. Tato fraze se zacala objevovat z mailové
komunikaci a nasledné interni komunikaci. Rozhodné bych na prvni dojem popsal jako délejme véci
snaze. Po absolvovani videolearningu vim, Ze se jedna o zménu fungovani v tymech, jde o delegovani
povinnosti i s pravomocemi, nastaveni uréitych mantinell, v kterych by se zaméstnanci méli
pohybovat, zvySeni spoluprace a jednodussimu rozhodovacimu procesu.

2. Jak probiha program Simplicity ve vaSsem tymu?

Moiji snahou bylo zvysit zapojeni ¢lend mého tymu, kdy chci, aby zaméstnanci pfichazeli s vlastnimi
podnéty ke zlepseni. Déle chci, aby byli schopni pracovat samostatné a byli komplexnimi pracovniky.
Postupem casu se ukazali jednici s nadSenim proto pracovat jinak a vstfebavat nové véci. Toho si
opravdu vazim.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Osobné jsem vytvofil aktivity tzv. Mini projektl, diky kterému, kazdy zaméstnance dostava prileZitost
zménit néco stavajiciho nebo pfijit se zlepsenim. Kdy v pfipadé, Ze management odsouhlasi tento
projekt, tak by mél dostat dostatecnou podporu. Takze i fadovy zaméstnanec dostane pfilezitost se
projit projektovych fungovani a ziska tim nové zkusenosti a spolecnost se mlze posouvat.

4. Co by podle vas mélo idedlné Simplicity obsahovat?

Za mé by to mél byt sousled vize a naslednych krokd, které budou opravdu vidét. Obzvlasté tady pro
lidi na skladé nic moc jiného neni pfijimano. Myslim tim, Ze vyfeSeni fyzickych potfeb udéla vétsi sluzbu.
Vérim, ze ve Smichovské centrale, to oddélenich jako marketing atd., bude toto vnimani jiné.

5. Umite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?

Ano, urcité. Véfim, Ze se to mé a mému tymu alespon trochu dafi.

6. Muyslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manazerl nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Asi si umim predstavit model, kdy tim, kdo by mél tuto myslenku posouvat a tlacit budeme mi a nasi

vedouci pracovnici, ale s tim, Ze by to chtélo nékoho, kdo nam s tim bude pomdhat. Popravdé jsou dny

a tydny, kdy jsem vétsSinu c¢asu vazdani schlizkami a plac se nemame moc mozZnosti dostat. Takze mit

Clovéka, se kterym proberu konkrétni kroky, které budeme délat a on mi pomdze s jejich realizaci.

7. Povaiujete firemni kulturu za dulezitou?

Bezpochyby. Firemni kultura je zaklad pro spokojené lidi. Na tuto otazku by se dala pouZzit myslenka,

kterou pouzivam, kdyzZ se s nékym bavim na téma fluktuace zaméstnancu, kdy ja tvrdim, Ze obvykle pfi

srovnatelnych pracovnich podminkach a odménovanim, jsou to pravé zaméstnanci a jejich vazby, co je

drzi ve spolecnosti. Pokud se dostanete do bodu, kdy zaméstnanci jedou na stejné viné a dokazou si

pomoci a podrzet se, tak mUzZete fict, Ze mate spravnou firemni kulturu.

8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?

Mé prijde aktudlni kultura na dobré urovni alespon tady mezi fadovymi pracovniky na skladé.

V manazerském tymu to byva obcas horsi, tady je urcité na ¢em pracovat. A Simplicity mi nepfijde jako

Spatna cesta. Jen musime byt disledni a zacit kazdy sam u sebe.

9. Pokud byste dostali nabidku na Skoleni programu Simplicity, vyuZili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)

Zajem bych urcité mél, jen bych se nerad vyhnul stavajicimu systému, kdy si Cisté sdm volim, co by se

mi libilo, v é&em se budu déle rozvijet. Preferoval bych néjakou kombinaci. Cast bych si zvolil a €ast bych

mél dostat jako doporuceni vramci mych slabych stranek. TakZe co tyka Simplicity, bych si
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predstavoval workshop nebo fyzické skoleni, kde bychom mohli probrat konkrétni problematiku. Coz
samoziejmeé obnasi, aby na druhé strané stdl nékdo dostatecné zkuseny.

10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manaZera / vedouciho pracovnika?
Myslim, Ze pro ¢lovéka, ktery sem nastoupi, to mizZe byt obcas tézké se szit. Takze pokud novy ¢lovék
dostane prostor, ¢as a jesté se mu nékdo bude vénovat, tak je jediné dobfre.
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Rozhovor 7
Respondent Ondrej - 19. 1. 2020

1. Cosi predstavite pod pojmem SimpliCity?

Pfedstavuji si to jako vedeni lidi, které neukoluji, ale davam jim spiSe ramec a automaticky
predpokladam, Ze jsou to inteligentni bytosti, které se umi rozhodnout a pfipadné se ze svych Spatnych
rozhodnuti pouci. DalSimi aspekty, které vidim jako Simplicity jsou ddvani zpétné vazby coz tzce souvisi
v moji predeslou myslenkou, ale jsou tam i aspekty, které s tim prvotné nesouvisi jak kultura meetingd
a respekt na nich.

2. Jak probiha program Simplicity ve vasem tymu?

Kdyz bych to mél vztahnout k své pozici vtymu perforemace and development, tak zda si myslim, ze
vlivem okolonosti, se praktiky Simplicity stala standartndem, kdy jsem vSichni otevieni, nemame
problém udélat rozhodnuti i s védomim mozné chyby. Celkové myslenkové nastaveni je, Zze chceme jit
dopredu ale i jistym rizikem selhdni. V rdmci managementu distribu¢niho centra vidim jasné stanoveny
ramec a se silnymi cili a vizemi. Co se tyce volnosti pohybu v tomto ramci, tak zde je to zavislé oddéleni
od oddéleni, naptiklad nemlzZeme ocekavat stejnou kreativitu v oddéleni kvality jako tfeba na vSsem
Pref/Dev.

3. Jak se vam dafi aplikovat metody Simplicity?

Konkrétné pro mé byla zkouskou soucasna krize kdy, jsem musel projit Skolou dlvéry s praci z domova
svych podrizenych, ackoliv jsem k tomu nemél Zzadny dlvod, jen mi to nebylo pfijemné. Musel jsem si
pro sebe nastavit néco jako pravidlo dlvéry, Ze svoji praci odvedou, a nakonec se z toho vyklubala spise
prilezitost pro vétsi flexibilitu prace mého tymu.

4. Co by podle vas mélo idedlné Simplicity obsahovat?

MozZna to tam ale mélo by to vice explicitné feceno, a to je respekt lidi vidci sobé a mozna vice tlacit.
Utkvéla mi poznamka z jedné navstévy vedeni z Francie, kdy zaznélo, Ze tu pracuji inteligentni lidé a,
Ze musi chdpat co a proc délaji, Ze by méli mit povédomi, co stane, kdyZ udélaji chybu nebo nesplni
svoji ¢ast. A ve chvili, kdy nevédi, co délat, tak ztraci ten respekt, ktery by mél byt vzdy.

5. Umite si predstavit pridat prvky Simplicity do vasi prace?
Ano, urcité. Jak uz jsem nastinil, tak nékteré metody nebo aspekty uzZ si nebo nam podafili, A myslim,
Ze kazdy najede u sebe véc, na které se da pracovat.

6. Moyslite, Ze rozvoj Simplicity, by mél byt pod taktovou jednotlivych manazerd nebo
specializovaného oddéleni (tfeti strany)?

Myslim, Ze mlze byt prospésny nékdo, kdo bude tuto myslenku vysvétlovat a Sifit. Nicméné si myslim,
Ze je ve vysledku na kazdém, co jak pochopi a co z toho pouZije. Pro nékoho muZou byt dileZité
meetingy, takZe si z toho vyzobne meeting, nékdo jiny zase tfeba ten respekt. TakZe asi neni dulezité,
kolik jsem absolvoval Skoleni a learningl ale jak to pochopis a z toho vyuZijes. A se tyce toho, kdo by
to mél vést, tak urcité by to mél byt nékdo z fad zaméstnancli nebo skupina, kterd by méla byt
prarezem spolecnosti.
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7. PovaZujete firemni kulturu za duleZitou?
Firemni kultura je takové véc, kterou nemUzes nakazat ani zaplatit ale da se velmi rychle znicit. Pro mé
je to minimalné z 50% lidi kolem mne, ktefi mi tvofi to nejblizsi pracovni prosttedi, pro lidi na skladé je
to nastroje k praci a v neposledni ndpli prace by méla byt motivacéni atd. Kdybych zhodnotit, tu nasi
tady na skladé, tak si myslim, Ze jeden na pfiblizné stejné viné. | pfesto, Ze logistika mi pfijde takova
drsnéjsi nez tfeba marketing. Vim, Ze spolecnost do toho vklada velké usili, ale ob¢as mi to pfijde az
moc a nékterych metod nejsem fanouskem.
8. Prijde vam program Simplicity jako dobry smér v ramci firemni kultury?
PFijde mito smyslu plna cesta k tomu, jak provést zmény v chapani a mysleni lidi na dlouhodobé drovni.
9. Pokud byste dostali nabidku na skoleni programu Simplicity, vyuzili byste ji? (Pfipadné jakou
formu preferujete)
Urcité ne online Skoleni a vzhledem k Sifce Simplicity, klidné od konkrétniho ¢lovéka, manazera, ktery
fekne tu a tu myslenku, metodu jsem pouzil tak a tak. Nejen uvést problematiku v teoretické roviné
ale i konkrétnich pripadech. At uz by se jednalo o workshop, tymovy nebo individualni koucink by bylo
asi jedno, dulezita by pro mé byla, ta fyzicky pfitomnost.
10. Myslite, Ze by bylo vhodné vytvofit program pro nového manazera / vedouciho pracovnika?
Nemyslim si, Ze budu efektivni prvni den ndstupu dostat nalejvarnu o Simplicity, samozrejmé je nutné
ho ramcové sezndmit. Myslim, Ze by to mél novy manaZer vycitit ztymu a poté dostat obsahlejsi
Skoleni. Kazdy ma sv(j manazersky styl, takZe nejde prosté naudit, vyskolit manazZera, Ze tahle a takhle
to bude fungovat a takhle se budeme chovat. Ale program, ktery ho sezndmi s myslenkou jako takovou
a pomUze mu do budoucna aplikovat tyto metody upravené k obraze svému nemuze byt na skodu.
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Piiloha 5 Maketa polostrukturovanych rozhovori 2022

1. Zménilo se néjak tvoje vnimani Simplicity?
2. Co zpisobilo posun chapani Simplicity:
3. Podatrilo se ti implementovat néjaké metody Simplicity za uplynulé dva roky?

4. Jak by zhodnotila Simplicity jako celek s odstupe dvou let?
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Piiloha 6 Prepis polostrukturovanych rozhovori 2022
Rozhovor 1

Respondentka Michaela 15. 3. 2022

1. Zménilo se néjak tvoje vnimani Simplicity?

Pfiznavam, Ze jsem Simplicity zprvu chapala Spatné nebo spiSe v Uzkém pohledu, jako délat véci
jednoduseji. Ted uz chape, Ze se jedna spiSe o zménu mysleni a postojl jak u sebe, tak v uvnitf mého
tymu.

2. Co zpusobilo posun chapani Simplicity?

Asi to byl Simplicity week, ktery jsem, tak trochu neoficidlné dostali povinny. Kdy opravdu ty ¢tyfi bloky
na jednotliva témata byla pomérné vycerpavajici, zaroven zde byl prostor pro pfipadné vlastni dotazy.
Sice se Simplicity week odehraval v online prosttedi, ale zase to vytvofilo prostor po zajimavé hosty
mimo nasi spolecnost.

3. Podafrilo se ti implementovat néjaké metody Simplicity za uplynulé dva roky?

Mym cilem jiz pfed dvéma roky bylo nastaveni efektivni spoluprdce s novym dodavatel copackingovych
sluzeb. Tento krok pfipadl na zac¢atek roku 2021 a pro na pro muj to znamenalo obrovsky kus prace a
zaméstnava ndas stale i pro roce spoluprace. Na tomto projektu jsem nastavovali komunikacni toky,
musel nastavit rdmce, v kterém bude spoluprace probihat, jaké budou dalsi posloupnosti v pfipadné
problém{ a spousta dalsich véci. Vseobecnég, si myslim, Ze se to mé a mé tymu podafrilo. Pro mé osobné
to bylo hodné o duivére, kdy jsem musela spolehnout na kolegy v aspektech, kterym nerozmam nebo
nejsou moji silnou strankou. Dale o jasné komunikace a jasné stanovenych cilech.

4. Jak by zhodnotila Simplicity jako celek s odstupe dvou let?

Myslim, Ze toto téma uZ ni tak propirané jak béhem poslednich dvou let. U lidi, ktefi jsou ve spolecnosti
XY delsi dobu se stalo slovo Simplicity vtipnou hlaskou, ve chvilich, kdy pfijde poZadavek na néco, co
moc nedava smysl nebo generuje hodné prace. Ale vSeobecné citim, Ze ke zménam doslo a dochazi a
bude to kombinaci Simplicity a oboménéného manangementu spoleénosti.
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Rozhovor 2
Respondentka Sabina 4. 4. 2022
1. Zmeénilo se néjak tvoje vnimani Simplicity?

Myslim, Ze jsem uz pred dvéma lety méla slusny zaklad ale postupem ¢asu a komunikaci a vzdélavanim
na toto, jsem schopna fict, Ze mu rozumim. Jinak si myslim, Ze se moje vnimani zasadné nezménilo,
zmény a kroky, které probéhly v distribu¢nim centru, byly za mé ocekavané a logické.

2. Co zpusobilo posun chapani Simplicity?

NejvétSim ndstrojem nebo spiSe prostfednikem byl Simplicity week, ktery vlastné predcil moje
ocekavani i navzdory online formé, diky které jsem byla skeptickd. Moderatofi a prednasejici opravdu
dobre pracovali s nami posluchaci, dostali jsme dostatek prostoru pro nase dotazy, za mé supr byli
hosté z aerolinek nebo krizovych povolani.

3. Podafrilo se ti implementovat néjaké metody Simplicity za uplynulé dva roky?

Osobné nepocituji zddnou velkou zménu, pokracovala jsem v nastoleném trendu, tady delegovat
¢innosti na mé podfizené a tim je rozvijet. Stale pro maj tym plati zastupitelnosti. Myslim, Ze jsme méli
fungovani v nasem tymu nastaveno spravné, nebot tfi z mych podfizenych se posunuli v rdmci
organizace na vyssi nebo specializovanéjsi praci.

4. Jak by zhodnotila Simplicity jako celek s odstupe dvou let?

Pro mé osobné vseobecné Simplicity neznamenalo nic prevratného, a to si i s odstupem dvou let
nezménilo. Nevim, jestli tedy moje mysleni a postoje byli prikopnické, ale fikam to tak, jak to citim.
M4dam spis pocit, Ze je toto téma a komunikace okolo néj na Ustupu.
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VYSORA
SKOLA
\ EKONOIE
AMANAGEMENTU

Organizacni kultura jako zaklad pro vzdélavani managementu spolecnosti XY

Ondrej Hajek, KLZ32

VSEM

Tato prace byla vytvofena s cilem podat konkrétni doporuceni pro
manazera skladu. Spole¢nost se nachazi uprostied transformace firemni
kultury. Tu si spole¢nost XY interné nazyva Simplicity.

Vysoka kola ekonomie a managementu Vzorova prezentace VSEM 2
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VSEM

Pro tuto praci byla zpracovéna data ze dvou zdroji:
* \Wyrocni dotaznikové Setfeni PULSE za roky 2020 a 2021, ktery se zaméruje na zpétnou vazbu
firemni kultury a spokojenosti
* Polostrukturovanych rozhovortl s manazery distribu¢niho centra na otazky firemni kultury jako
takové a na probihajici transformace Simplicity

Na zdkladé analyzy a komparace vysledki dotaznikového Setieni byly pFipraveny polostrukturované
rozhovory nejdfive v roce 2020 a nésledné i v roce 2022 pro zjisténi aktuélniho stavu a vnimani Simplicity z
pozice manaZer( distribuc¢niho centra

Vysokd Skola ekonomie a managementu Vzorovd prezentace VSER 3

VSEM
Vysledky prace

Vysledkem této prace krom doporuceni je

navrh vzdélavaci programu Simplicity for sktruktura Simlicity for leaders
Leaders, ktery by mél absolvovat kazdy nové 1. Discovery week
nastoupivéi na pozici vedouciho pracovnika 2. E-learning

nebo manazZera v ramci distribu¢niho centra.
Cilem tohoto programu je snazsi sziti s
aktudlni firemni kulturou, seznameni se s
jednotlivymi procesy v distribu¢nim centru a 4. Simplicity week
ziskat prehled souslednosti jak ktery proces

ovliviiuje druhy.

3. Vlastni uéeni v praxi a konzultace
s ambasadorem

I

Vzorova prezentace VSEI

Vysokd skola ekonomie a managementu
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VSEM
Doporuceni

Na zaklad& vysledk{ Ize doporutit.....

1. Pfesnéjsi komunikace co Simplicity znamena, ze zpétné vazby vyplynulo, ze
samotny nazev mize byt matouci.

2. Vytvoreni uceleného manudélu nebo 3koleni jak spravné &ist a procovat s
vyrocnim prizkumem PULSE

3. Vyisi zapojeni Simplicity ambasadori do fungovani spole¢nosti

4. Absolvovani Simplicity for leaders kaZdym novy vedoucim pracovnikem/manaZerem

Vysoka 2kola ekonomie a managementu

VSEM
Zaver

Prace pfinesla konkrétni doporuceni a navrh vzdélavaci ho
programu.

® ®

Pfesnéjsi komunikace, umét chapat a cist vyplyva z PULSE, aktivni
zapojeno Simplicity ambasadord.
Problematika byla posunuta diky ochoté spolecnosti XY

s poskytnutim dat pro analytickou ¢ast a ochotnosti
manazer( distribuéniho centra s poskytnutim rozvord.

- . prezentace \
Vysold skola ekonomie a managementu o
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