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SOUHRN

1. Cil prace:

Zjistit a formulovat potieby manazerii v ramci distribu¢niho centra spolecnosti XY, v souvislosti se zménou
firemni kultury. Dil¢im cilem je zjisti postoj vedoucich pracovniki k firemni kultufe jako takové a jeji nasledné
aplikaci v ramci své pracovni napln¢ a fizeni tymd.

2. Vyzkumné metody:

Sbér a ndsledny rozbor teoretickych védomosti z odborné domdci i zahrani¢ni literatury na téma firemni
¢i organiza¢ni 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 interné véem zaméstnancum spolecnosti XY, do této prace byl pouzit pruzkum pobocky
pro Ceskou, Slovenskou a Mad'arskou republiku. Dotaznik obsahoval 29 otizek rozd&leny do péti blokd na
témata spojena s firemni kulturou. Dotaznik vyuzival pétibodovou Skalu hodnoceni tvrzeni ,,rozhodné
souhlasim* po ,,rozhodn¢ 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 zam¢stnanct a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb. V roce 2020 bylo dotaznikem osloveno
opét 507 zaméstnanct a navraceno bylo 460 dotaznikii, coz je navratnost 91 %. V roce 2021 byl dotaznikem
rozeslan 495 zaméstnancum s navratnosti 89 %, respektive 443 dotazniku. V navaznosti na tyto komparaci t¢chto
dat byly provedeny polostrukturované rozhovory s manazery zodpovédnych za jednotlivé odd¢leni a chod
distribu¢niho centra spole¢nosti XY.

Cilem rozhovoru bylo zjistit v§echny potfebné informace k vyzkumu, zjistit vnimani dané problematiky o¢ima
manazeru, jakozto hlavni nositeli firemni kultury. Na téchto zdkladech podat doporuceni pfizpiisobena pro
potieby distribu¢niho centra.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu vyplyva, Ze v piipad¢ zavedeni nové firemni kultury je naprosto
klicovou zalezitosti stanoveni jasné a srozumitelné vize a zvolit spravnou komunikaci smérem k zaméstnancum.
Z komparace kvantitativnich vyzkumu se ukazuje, Ze spole¢nost XY umi meziro¢né pracovat s vysledky, kdy
v otazkéch s nejhorsimi vysledky, dochdzi ke zlepseni. Nicméné€ vzdy dojde je zhorSeni v jinych zkoumanych
aspektech. Z kvalitativniho vyzkumu vyplyva, vize jiz probihajici zmény neni vhodn¢ nazvana, kdy jeji samotny
nazev muze byt zavad&jici. Dal§im bodem, ktery rezonoval rozhovory byla vlastni §ife, co vSechno pod zménu
firemni kultury spada. Dalsi zpétna vazba, ktera vyplynula z rozhovori je vysoké pracovni vytiZzeni manazera
distribu¢niho centra i z téchto divodi by vétsina manazeri volila specializovaného pracovniky, ktery by byl
zodpoveédny za tuto zménu. Nicméné z rozhovort se ukazuje, ze kolektiv manazerii chape dilezitost firemni
kultury, a i podstatu kyZené zmény, tudiz se ma spolecnost o co opfit v dal§im snazeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Zasadni krok pro integraci Simplicity do stdlé firemni kultury je spravna nebo spise presnéjsi komunikace.
Samotné oznaCeni Simplicity svadi k rychlému zavéru, Ze cilem je véci dé€lat jednoduseji ale jednd se o zménu
mySleni a postoji vedoucich pracovniku, posileni spoluprace, piedavani odpovédnosti i kompetenci, zvysSeni
zapojeni zaméstnancu. DalS§im doporucenim je, aby kazdy vedouci pracovnik nebo manazer umél pracovat
s vysledky vyro¢niho prizkumu Pulse a nasledné védgl, jaké kroky miize podniknout nebo alespon védél, na
koho se obratit pro pomoc. V ramci distribu¢niho centra by mél vzniknout systematicky program, kdy na zaklad¢
vysledkil, by méli vedouci pracovnici zjistit realnou zpétnou vazbu na konkrétnich piipadech piimo od fadovych
pracovniku. Nasledn¢ na této bazi na irovni jednotlivych usek, divizi ¢i celého distribu¢niho centra by mély
podniknout kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich podminek, spoluprdce, budovani vlastnictvi. Dalsi
z doporuceni se vétsiho zapojeni Simplicity ambasadoru. Poslednim doporu¢enim pro manazera skladu
a jakéhokoliv manazera, ktery do svého tymu nabird nového vedouciho pracovnika, je absolvovani vzdélavaciho
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 I 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 Clovek patii k néjaké kultie, primarné se fadime k té, ve které jsme se narodili. V ramci
svého firemniho zivota to neni jinak, jen zde méa kazda spolecnost, organizace ¢i spoleCenstvi
svoji specifickou kulturu, kterou si v priabéhu svoji existence vytvaii a vlivem jak vné&jsich, tak
i vnitinich faktora upravuje. Cilem kazdé spolecnosti by mélo byt si vytvofit jedinecnou firemni
kulturu, ktera se ve vysledku muze stat konkurenc¢ni vyhodou. Dobfe postavené komponenty
firemni kultury maji pfimy vliv na ztotoznéni zaméstnanct s takovou kulturou, jejich nasledné
vystupovani a prezentovani spolecnosti svému okoli i potencionalnim zakaznikim. Mezi tyto
komponenty miizeme fadit firemni design, komunikaci, at' uz interni nebo externi, samotny styl
fizeni zameéstnanct a spolecnosti, ¢i odménovani. Kultura je pro vétsinu lidi spojena s vnéjsimi
projevy, jako jsou budovy, kancelare, dress code zaméstnancu, zvyklosti, tradice a ceremonialy,
chovani k zakaznikim 1 chovani vramci firmy apod. Nicméné duchem kazdé
konkrurenceschopné spolecnosti jsou jeji zaméstnanci, ktefi 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
spolecnosti v trznim prostiedi. Urbana (2014, s. 23) uvadi, ze dle mezinarodnich odhadi muze
,,dobrd® firemni kultura zvysit vykonnost organizace ve srovnani s organizacemi, které maji
matnou firemni kulturu, az o0 20-30 procent. AvSak nelze predpokladat, ze vSichni zaméstnanci
budou mit stejné nazory a presvédceni. Podstatné ale je, na Cem se shodne vétSina, a jak se
chova a jak jedna management spoleCnosti. To vytvari vzor nejen pro zaméstnance spolecnosti,
ale utvari 1 pohled na oraganizici mimo ni. Vliv managementu na firemni kulturu je tedy
zasadni. Pokud maji byt nositeli firemni kultury vSichni zaméstanci, tak musi mit spole¢nost
v kultute dobfe 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 konkurencnim
a turbuletnim prostfedi je nutné, aby byly firmy dostatecné inovativni a pruzné vad¢i zménam,
aby mély jasné stanovené firemni hodnoty a vize, které jsou konzistentni s dalS§imi aspekty
firmy. Jen tak ma organizace Sanci 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 postoja. Jsou to praveé vnéjsi 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 ukolem. Navrh
nové koncepce firemni kultury nebo novych procesti 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 zasadnich 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
firemni kulturou, ¢i prosté ze strachu z neznamého. Jedno z nejdulezitéjSich pravidel, kterym
by se mélo zavadéni zmén fidit, a tim dosdhnout trvalych zmén, je preklenout odpor ke zménam,
ktera v kazdé organizaci existuje. Jako ideélni se ukazuje postupovat zdola nahoru a ziskat od
pocatku co nejsirsi rovinu zaméstnanct. Zména je proces, nikoli jednorazova udalost, a piiprava
zmen a rozvoj pozitivni motivace ke zménam vyzaduje ¢as. Nedilnou soucasti pro transformaci
je vzdélavani zameéstnanci. O dnesnim svété je mozné hovofit jako o spolecnosti zaloZzené na
znalostech, ktera na jedince klade nové pozadavky. S kompetencemi ziskanymi v prabehu
formalniho vzdélavani uz nemuze vystacit ani zaméstnanec ve vétsiné profesi. Profesni rist,
moznosti ziskani znalosti a dovednosti pro pracovni postup, budovani kariéry, lepsi uplatnéni
na trhu prace, to jsou hlavni motivy proc se vzdélavat. 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 muzeme vztahnout i k vzdé€lavani vedouci
k lepsimu chéapani a intergraci nové firemni kultury v ramci jeji tranformace. Vhodné zvolené
metody a obsah vzd&lavani, pfedev§im vedoucich pracovnikli, povedou k efektivnéjsi
komunikaci, hladsi zméné a pevné&jSimu ukotveni pilifi nové firemni kultury.



2 Teoreticko-metodologicka Cast 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 zéaklad pro praktickou cast a pomohly vytvofit uceleny nahled o zkoumané
problematice. Tato Cast 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 literatute téze pojmenovavana jako organiza¢na kultura dle Lukaskové
(2010, s. 15) ¢i kulturou organizace dle Armstronga (2007, s. 257).

Dle Urbana (2014, s. 11) z4jem o firemni kulturu vznikéd od 70. let minulého stoleti, a to na
podkladu tzv. japonského zazraku, tj. rychlého ristu a ekonomickych uspéchi vedoucich
k otazkam rozdilnosti vedeni japonskych a zapadnich firem. Dale ke zvySenému zajmu pfispéla
publikace In Search of Excellence od autorti Peterse a Watermana poukazujici na spolecné
kulturni rysy uspésnych firem.

Urban (2014, s. 11) definuje rozdilnost firemni kultury liici se zejména v tom, jak Siroky okruh
firemnich projevi pojima. Autor rozlisuje firemni kulturu na dve pojeti, a to uzsi a Sirsi pojeti.
UZz$i pojeti je dle Urbana chapano jako soubor vnéjsich projevi organizace, naproti tomu Sirsi
jako charakteristicky zptusob pracovniho i dalSiho jednani osob, které v organizaci pusobi.
Detailnéji popisuje autor uzsi pojeti firemni kultury obsahujici predevs§im vzhled, usporadani
a vybaveni vnitfnich prostor firmy, styl firemnim dokumentiim, prezentacni nastroje firmy
(jako logo ¢i symboly), skrze které firma vystupuje navenek. Tyto vnéjsi projevy maji velmi
blizko k vytvoreni firemni identity, které slouzi jako podstatna soucast marketingu organizace.
Presto, ze jsou si tyto dva pojmy velmi blizké, tak nejsou stejné. Uzsi pojeti vznika spontanné,
naproti tomu firemni identita je vytvarena zcela zamérng. Sir§i pojeti Urban (2014, s. 13-14)
charakterizuje jako zpusob pracovniho, fidiciho, 1 spoleCenského jednani zameéstnanct
spolecnosti, které se da pochopit i jako soubor psanych ¢i nepsanych zvyklosti, tradic, hodnot
¢i norem.

Armstorng (2007, s. 257) uvadi, ze kultura organizace neboli firemni, podnikova kultura
predstavuje soubor hodnot, norem, presvédcéeni a postoju, které nebyly nikde zformulovany, ale
urcuji zpasob chovani a jednani lidi v organizaci.

LukaSova (2010, s. 15) vychazi z organizacni teorie a organizacni kultura je chapana jako
koncept umoziujici pochopit fungovani organizace. Dle autorky jsou dva zakladni pfistupy,
kterymi je organizacni kultura ozna¢ovana, a to pfistup interpretativni a pfistup objektivisticky.

— Interpretativni pristup, dle LukaSové (2010, s. 15-16), ma koteny v kulturni antropologii
a chape kulturu jako ,,néco, ¢im organizace je". Za prvky kultury jsou povazovany vSechny
rysy organizace a je chapana jako systém sdilenych vyznama zprostfedkovany
v symbolech. Objektivni realita zde nema vyznam, ale klicovym je vyznam interpretovany.
Z pohledu autorky neni pohliZzeno 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 zaméfeno na preziti organismu). Chape jej jako sdileny systém
vyznamu (ideji, vizi, nazord, hodnot, postoji a norem) umoziiujici pochopit lidskou stranku
fungovani organizace.



— Objektivisticky pristup, dle Lukasové (2010, s. 16), 1ze chapat jako néco ,,co organizace
ma“, za jakousi entitu ¢i subsystém organizace. Je povazovana za jednu z proménnych

(vedle organizacni struktury ¢i systému apod.), ovliviwjici fungovani a vykonost
organizace, a muze byt cilevédomeé utvarena ¢i meénéna.

Dle Brookse (2003, s. 216) je firemni kultura pokladana 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 chovéani nutného k uspé$nému 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 uvnitf i navenek, a tim ovliviiuje 1 vykonnost celé organizace. Autor
dale uvadi, Zze 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 zameéstnancu a firmy;

— 1dentifikaci pracovnika s firmou;

— participaci a kooperaci, neformalni skupinové vazby;

— akceptaci zaméru, strategii, poslani firmy;

— sdileni meéfitek uspéchu s uplatnénim principu neustalého zlepSovani
— sdileni prostiedkt k dosazeni cili;

— zvySovani odolnosti vuc¢i negativnim vlivim

— orientace zaméstnancl na zmény a noveé pristupy;

— seberealizaci a sebevzdélani zaméstnanct.

LukaSova (2010, s. 65) uvadi, ze firemni kultura je vyznamnym subsystémem organizace, ktery
je dulezity i pfi tvorbé a realizaci strategie a struktury spolecnosti.

Dle Lukasové (2010, s. 217) je vyznam kultury podstatny faktor vykonosti a kvality zivota
zaméstnancu organizace. V tom smyslu, Ze pokud se organizaci podafi nastavit a udrzet kulturu,
ktera je dostateCné motivujici, tak podporuje vykonost organizace. Muze tim vzniknout
konkurencni vyhoda, ktera 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 rozsSifenost
a zakotvenost jejich projeva. Dale autor uvadi:

— Silna kultura, silné zakofenéni norem a zvyklosti mezi v§emi zaméstnanci organizace.
Casto se promita do specifického projevu firmy navenek, tj. vznika nezaménitelna vngjsi
identita. Vliv mize mit jasn¢ formulovana vize ¢i silna osoba zakladatele/vlastnika firmy.
Pokud pusobi pozitivné, podporuje plnéni cild a mize se stat konkuren¢ni vyhodou.
K vyhodam muze patfit zejména rychlejsi rozhodovani, mensi vyskyt konfliktl, nizsi pocet
vnitinich predpist a narokd na kontrolu ¢i nizsi fluktuace. Mezi nevyhody dle autora mtzou
patfit tendence k uzavienosti, trvani na tradicich, snizeni flexibility, kolektivni mysleni ¢i
horsi adaptace pro nové prichozi zaméstnance. Silna kultura se zpravidla nachazi ve starSich
organizacich, centralizovanych ¢i vyrobné homogennich organizaci. Obvyklym znakem
takové organizace je dlouhodoba ¢i celozivotni zaméstnanost.



Slaba kultura, je typicka pro mladsi firmy svyssi 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 maze byt vysledkem nejasnych pravidel a cili podniku nebo mtze
byt disledkem Castych zmén ¢i rliznosti nazorti v managementu organizace. Vyhodou slabé
kultury v uzsim pojeti je jeji snadnéj§i zmenitelnost.

Dle Lukasové (2010, s. 33-34) obsah a silu firemni kultury ovliviiuje cela fada faktort a shrnuje
je nasledovné:

vliv prostedi (vliv narodni kultury, podnikatelského prostiedi, pozadavky a sila zakaznikt
a vliv konkurence);

vliv zakladatele, vlastnik(, manazera;

vliv velikosti a stafi organizace;

vliv vyuzivani technologii.

Dale Lukasova poznamenava, ze kromé zminénych vliva se na kultufe vyrazn€ podepisuje
organizacni struktura, ktera nastavuje hierarchii vztaht. Silny vliv maji metody a systémy fizeni
uzivané v organizaci. Autorka za kliCovy vliv povazuje styl vedeni pracovnikda.

Bedrnova, Novy (2007, s. 437-438) vyhody silné organizacni kultury definuji:

zprostredkovava a usnadriuje jasny pohled na organizaci a €ini ji pro pracovniky prehlednou
a snadno pochopitelnou;

vytvaii podminky pro pfimou a jednoznacnou komunikaci;

umoziuje rychlé rozhodovani,

urychluje plynulou implementaci;

snizuje naroky na kontrolu zameéstnanct;

zvySuje motivaci a tymovy duch;

zajist'uje stabilitu socialniho systému.

Negativni jevy silné organizacni kultury Bedrnova, Novy (2007, s. 438—439) uvadéji:

tendence k uzavienosti (zhlédnuti se ve vlastnim uspéchu vede k opovrhovani
a podceniovani informaci prichazejicich z vné&jsiho prostredi);

fixace na tradicni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace (uvedené
problémy vedou ke strnulosti organizace a nedostatku jeji pizptsobivosti);

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

2.1.3 Determinanty firemni kultury

Kulturu firmy, tj. osobity zptsob jednani vedoucich ¢i ostatnich zaméstnanct organizace,
ovliviiyje fada faktort. Nékteré z nich plisobi 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 déli do dvou podskupin, na hodnoty a osobni
charakteristiky firemniho vedeni a cile a strategie organizace. Pro prvni podskupinu je
typické, ze predev§im vedeni lidi a jednotlivé manazerské styly se odrazeji v personalni
politice ¢i samotné kultufe. Firemni kulturu podmifiuji v tom, do jaké miry je pracovni
prostredi neosobni, formélni ¢i naopak pratelské. V mensich nebo mladych organizacich tu
stranku muze poznamenavat sam zakladatel. Pokud vznika kultura spontanné€, lze do



vnitinich faktord pfidat jednani zaméstnancu, a predevsim jejich neformalnich vidca. Pro
druhou podskupinu zaméfenou na cile a strategie je urcujici velikost samotné organizace,
jeji organizacni struktura, vyuzivani technologii atd. Strategie ruku v ruce s organizacni
strukturou napftiklad ovliviluji zajem organizace o dlouhodobé cile, tudiz ma management
zajem o vzdélavani zaméstnancu ¢i jejich podileni se na rozhodovani atd.

Vnéjsi determinanty, Urban (2014, s. 32) uvadi, ze k vnéjSim determinantim patii
zejména ekonomické a dalsi podminky, ve kterych organizace pusobi, ¢i odlisnosti
narodnich kultur. Dle autora mezi ekonomické determinanty patii odvetvi 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 ptisobeni, tedy
na vnitini vlivy (zdkladni faktory, faktory managementu) a vlivy vné&$i (okolni prostiedi,
spoleCenské a kulturni podminky). Dale pfidava déleni podle ovlivnitelnosti, na ovlivnitelné
(zékladni faktory, faktory managementu) a obtizné ovlivnitelné (okolni prostiedi, spolecenské
a kulturni podminky).

Obrazek 1 Determinanty vzniku podnikové kultury

faktory okolniho prostfedi podniku

zakladni faktory

ritualy a symboly

osobni profily komunikace

Kultura

strategie

ridici systémy

org. struktury,

procesy

faktory managementu

spolecenské a kulturni podminky

Zdroj: Sigut (2004, s. 13)

Dle autora patfi do:

faktory okolniho prostiredi — hospodarské, technologické, technické, ekologické €innosti
organizace;

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

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

ritualy a symboly — zptisob chovani, praxe se vzdélavanim pracovnikd, vedeni porad,
kariérni postup, vybaveni a stav budov, firemni obleCeni ¢i vozy;

komunikace a ridici systémy — vnitini 1 vnéj§i komunikace organizace (transparentnost,
CSR aktivity, podnikovy ¢asopis atd.).



Dalsi kategorizaci mizeme najit u autori Pfeifer a Umlaufova, ktefi ji sumarizovali do

zjednodusené tabulky:

Obrazek 2 Determinanty firemni kultury

Hmotné determinanty

Nehmotné determinanty

majetek firmy

zajmy vlastnikl

troven vybaveni

zdjmy managementu

zajmy zaméstnancil

Minulé determinanty

Soucasné determinanty

historie firmy

pouzivang struktury a procesy

déjiny naroda

legislativa

Ovlivnitelné determinanty

Neovlivnitelné determinanty

troven vzdélanosti zaméstnanci

stari firmy

pravni forma firmy

narodni mentalita

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

setrva¢nost vzité kultury kvalitni fidici impulsy

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

Podle Bartaka (2004, s. 142) podstatny vyznam pro firemni kulturu ma styl fizeni firmy,
dynamika trhu a rizikovost pfedmétu podnikani. Vlivy déli na vnéjSi — politicky systém,
ekonomicky systém, socialni systém, legislativa, moralni hodnoty, kultura spole¢nosti,
regionalni vlivy, trzni pozice firmy, ekologie; a na vnitini — firemni politika, strategie firmy,
funkcni a procesni fizeni, cile managementu, cile vlastnikli, zajmy zaméstnancii.

2.2 Prvky firemni kultury

Jako kulturni prvky jsou oznacovany , nejjednodussi strukturdlni a funkcni jednotky,
predstavujici zdkladni stavebni komponenty kulturniho systému.“ (LukéaSova, Novy a kol.,
2004, s. 22). Autofi vénujici se problematice firemni kultury se ve svych publikacich tplné
neshoduji v poctu prvka kultury firmy. Nejcastéji popisovanymi prvky jsou zakladni hodnoty,
normy, postoje, artefakty a symboly. Tomu do znacné miry odpovida také Casto citovany
Scheintiv model organizacni kultury. Schein svou koncepci ovlivnil fadu autort, ktefi se vénuji
organizacni kultufe. Jeho rozdéleni podnikové kultury do tii hierarchicky uspotradanych rovin
je dnes povazovano za klasické. Schein podnikovou kulturu uspotadal do tii urovni (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 vykladu
strukturovani organizacni kultury. Priklada dalsi nazor, Ze fesSeni neni jen otazkou organizacni
kultury, ale také nejednoznacného vymezeni na urovni socialni psychologie. Autorka dale
potvrzuje teorii o vnéjsi vrstve, tj. o viditelné vrstvé, kam muzeme zaradit artefakty a chovani
zaméstnancu, a vnitini vrstvé hiife pozorovatelné ¢i zcela skryté. Metaforicky pfirovnava tuto
problematiku ledovci. U kterého muzeme pozorovat pouze vrcholek (artefakty, chovani)
a hlubsi vrstvy pod hladinou (normy, postoje, hodnoty a zakladni presvédcenti).

Obrazek 4 . Kultumi ledovec™
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Zdroj: Lukasova (2010, s. 31)

Kratka (2019, s. 15) také uvadi, ze firemni kultura ma vnéj$i (viditelnou) vrstvu a jednu ¢i vice
vrstev vnitfnich, které jsou viditelné je castecné, piipadné jsou zcela neviditelné. Tato
skute¢nost byva metaforicky pfirovnavana k ledovci, jehoz §picku tvoti kulturni projevy pfimo
viditelné, ovSem zakladem ledovce jsou hlubs$i, 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 dalezité, co je jejim cilem.
Proto by hodnoty mély vychazet z firemni strategie. Jako pfiklad autor uvadi zvySovani



kvalifikace zaméstnanct, zdokonalovani pracovnich postupt, diraz na nastavené standardy
kvality, orientace na zakaznika, nadstandardni odmérniovani zaméstnanct, benefitni systém atd.
Déle Urban poukazuje na slabiny firemnich hodnot, pokud jsou sepsané nejasné ¢i prili§
obecné. Dal§im problém muze vznikat ve chvili, kdy jsou hodnoty nerealistické a neodrazeji se
v chovani predevsim vedoucich pracovnikd. Takovato situace mize vyvolat az cynicky pocit
zaméstnancu a nastavené hodnoty maji nulovy efekt.

Hodnoty ptedstavuji, na jakych principech spole¢nost pracuje — muaze se jednat o pristup ke
klientovi, zptuisob spoluprace, nastavena kvalita prace a produktt... Kromé hodnot se vSak do
této skupiny radi 1 vize, principy a etika (Schein, 2009, s. 22-23).

Hodnota znazorriuje to, ¢emu je piikladan urCity vyznam, co je povazovano za dilezité pro
firmu. Hodnot ma kazda organizace n¢kolik, takze se obvykle hovoii o systému hodnot.
Hodnotou je vnimano to, co je obecné dobré ¢i Spatné a co je pro danou firmu zadouci. Pokud
se osobni hodnoty zaméstnanci setkavaji s hodnotami organizace, tak se s firmou snaze
identifikuji. V opaném piipadé mize mit podnik problémy s loajalitou zaméstnanci, vysokou
fluktuaci, nizkou motivovanosti, nizkou pracovni spokojenosti ¢i neochotou zvySovat
produktivitu prace. Organizace je socidlnim systémem, ktery tvoii konkrétni lidé se svymi
hodnotami (Dédina a Odchézel, 2007, s. 221).

Casto se stavé, ze nastavené hodnoty nekoreluji s tim, co je v organizaci skute¢n& 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 predpokladany
a upeviiovany chovanim managementu. Typické oblasti, kterych se hodnoty tykaji, jsou
(Armstrong, 2002, s. 202-3):

— vykon;

— schopnost a zptisobilost;
— konkurenceschopnost;

— inovace;

— kyvalita;

— sluzba zakaznikovi;

— tymova prace;

— 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, ritualy, historky a myty.

2.2.2 Normy

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

Normy predstavuji nepsana i psana akceptovana pravidla chovani. Jejich dodrzovanim muze
dochézet k pozitivnim, ale 1 negativnim sankcim ze stran kolektivu ¢i vedeni spolecnosti. Jako
podobu psanych norem lze dat napftiklad styl oblékani, procesy aj. Lukasova a Novy (2004,
s. 22)



2.2.3 Symboly a artefakty

Vn¢jsi projevy kultury byvaji oznacovany jako artefakty (Lukasova, 2004, s. 22). Lidem mimo
organizaci mohou o organizaci mnohé prozradit. Ne vzdy jsou vSak lidé zvnéjsku 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 symbola.

LukaSova (2004, s. 22) artefakty dé€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 predméty 1 obrazky na
sténach kancelafi. Artefakty nemateriadlni povahy pojimaji historky a myty, jazyk, vzajemné
osloveni mezi kolegy, ritualy a zvyky, ale také zpusob, 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.
Patfi mezi né symboly, které firma pfiznava urCitym pozicim (samostatna kancelar),
vyhlasovani nejlepSich pracovnikd, oslavy spojené s vyro¢imi ¢i Zivotnimi jubilei. Dale je pro
Urbana velmi dilezita firemni fe¢, predevsim oborovy slang. Firemni fe¢ mtze pomoci snaze
pochopit firemni kulturu, nebo ma c¢isté¢ diagnostickou funkci (napfiklad volba nadmérné
odborného slovniku, muze zakryvat nejistotu managementu ¢i obavu z otevieného projevu).
O artefaktech autor pojednava jako o materialnich projevech organizace. Tyto projevy podavaji
uzite¢né informace, jako je napfiklad 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 struktute, tvaru ¢i
povaze. Je to proces umoziujici organizaci strategicky reagovat na nové pozadavky a zajistit
efektivni fungovani v dynamickém prostiedi, ve kterém organizace provadi svou ¢innost. Cily
transformace jsou ziskani konkurencni vyhody a z toho plynouci zvySeni pfidané hodnoty
predevsim pro své vlastniky. Pod natlakem konkurence, investic, aktivizace, snizovani nakladt
¢i snizeni pracovnich mist se transformace zmén muze radikalné dotknout struktury samotné
organizace, jeji kultury nebo procest. Transformaci mizou vynutit investofi organizace nebo
vladni rozhodnuti. Dale mize byt iniciovana vrcholnym managementem organizace, jejiz cilem
je obrat podnikani.

Dale autor uvadi, ze predpokladem tspé€sné transformace je urceni transformacniho vudce, tj.
osoby, ktera motivuje ostatni zaméstnance k plnéni dlouhodobych cilt pied 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 uptednostriovat kritické véci. Zeyjména 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 meélo 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 konkurenéniho prostiedi, eventualnich
kritickych scénaiti nebo moznych prilezitosti;

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

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

komunikace transformacni vize — vyuziti v§ech komunikacnich prostfedkt a predstavit
koalici jako vzory nové vize;

delegovani v Sirokém méritku — odstraniovani piekazek, podpora netradi¢nich myslenek
a aktivit, zména postupu, systému nebo struktur branici nové vizi;

vytvareni kratkodobych vitézstvi — planovani viditelnych zlepSeni, dosahovani téchto
zlepSeni, viditelné ocefiovani;

vyuziti vysledku a podpora dalSich zmén — povySovani, vzdélavani osob se schopnostmi
realizovat transformacni vizi, podnécovani procesu stale novymi projekty, naméty;
zakotveni novych pristupu do firemni kultury — prezentovat korelace mezi novymi vzory
chovani a uspéchy, zvySovani produktivity a efektivniho fizeni, zlepSeni vysledkt
prostfednictvim orientace na zakaznika, rozvijeni vzdélavani vedoucich pracovniki
a jejich nastupct.

Podle Urbana (2014, s.57-59) nejdilezitéjsim nastrojem pfi vytvareni a zmeéné firemni kultury
je trvaly priklad managementu a neustala pozitivni 1 negativni zpétna vazba, ktera zabrani
zaméstnancum ,,ohybat™ nové vytvarenou firemni kulturu zpét ke , starym poradkim*. Dulezité
zasady uspésného zavedeni zmeén firemni kultury:

zmény firemni kultury nelze dosahnout pouhym vydavanim kodexi a psanych pravidel. Je
nutné, aby manazefi, jako prvni déavali ptiklad aplikovani novych pravidel;

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

zména firemni kultury je dlouhodoby proces. Nové hodnoty je tieba zdiraziiovat a davat
najevo trvale a bez vyjimek. Nedodrzeni novych firemnich zasad a pravidel managementem
muze vazné narusit jejich akceptaci ze strany zaméstnancu;

hodnoty nové vytvarené firemni kultury je potfeba promitnout do oblasti fizeni lidskych
zdroji. At uz se jedna o odmériovani zameéstnancu, ¢i o kritéria vybéru novych
zaméstnancu. Je kontraproduktivni, pokud napiiklad manazer preferuje ty zameéstnance,
kteti maji stejné hodnoty ¢i osobnostni vlastnosti jako oni sami.

Urban (2014, s5.60) déale uvadi postup pfi zavadéni zmén firemni kultury. Jednotlivé kroky
probihaji ve spolupraci managementu, personalnich specialistii 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 nastroju personalniho 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 kultufe jako jednu
z podstatnych chyb v ramci transformace organizace. Piikladem zmény muze byt myslenka
z bibliografie, kde Kratka (2019, s. 8) konstatuje, ze k jedné z nejzasadnéjSich zmen, ktera
pfinesla devadesata 1éta 20. stoleti (zejména jejich prvni polovina), patii transformace
dfivéjsich narodnich ¢i statnich podnika na soukromé firmy. Neékteti lidé se poprvé potkali se
ztratou zaméstnani a néktefi vyuzili moznosti vlastniho podnikani. Dale zmifiuje proménu
z pracovisté kde , vSechno patfilo vSem“, kde se nehledélo na individualni vykon s pevné
danymi odménami, k samostatné firme s vlastnimi prostfedky a hospodafenim, podle kterého
vyplacela své zaméstnance. VSichni se museli vyrovnat s nastupem nové ekonomickeé reality.

2.4 Hodnoceni dopadu firemni kultury

Pokud management organizace chce provést podstatné rozhodnuti, mélo by mu predchazet
pochopeni firemni kultury dané organizace (LukaSova, 2010, s. 138). Autorka dale uvadi jako
nespolehlivou metodu ziskani informaci pouze subjektivnim odhadem organiza¢ni kultury, ale
je zapotiebi provést diagnostiku podlozenou kvalitni metodologii. Sigut (2004, s. 21) uvadi, ze
diagnostika firemni kultury slouzi k porozumeénti, 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;

— TfeSeni obtizné implementace jiz zvolené strategie ¢i organizacni zmeény;
— hledani pficin nizkého vykonu;

— pléanovani fuze, akvizice ¢i jiné formy spoluprace.

Autorka, na podkladu studie poradenskych firem, predklada myslenku, ze vétSina neuspesnych
pokusti o zménu organizacni struktury ztroskotava na systému sdilenych hodnot a norem.
Pokud vysledky diagnostikované kultury ukazou, ze obsah kultury je prekazkou pro zavedeni
zmen, je potieba zvolit jiné metody nebo provést zmeénu samotné kultury tak, aby mohly byt
naplnény stanovené cile. Pokud se v organizaci chysta fuze nebo aktivizace, diagnostika
poslouzi k nalezeni rozdilt v mysleni, vnimani ¢i chovani ¢lenti organizaci, nebot’ mohou mit
zakotvenou rozdilnou organizacni kulturu nebo narodni kulturu obou spojujicich se organizaci.

Vysledky diagnostiky by mély umoznit predvidat a pochopit kulturni rozdily organizaci,
predvidat miru rezistence zaméstnancti vii¢i zmeéné a urcit charakter problémt, které mohou
nastat. Tato situace muze nastat i pfi zmén¢ organizacni struktury, ktera povede ke slouceni
utvard, kde existovaly ruzné subkultury. Dale autorka popisuje, ze diagnostika by meéla
poskytnout manazerim potiebné informace, proto je tieba ji provést kvalifikované a cilené.
Ptiprava samotného vyzkumu by méla zahrnovat né€kolik dulezitych bodu:

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

— volbu vyzkumnych metod,

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

Novy a Surynek (2006, s. 82) zmifiuji, ze pro ziskani nejobjektivnejSichempirickych dat jenutné
pouzit nejméne dvé az tfi techniky, kdy se nejCastéji jedna opouziti dotaznikového Setfent,
pozorovani, interview a studium dokumentl. 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 zakladé vyznamu porozumét zkoumanému jevu. Kvantitativni postupy jsou
zalozeny na kvantitativnim mapovani vyskytu urcitych znaka, které musi byt predem zvoleny
a stanoveny. Vyhodou je velky objem a detailnost ziskanych informaci, naopak nevyhodou
vzhledem praveé k objemu dat, je Casova a nakladova naro¢nost. Zarovern obvykle neumoziiuje
srovnani s jinymi organizacemi. Pfi diagndze organizacni kultury na zakladé kvantitativni
metody respondent nepopisuje cely svij pohled na zkoumany jev, ale je omezen nabidnutymi
otazkami a odpovédmi, které vybral vyzkumnik. Vyrazna redukce a nalezeni spravnych
zkoumanych jevl jsou zaporem této metody. Vyhodami jsou snaz$i sbér dat, moznosti
opakovani vyzkumu, vyuziti statistickych metod a srovnani s ostatnimi organizacemi.

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

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

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

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

— diagndzu firemni kultury, je nutno realizovat komplexng;

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

Kratka (2019, s. 16) téz uvadi a souhlasi s LukaSovou, ze vyzkumy zamétené na oblast firemni
kultury velmi cCasto vyuzivaji metodu polostrukturovanych rozhovord, dale nejriznéjsi
kvantitativni studie a zejména dotaznikova Setfeni. Urban (2014, s. 89) uvadi jako
nejspolehlivéjsi nastroj ovéfeni 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 lze chapat jako celozivotni
proces, jehoz velkou ¢ast tvori vzdelavani dospélych. Jiz vice nez 20 let se spolecnost priklani
k terminu celozivotni uceni, ve kterém je duraz pokladan na vlastni aktivitu jedince, na to, ze
on sam se chce ucit a vzdélavat. Bakalarska prace se specificky zamétuje na firemni vzdélavani
jako dil¢i soucast vzdélavani dospelych.

Vyznam uceni a vzdélavani, spojeny s rozvojem intelektualniho kapitalu a jeho nasledného
vyuziti v praxi, musime chapat umémeé k poznatkiim, moznostem a potiebam dané doby.
(Bartak, 2007, s. 13). Plaminek (2014, s. 18) popisuje uceni jako vzorce chovani a potencional
k vykonim, a to ziskané dédi¢né nebo béhem zivota. UCenim se rozsifuje zdédéné spektrum
a kosati se nase osobnost. Diky uceni je mozno vybirat si z vétsiho mnozstvi zazitych vzorca,
stavat se celkoveé uspéSnéjS§imi a snaze piekondvat potize. Nekteré hrozby se lze naucit
predvidat, pfedchazet jim nebo si z nich vytvofit piilezitost. Dle Zormanové (2017, s. 21) je
vzdélavani dospélych velmi aktualnim tématem, a to zejména v oblastech personalni politiky.
Dale Zormanova pridava, ze vzdélavani dospélych je i Cinitelem ekonomického rustu a ptimo
ovliviiuje konkurenceschopnost na trhu prace. Z cehoz 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 zivota. Ucastnici
celozivotniho uceni se mohou rozvijet a zdokonalovat prostrednictvim:

— formalniho vzdélavani, které je realizovano ve vzdélavacich institucich, zpravidla ve
Skolach;

— neformalniho vzdélavani, které je poskytovano nestatnimi neziskovymi organizacemi
soukromymi vzdelavacimi institucemi nebo naptiklad v zafizenich zameéstnavateld;,

— informalniho uceni vychazejiciho z kazdodennich aktivit a zkuSenosti jedince pfi praci,
v roding i ve volném Gase (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 Ceském
vzdélavacim systému povinné. Celozivotni vzdélavani se sklada z:

— predskolni vzdélavani;

— vzdélavani a vychova po dobu povinné skolni dochazky;

— vSeobecné vzdélavani realizované na gymnaziich;

— profesni vzdelavani na arovni stfednich §kol;

— profesni vzdelavani na arovni vysokych skol;

— vzdélavani dospélych.

Dale autorka pfitazuje vzdélavani dospelych tyto funkce:

1. Humaniza¢ni — zu§lechtovani lidské povahy a enkulturace.
2. Integracni — socializace jedince do spolecnosti.
3. Kvalifika¢ni — uplatnéni na trhu prace.

,Firemni neboli také podnikové vzdelavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdelavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zatizené nebo na pracovisti), tak 1 vzdélavani
mimo podnik (externi vzdélavani, vzdeélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim
zatizeni nebo Skole).“ (Bartonkova, H., 2010, str. 16). Kazda skupina zaméstnancu (dle profese,
pozice, zaméfeni) vyzaduje specifické vzdélavaci formy a metody k dosazeni vzdélavaciho cile
a potteb podniku. Zormanova (2017, s.38) popisuje podnikové vzdélavani jako aktivity vedouct
k lepSimu pracovnimu prostiedi, rozvoji zameéstnance v daném oboru, specializace. A to
formou interniho nebo externiho vzdélavani nebo jejich kombinaci.

2.6 Metodika prace

Tato zavérecna prace je Clenéna do Ctyf na sebe navazujicich ¢asti. 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 resSerSe a nasledna komparace odbornych publikaci z oboru
managementu, managementu lidskych zdroji a komunikace. Druha prakticka cast je zameéfena
na charaktristiku organizace, popisuje kvantitativni 1 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 poznatka 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,
nasledné data za obdobi 2020 a 2021. Dalsim aspektem, ktery je nutny sdélit je, ze byla pouzita
data pobogky pro Ceskou, Slovenskou a Mad'arskou republiku, tedy i jejich zaméstantnancg.
Dotaznik obsahoval 29 otazek rozdélenych do péti blokli na témata spojena s firemni kulturou.
Dotaznik vyuzival pétibodovou Skalu hodnoceni tvrzeni od ,rozhodn€ souhlasim® po
,,yozhodné nesouhlasim®, s vyrokem vztahujicim se k praci ¢i situaci ve spolecnosti. V roce
2019 dotaznik obdrzelo 507 zaméstnancu a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb.
V roce 2020 bylo dotaznikem osloveno opét 507 zaméstnanct a navraceno bylo 460 dotaznikd,
coz je navratnost 91 %. V roce 2021 byl dotaznik rezeslan 495 zamé&stnacim s navratnosti 89
%, coz Cinilo 443 dotaznikti. Spolecnost vyhodnocuje vysledky do ¢tyfbodové skaly podle
celkové kladn€ 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 stfedné
silna oblast. Rozmezi 50 %—60 % je povazovano za varovny signal. Oblasti, které by dosahly
vysledkt 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 spolecnosti XY.

Pro polostrukturované rozvory bylo vybrano deset ¢lent managementu distribu¢niho centra
spolecnosti. Z deseti dotazanych se na vyzkumu rozhodlo spolupracovat sedm respondentd,
tedy 70 %. VSichni respondenti dosahli vysokoskolského vzdélani, pfevazna vétsina Cili 5
(71 %) se pohybovala ve vékovém rozmezi 26-35 let. VSech sedm respondentli piisobilo ve
spolec¢nosti XY na pozici manazera v rozmezi 1-3 roky. Jednotlivi manazefi maji na starosti
oddélni klicova pro fungovani distribu¢niho centra (od pfijmu, internim zékaznickych servis az
po oddéleni kvality). VSechna se podileji na plnéni zavazkl vici finalnim zakaznikiim. Sedmi
dotazovanym bylo predlozeno deset otazek zaméfenych na dulezitost firemni kultury, a jak ji
vidi oni. Dale pak sled otazek cilenych na ziskani zpétné vazby na firemni kulturu ,,Simplicity*
ajeji pochopenti, integraci do praxe v ramci osobniho fungovani nebo fungovani svych oddéleni
a jejich pracovnikl. Tato kombinace ziskavani dat je v souladu s nékolika autory publikaci na
téma firemni kultury a pfipadné jeji transformace, jako tfeba Novy a Surynek (2002, s. 82). Ti
zminuji, ze pro dosazeni co nejobjektivnéjSich dat je nutné pouzit neyméne dve az tfi techniky,
kdy se nejCastéji jednd o pouziti dotaznikového Setfeni, pozorovani, interview ¢i studium
dokumentt. 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 téchto informaci a na zakladé¢ vyznami porozumét
zkoumanému jevu. Kvantitativni postupy jsou zaloZzeny na zmapovani vyskytu urcitych znaka
na velkém vzorky, s pfedpokladem predem zvolenych atributd. Vyhodou je velky objem
a detailnost ziskanych informaci. Naopak nevyhodou vzhledem pravé k objemu dat, je ¢asova
anakladova naro€nost. Zaroveti obvykle neumoziiuje srovnani s jinymi organizacemi. VSechny
rozhovory probéhly tvari v tvar v rozmezi nékolika tydn, zarover byly nahravany na mobilni
telefon a nasledné piepsany do MS Word a v této podobé jsou ptilozeny 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 respondentti. Na bazi této
zpétné vazby byla autorem prace vyhotovena konkrétni doporuceni a navrh vzdélavaciho
programu pro nové€ pfichoziho manazera ¢i vedouciho pracovnika distribu¢niho centra.
Jednotliva doporuceni a vlastni navrh vzdélavaciho programu se nachazi na konci praktické
Gasti prace. Ctvrta a posledni Gast této prace je zavér, kde jsou shrnuty ziskané vysledky
a vyzdvihnuty nejzasadnéjsi poznatky.
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3 Prakticka ¢ast prace

Treti Casti této bakalarské prace je Cast analytickd/prakticka. V souladu se zadanim a cilem
prace obsahuje tato ¢ast vysledky kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu. V prvni subkapitole
je uveden stru¢ny popis spolecnosti, jeji vize, mise a hodnoty, charakteristika nové firemni
kultury. Ve druhé subkapitole je podrobné popsan a vyhodnocen kvantitativni 1 kvalitativni
pruzkum. Ve tieti subkapitole jsou uvedena navrhovana doporuCeni a navrh vzdélavaciho
programu.

3.1 Charakteristiky spolecnosti

Spolecnost XY, byla zalozena 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 Cistym provoznim ziskem 4,92 miliard Euro. Celosvétoveé ma 86 tisic zameéstnancu. Na Cesky,
madarsky a slovensky trh vstoupila skupina XY v roce 1994 a ihned se stala kliCovym hra¢em
na kosmetickém trhu. Diky unikatnimu portfoliu znacek jeji produkty vyhledavaji miliony
Ceskych, mad’arskych i slovenskych zakazniki, a to zejména pro jejich kvalitu a inovativni
charakter, ale také pro jejich ucinnost a bezpeCnost. Nase produkty miiZete najit ve vSech
vétsich supermarketech, drogeriich, parfumeriich, Iékarnach a kadefnickych salonech.

V soudasné dob& zamé&stnavame v Ceské republice, v Madarsku a na Slovensku zhruba 600
zaméstnancu 13 narodnosti, na riznych pozicich, v riznych divizich a oddélenich, v obchodu,
marketingu nebo opera¢nim oddé¢leni. Kazdoro¢né nabizime stdze a management trainee pozice
pro Cerstvé absolventy, z nichz mnozi uspé$né buduji svou kariéru ve spoleCnosti XY, jak
v HUBU, tak 1 po celém svété (Intranet spolecnosti XY, 2020).

Poslanim spolecnosti XY je:

— poskytovat co nejlepsi inovace kosmetickych pfipravka lidem po celém svété | Sharing
beauty with all". Po dobu del$i, nez jedno stoleti vénuje svou energii a veSkeré své
schopnosti jednomu sméru podnikani: krase. Toto podnikdni v sobé skryva mnoho
vyznamu, protoze umoziuje jednotliveim vyjadiit jejich osobnost, ziskat sebedivéru
a otevfit se ostatnim. Krasa je jazyk (Intranet spolec¢nosti XY, 2020);

— nabidnout vS§em Zenam a muziim po celém svéte nejlepsi inovace kosmetickych piipravkd,
které zarucuji kvalitu, G€innost a bezpecnost. Snazi se dosahnout 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 pribézné vyuziva nové zdroje a prichazi s novymi vyrobky, pficemz
Cerpa inspiraci z odliSnych navyka spotiebitelti po celém svété. Krasa je véda (Intranet
spole¢nosti XY, 2020);

— nabizet vyrobky, které zlepsSuji zivotni pohodu, mobilizovat své inovativni moznosti
a chranit tak krasu celé planety a podporovat lokalni komunity. To jsou narocné vyzvy,
které jsou pro spole¢nost XY zdrojem inspirace a kreativity. Krasa je zdvazek (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
cila rozhodla pro posun ve vlastni firemni kultufe. V tomto ptipadé se nejedna o Gplnou zménu,
ale byly zachovany jiz zazité hodnoty, etické principy a k nim pfidan program Simplicity.
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— Inovace —piedstavuji jednu ze zékladnich hodnot. Spole¢nost XY neustidle vede
v patrnosti, ze jejim zakladatelem byl védec. Inovace jsou podstatné, protoze krasa je
nekoneCna vyzva, ktera trvale vyzaduje stoupajici uroven. Vzdy se snazi byt o krok vepiedu.

— Odvaha — spole¢nost XY dava vzdy prednost jednotlivcim pred organizaci.

— Podnikatelsky duch — jako synonymum nezavislosti, schopnosti reagovat na vyzvy
a jistych sklonti k dobrodruznosti, byl vzdy podporovan a byl zahrnut do specifického stylu
fizeni. Jest€ dnes je hybna sila skupiny zaloZena predevsim na vife v dulezitost kazdého
jednotlivce a v jeho talent.

— Nepredpojatost — naslouchani spotiebitelim a pochopeni jejich kultury, otevienost vici
ostatnim a ziskavani pfinosu 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 vyjadifena zpusobem uvazovani a trvalou snahou o perfektni vysledek,
prekonat sami sebe a byt schopni to poskytnout zakazniktm.

— Odpovédnost — jiz prvni vynalez spoleCnosti XY byla bezpecna barva na vlasy, byl
vyjadfenim jejiho zakladniho zdmeéru: dosahnout ucinnosti, bezpecnosti a neskodnosti
vyrobkd.

— Bezuhonnost — protoze kdyz se jedna beziihonng, je to zékladem pro vytvoreni a zachovani
divéryhodnosti a dobrych vztah.

— Ohleduplnost — protoze vSechno, co spolecnost XY dé¢la, méa dopad na zivoty mnoha lidi.

— Transparentnost — protoze je dulezité mluvit pravdu, byt upfimni a schopni vysvétlit své
jednani a rozhodnuti.

(Intranet spole¢nosti XY, 2020)

Od tohoto komplexniho programu si spolecnost slibuje, ze zakladnim kamenem pro firmu
budou dlouhodobé vzdélavané agilni a efektivni tymy. Dlouhodob4 zména povede ke zméné
mySleni, vyssi flexibilité a posileni strategické vize spoleCnosti. To navic zajisti trvalou
pfitazlivost spolecnosti na trhu jako zameéstnavatele, ktery nabizi stale zajimave)si
a inovativnéj§i pracovni mista, jakoz i vysoce kvalitni pracovni prostiedi.

Simplicity je novy zpusob prace zalozeny na divére a spolupraci, férovosti, transparentnosti
a respektu k zaméstnancim. Na bazi definovanych klicovych sméra a postupt v hlavnich
oblastech ¢innosti spolecnosti, které vyzaduji spolupraci a soudrznost, byl vytvofen program
zalozen na Ctyfech pilifich a osmi kli¢ovych principech.
— Pilite

— Interakce a fizeni

— Univerzalizace

— Digitalizace

— Socialni odpovédnost

— Principy
— Tymy jsou novy hrdinové
— Spoluprace je novou cestou
— Ramec a divéra prebiraji kontrolu
— Zmocnéni je novym fizenim
— Spokojenost zdkaznika je novym hodnocenim produktu
— Snéz, co sis uvaril dfive, nez vyhoftis
— Spolec¢né feCeni probléma jako novy smér pii schizkach
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 pievzali iniciativu: manazeri
by méli svym podifizenym piedat jednoduché, obecné smérnice, aby zameéstnanci sdileli stejné
cile, méli jasnou vizi a dle toho mohli pfevzit iniciativu.

Aby spole¢nost vytvorila prostiedi k podpore individualni odpovédnosti, zalozené na novych
postupech managementu, proslo v roce 2017 3600 manazerd Skolenim , L.ead & Enable for
Simplicity”, zaméfenym na podporu spoluprace a duveéry. Které nasledovalo dalSich 8000
zamestnancu v roce 2018 (Intranet spolecnosti XY, 2020).

Spoluprace se stala novym vyznamnym faktorem pro vypocitavani bonusi pro 250 top
manazery, ale také pro ro¢ni zhodnoceni vykonu zaméstnanct a je kliCovym indikatorem pro
pfipadné nabidky povyseni. Spolecnost chce motivovat zaméstnance tim, ze jim pomuze zistat
déle na jedné pozici. Rozvijenim novych dovednosti budou jednotlivci dobfe vybaveni
k naplnéni skute¢né dlouhodobych vysledkti a Gcinné€ji se pfipravi na ziskani dalSich
zodpovédnosti. Dal§im z kroki sopeCnosti je zjednoduSeni rozpoctového procesu, aby
nedochazelo k vicenasobnému piekryvani, a uvolnil se ¢as pro dcefiné spole¢nosti.

3.1.2 Simplicity ambasador

vvvvv

celou spolecnost. Pozice Simplicity ambasadora je pfijimana vzdy dobrovolné a zatim je tato
aktivita brana jako néco nad ramec pracovnich povinnosti daného zaméstnance. V kratkosti se
tato pozice da popsat jako prodlouzena ruka lokalniho tymu zodpovédného za vzdélavani
a rozvoj zameéstnanci, nebot tento tym nemuze obsahnout objem pétiset zaméstnanct
spole¢nosti XY pro Ceskou republiku, Slovenskou republiku a Mad’arskou republiku. Tudiz
ma kazda divize a distribucni centrum své Simplicity ambasadory. Mezi povinnosti Simplicity
ambasadoru patfi:

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

Na oplatku Simplicity ambasador ziskava zkusenosti ve spolupraci s kolegy z riznych zemi,
dal§i moznost vzdélavani v oblastech manazerskych dovednosti, koucinku, ¢i v neposledni fade
upevnéni pozice ve svém tymu a spolecnosti.

3.2 Vyrocni hodnoceni spokojenosti / vyvoje Simplicity Pulse

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

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

— Entrepreneurship (volné ptrelozeno podnikavy pfistup);

— Cooperation (spoluprace);

— Empowerment (volné prelozeno zmocnéni, predani kompetenci a rozhodovacich
moznosti);

— Engagement (volné pfelozeno jako pocitovat vlastnictvi).
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Prace v dalSich podkapitolach odkryva konkrétni otazky prizkumu a priklady 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 priblizit zddnymi aktivitami ze strany nadfizenych nebo spolecnosti.

Enablement

Na své pozici vyuzivam své zkuSenosti a dovednosti — moznost ucastnit se rozmanitych
projektd, vybér kvalitnich kandidatd (uzka spoluprace s VSE, propracovany systém stazi);
Mam moznost vykonavat podnétnou a zajimavou praci — delegace pracovnich tkold,
sdileni vysledkt a zpétné vazby zakaznikd;

Nemam zadnou vyznamnou prekazku abych mohl vykonavat svoji praci dobre —
pfijemné moderni pracovni prostedi a dostupné vybavent;

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

(Pulse 2020, Intranet spolecnosti XY, 2020)

Empowerment

Je mi jasné, co ode mé muj primy nadrizeny oCekava — zpétna vazba a nastavovani
dlouhodobych cila v ramci koncoro¢nich pohovort;

Jsme podporovan/a ve svém rozvoji a vzdélavani — oteviena databaze online Skolent,
sytém prezencniho vzdélavani, ptispévek na vyuku cizich jazyk, moznosti ucCasti na
mezinarodnich projekt, mentoring, sdileni ,,best practise®;

Od mého primého nadrizeného dostivim 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 ukold,
prostor pro vlastni iniciativu;

Mam dostatek duvéry pro samostatné rozhodovani;

Jako s jednotlivcem je se mnou jednano s uctou;

V mé divizi / funkci je Kkariérni posun a povySovani zalozeno na vykonu
a kompetentnosti — interni databaze otevienych pozic (kazda pozice oteviena pro vSechny),
nové oteviena pozice nejdiive nabidnuta internim kandidatim, aspéSnym stazistGm
nabidnuta spoluprace;

Mij primy nadrizeny aktivné vyhledava zpétnou vazbu ode mé a mych kolegu —
oteviena tymova komunikace, Feedback portal (kazdy mize pozadat o zpétnou vazbu skrze
intranet spole¢nosti od libovolného kolegy).

(Pulse 2020, Intranet spolecnosti XY, 2020)

Entrepreneurship

Jsme hodnocen/a podle realnych dopadu mého jednani na vysledky spolecnosti —
variabilni slozka mzdy, hodnoceni s ohledem na kvalitu a produktivitu prace, KPI's pro
kazdou pozici;

Je tviij pFimi nadrizeny 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 spolenym cilum;

— Vedeni mého oddéleni uznava uspéchy jednotlivce a tymu rovnomérné — individualni
oceni pii extra vykonu;

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

—  V mém oddéleni jsou schiizky vedeny efektivné;

— Muj primy nadrizeny podporuje inciativu a spolupraci s tymy jinych znacek/nebo
jiného zaméreni — oteviena politika projektovych tymda;

— Od posledniho Pulse pruzkum jsme zavedli konkrétni tymové akcni plany, abychom
zlepsili zpusob nasi spoluprace.

(Pulse 2020, Intranet spolecnosti XY, 2020)

Engagement

— Jsem motivovan prevzit vice zodpovédnosti, nez vyzaduje moje pozice;
— Pokud bych dostal podobnou pracovni nabidku, i tak bych zustal u spolecnosti XY
— Jsem hrdy, ze pracuji pro spole¢nost XY
— Jsem motivovan podavat nejlepsi vysledky kazdy den;
Doporucil bych praci ve spolecnosti XY svym pratelim.
(Pulse 2020, Intranet spolecnosti XY, 2020)

3.3 Vyroc¢ni pruzkum spokojenosti Pulse 2020 a 2021

V nasledujici kapitole budou pfiblizeny a komparovany vysledky vyro¢niho prazkumu
spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti XY za rok 2020 a nasledn€ s prizkumem z roku 2021,
diky kterému by meéla byt piiblizena aktivita spolecnosti v jednotlivych oblastech.

Prizkum probihal kvantitativni metodou online dotazniki na spokojenost zaméstnanct. Na
jednotlivé otazky respondenti odpovidali pomoci §kaly — Silné souhlasim — souhlasim — ani
souhlasim ani nesouhlasim — nesouhlasim — silné nesouhlasim.

Vsechny vysledky prizkuma nejdete jak pfilohu této prace.

3.3.1 Pulse 2020

V roce 2020 se prizkumu za pobotku pro Ceskou, Slovenskou a Madarskou republiku
zicastnilo 460 z celkoveé 507 dotazovanych, tedy necelych 91 %. Prizkum byl zaméfen na pét
zakladnich pilift, které kopiruji strukturu organizacni strukturu Simplicity. V oblasti
enegagement™ spoleCnost dosahla dobrého vysledku, kdy 77 % dotazanych ji hodnotilo
kladng, 17 % nemélo ani kladny ani zaporny pohled na pocit zapojeni a pouze 6 % dotazanych
se citilo nedostatecné zapojeno do fungovani spole¢nosti. Celkove si spolecnost polepsila
o jeden procentni bod oproti roku 2019. Tento vysledek dokazuje fakt, ze 83 % zaméstnanci,
jez se zapojili do prizkumu, zvazovalo setrvani ve spoleCnosti v horizontu tfi a vice let.
V oblasti ,,enablement” spole¢nost rovnéz dosahla uspokojivého vysledku ve vys§i 76 %
spokojenych zameéstnanct, coz byl nartst o 4 % oproti predeslému roku 2019. Tento pozitivni
vyvoj lze piipisovat zejména zlepSenim pracovnich podminek, u kterych se zpétna vazba od
zaméstnancu celkové zvySila o cely 10 %. ,, Empowerment” byl prizkumem hodnocen opét
velmi kladné, kdy celych 78 % respondentil tuto oblast hodnotilo pozitivng, 15 % neutralné
a 7 % negativné. Zde je vidét, Ze se spoleCnost zaméfovala na vzdélavani a zvySovani
kvalifikaci zaméstnanct, na duvéru v rozhodovani, a piipadné povySeni bylo na zakladé
vysledkti a dovednosti. Nicméné i pres dobry celkovy vysledek, doslo v oblasti ziskavani
a davani zpétné vazby ke Ctyfprocentnimu poklesu. ,,Cooperation” bylo a je nejpalcivé)§im
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problémem spolecnosti, coz dokazuje i samotny pruzkum, kdy spoluprace je jedinym
ukazatelem, u kterého spoleCnost nedosahla ani 70 % kladnych odpovédi. Celkové spolupraci
v ramci spole¢nosti hodnotilo 67 % respondenti kladn€, 23 % neutraln€ a 10 % negativné.
Spolecnost je v tom sméru urcité aktivni, nebot’ kazdoro¢né dochéazi v oblasti spoluprace ke
zlepSeni, kdy mezi roky 2018 a 2020 doslo k celkovému zlepSeni o 4 %. I pies tento fakt, Cast
respondentt vidi zhorseni v otazkach jasné viditelnych aktivit ke zlepSeni spoluprace a aktivni
podporte spoluprace mezi jednotlivymi divizemi ¢i oddélenimi ze stran piimych nadtizenych.
,,Entrepreneurship® neboli podnikavost ¢i podnikavy pfistup spolecnosti celkové hodnotilo
77 % zaméstnanct kladné, 18 % neutralné a pouze 5 % negativné. Presto i tento dobry vysledek
je pro spolecnost zhor§enim o 1 % oproti roku 2019. Nejvétsi propad, a tedy 1 nejvétsi dopad
na celkové hodnoceni méla otazka, zda se zaméstnanci citi hodnoceni na bazi realnych dopada
jejich Cinnosti na vysledky spolecnosti, kde odpoveédelo o 5 % vice respondentii negativité
oproti roku 2019.

3.3.2 Pulse 2021

V roce 2021 se vyro¢niho prizkumu zucastnilo 89 % zaméstnanct spadajici pod pobocku pro
Ceskou, Slovenskou a Madarskou republiku. Priizkum se tedy mohl opiit o nazor 443
respondenti z 495 moznych. Z vysledk je patrné, Zze doslo ke zméné v tom, jak jsou
v jednotlivych oblastech otazky pokladany, ale jsou zde pfidany 1 dalsi ukazatele. V roce 2021
doslo ve spoleCnosti k nejvétsimu narstu aktivit a komunikace myslenky Simplicity, tato
aktivita se dostavila se zpozdénim, nebot’ 1 spoleCnost XY zasahla korona krize, ke které se
musela spoleCnost postavit. Vzhledem k zaméfeni spoleCnosti na kosmeticky trh, se musela
spolecnost potykat s novymi vyzvami s ohledem na omezeni trhu, vypadcich v dodavatelském
fetézci 1 s nedostatkem nékterych surovin. Mozna 1 v navaznosti na tyto skutecnosti se zménilo
vnimani a nasledné€ i hodnoceni zameéstnanct, kdy z vysledkt 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
zaméstnavatele, kdy o 5 % respondentt vice by nedoporucilo spolecnosti XY svym znamym
a 4 % respondentd nejsou hrdi na to, Ze pracuji pro tuto spolecnost. V oblasti ,,enablement™ si
v roce 2021 spolecnost v ocich respondenti polepsila vcelku o dva procentni body, pfiCemz
tuto oblast vzhiru tahla spokojenost respondentt s pracovnimi podminkami a prostiedky pro
svoji praci. V roce 2021 se projevila jiz zkuSenost s podporou zaméstnancti pii praci vzdalené
nebo z domova, kdy zameéstnanci dostali moznost dlouhodobé zapujcky IT vybaveni,
neomezenou moznost pracovat z domova v pfipadé potieby, pokud tomu jejich pozice
a pracovni naplii nebranila, a dalsi benefity. , Enterpreneurship® si v roce 2021, stejné jako
engagement™, polepsila o dva procentni body. Tuto oblast se spolecnosti a jejim vedoucim
pracovnikiim podafilo opravdu spravné uchopit, nebot zde nedoslo ve vnimani respondentim
k zadnému poklesu oproti roku 2020, naopak ve vét§iné otazek doslo ke zlepSeni. V oblastech
,empowerment™ a ,,cooperation si spole¢nost nepolepsila ani nepohorsila. Vysledky by se daly
hodnotit spiSe netspésne, nebot’ na tyto dve oblasti se v roce 2021 spoleCnost svoji aktivitou
snazila pusobit nejvice. Doslo k rozsifeni fad Simplicity ambasadord, kde nyni ma kazdé
oddéleni a zemé& CZ/SK/HU svého zastupce nebo i1 vice. Dale se vSichni ambasadofi spolec¢né
s mezinarodnim tymem odpovédnym za aplikaci Simplicity vize spojili v jednu mezinarodni
komunitu. Hromadné se schazi v online prostiedi 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 formée na jare 2021 povinny pro vSechny vedouci pracovniky.
Tato aktivita se skladala ze Ctyf Ctythodinovych blokd, kde se ucastnici seznamovali
se zakladnimi prvky a metodami Simplicity. Prizkum, ktery probiha na podzim, vSak v oblasti
,,Cooperation“ nejvice ovlivnila otdzka mifena na to, zda se zameéstnanci citi aktivné
podporovani ke spolupraci s jinymi oddé€lenimi. 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*
jesté nestihli aplikovat pii praci se svym tymem. A také ze prace z domu zhorsila podminky pro
efektivnéjsi spolupraci mezi kolegy. Dalsi zvlastnosti je, ze kazdy rok je v ramci celkovych
vysledkt prizkumu vyhodnoceno pét nejvétsich zlepsSeni a pét propadd. Vysledek této otazky,
byt je markantni (16% propad), vSak v hodnoceni v roce 2021 neni zafazen mezi nejvetsi
propady. Mazeme se domnivat, Ze je to pro to, ze je (zamérn€) tato otazka pro rok 2021
polozena trochu jinak. Zbytek otazek v téze oblasti si vedl velmi dobie, nebot’ primémé doslo
ke zlepSeni o 4 %, tudiz celkovy vysledek dopadl shodné jako predchéazeji rok, tedy 71 %
spokojenych respondentt, 20 % s neutralnim nazorem a 9 % hodnotici spolupraci negativné.
,2Empowerment* vySel celkové pro rok 2021 také neutraln€, kdy jednotlivé pozitivni zlepSeni
a zhorSeni se zarovenl eliminuji. Zde stoji za vypichnuti, ze jiz od roku 2019 dochazi ke
kontinualnimu poklesu v otdzce dostavani spravné zpétné vazby o 3 az 4 %. Zde ma spolecnost
prostor pro zlepSeni.

3.4 Firemni kultura, jeji dulezitost a Simplicity jako jeji transformace

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

3.4.1 Firemni kultura o¢ima manazeru distribuéniho centra

Ve spole¢nostech jako je XY s vicejak stoletou historii a nékolika desitkami tisicti zaméstnancta
s tim, ze néktefi pro spole¢nost XY pracuji i vice jak dvé dekady, by méli zaméstnanci mit jeden
spolecny cil, zit firemnimi hodnotami, védét kam spole¢nost smétuje a jakymi prostfedky chce
dostahnout svych cili. Firemni kultura by se méla odrazet i v osobnostech jednotlivych
zamestnancu

V nasledujici Casti prace budete sezndmeni se zpétnou vazbou na probihajici implementaci
mySslenky a metod Simplicity a vnimani dulezitost firemni kultury jako takové, o¢ima clenti
managmentu distribu¢niho centra spoleCnosti XY. Vysledky byly ziskany formou
kvalitativnich polostrukturovanych rozhovoru, jejichz prepis mizete najit v priloze, této prace.

Respondentka Sabina vidi samotnou firemni kulturu za dulezitou zejména proto, ze utvafi
spravné navyky, jak v pfistupu k pracovni ¢innosti, tak 1 naptiklad k bezpecnosti prace v ramci
distribucniho centra spoleCnosti XY. Respondent Michal uvadi firemni kulturu jako
bezpodmine¢né nutnou. Nejen proto, ze vytvari samotné pracovni prostiedi a zjednodusuje
adaptaci na n€j. Druhym dulezitym aspektem jsou pro Michala sdilené cile a pocit, Ze nécim
pfispivam neboli to je ten divod proc to délam. Pro respondentku Michaelu je firemni kultura
jednou z nejdulezitéjsich polozek pro spokojenost zaméstnance, co v dnesni dob€ mohou firmy
nabidnout. Respondent Vaclav 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 uspéSna. Dobfe zakotvend firemni kultura by méla mit vliv na
kazdého zaméstnance dané spolec¢nosti. Spravné nastavena firemni kultura ma podle Lukase
vliv i na nabor zameéstnanct, kdy se da psychologicky odhadnout, zda je kandidat vhodny pro
danou spolecnost a teoreticky by se mél potencionalni zaméstnanec sndze integrovat. Zaroven
poukazuje na caste€né rozdilnou kulturu v ramci spolecnosti XY, a to pro jeji centralu
a distribucni centrum. Lukas$ tento jev pfipisuje vyssi genderové vyvazenosti skladu oproti
centrale.  Pro respondenta Ondifeje tvoii firemni kulturu predev§im spolupracovnici
a vztahy mezi nimi, ktefi vytvari pracovni prostfedi. Velkou vahu piipisuje i pomutckam
a nastrojum, které spolec¢nost poskytuje zaméstnancum k plnéni pracovnich povinnosti. Pro
respondenta Mat¢je je firemni a organizacni struktura zakladnim stavebnim kamenem, tak velké
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spolecnosti jako je firma XY. Matéj dale pokracuje s myslenkou, ze vysledkem firemni kultury
je spokojenost ¢i naopak nespokojenost zamestnance a jeho pfipadna fluktuace ¢i dlouhovéka
spoluprace v dané spolecnosti. Pro Matéje je dulezité slovo spoluprace, kdy nevnima, ze
spokojeny zaméstnance si chodi do prace pouze pro penize, ale vzhledem k tomu, ze v ni travi
velkou Cast svého dne, tak mé vSe, co ke své praci potiebuje, idealné pracuje v kolektivu lidi na
stejné viné a pii odchodu domt ma zkratka dobry pocit. To je pro Matéje spravné nastavena
firemni a organizacni kultura.

3.4.2 Simplicity jako pojem z pohledu manazeru distribu¢niho centra

Respondent Lukas chape Simplicity jako dlouhodoby proces nebo projekt, ktery by mél vést ke
zjednoduSeni spoluprace mezi tymy a procesu jako takovych. Piikladem pro Lukase je
simplifikace komunikace, kdy by mél staCit jeden email nebo simplifikace reportingu
s vyuzitim digitalizace a modernich nastroji 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 distribuc¢niho skladu, nebo jakéhokoliv vedouciho, by mu
jeho tym mél byt schopen v ramci onboardingu praci co nejvice ulehCit a pomoci mu s integraci.
Pro tento stav by mél mit tym jasné dané cile a prostiedky pro jejich dosazeni. DalSim pohledem
je samotné fungovani jednotlivych pracovnich skupin ¢i tymia. Tento pohled zmifuje
i respondent Mat¢j, ktery si predstavuje manazera, ktery fidi dany tym ke spoleCnému cili, ale
zodpovédnosti a pravomoci piebiraji sami ¢lenové. Respondentka Sabina sdili podobny nazor
jako Matéj, avSak zvySeni ¢i prebrani zodpovédnosti za svérené cile, by mélo vznikat na zaklade
delegovani povinnosti managera na podiizené. Tim zarovenl zvySit ,,engagement” a loajalitu
svych podfizenych vici tymu a spoleCnosti. Dals§i Sabininou myslenou je sdileni tzv. , best
practices™ a nejenom v ramci pracovnich skupin ale v ramci celého distribuc¢niho centra, HUBu
nebo stejnych pozic v riznych distribuénich centrech, které spole¢nost XY vlastni. Nicméné
samotny pojem Simplicity shledavd nestastnym z pohledu vyznamu slova v doslovném
prekladu, kdy pro fadové zaméstnance evokuje pocit, ze piijde radikalni zjednoduseni jejich
prace jako takové, ale tim tento program neni. Takto zjednodusSené a stroze chapou pojem
Simplicity 1 dalsi respondenti jako Michaela, Vaclav ¢i Michal, pro které je tento program
o zjednodus$eni prace. Respondentovi Vaclavovi chybi strukturované body, které by se daly S§ifit
mezi zaméstnance, ma pocit, ze si muze kazdy tento pojem vysvétlit po svém a tim muze dojit
i k jinym vysledktim. Pro respondenta Ondieje, 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 mélo jednat o nastaveni jasnych cili a ramce, v jakém se bude na daném pracovisti
pracovat. Navazuje, Ze tento program je o zvySeni daveéry shora dolt, delegovani, pfenaseni
rozhodovacich moznosti do samotnych tymu, davani spravné zpétné vazby, zlepSenim etikety
a zvySenim efektivity pracovnich schizek ve smyslu lepsi ptipravy, respektu k ostatnim ¢i tzv.
,,meeting minutes jako standart na konci kazdé obsahle schizky. Svoji myslenku uzavira
z jeho pohledu nejpalCivejsim problémem Simplicity a to, ze kazdy mulze ve vysledku tuto
myslenku pochopit rizné, jelikoz se jedna o velmi obsahlé téma, a to by mél byt hlavni bod, na
co je potreba se soustifedit. Respondent Matéj na toto téma jeSté dodava myslenku zvysSeni
kooperace jednotlivct, aby ob€ strany s riznymi myslenkami dokazaly vyuzit to dobré, snizeni
poctu ,,miss komunikaci“, poklesem poctu pracovnich schiizek a zmenseni mikromanagementu.
Cilem celkového snazeni tedy dle Matée je spoleCnost, ktera 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 dari aplikovat jeho
metody.

Respondent Vaclav zacal kriticky k aplikaci metod Simplicity zejména z pocitu, Zze mu nebyly
pfedany zadné podklady, jak Simplicity Sifit a aplikovat. Dale bych rozdélil odpovéedi
respondenta Vaclava na dvé roviny, a to osobni a tymovou. V osobni roving, kde se Vaclav
potyka s prvky své prace, které jdou jakoby piimo proti Simplicity, a to zejména v oblasti
komunikace jak s centralou spoleCnosti, 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 schiizky na Ctrnacti denni
bazi, dale pracuji na zjednodusSeni a sjednoceni predpisi a smémic platnych pro distribu¢ni
centrum. Respondentka Sabina si pochvaluje nastaveni spoluprace a komunikace se
zakaznickym servisem a oddélenim kvality. Dalsim uspéchem je pro respondentku Sabinu
navazani partnerstvi s polskym distribu¢nim centrem v oblasti pfipravy, kde se snazi najit
moznosti ke zlepSeni v tom Ceském. Aktualné pracuje na zjednoduseni pickovani vedouci ke
zvySeni produktivity. Dalsi vyuzitelnou metodou je pro Sabinu delegovani, které bylo Castym
bodem jeji zpétné vazby. Tudiz doslo k prenosu nékterych povinnosti z manazera na vedouci
smén a z vedoucich smén na vedouci jednotlivych tymt. Vsichni z podfizenych maji své
povinnosti zadané v roCnich cilech a rozviji se dle svych schopnosti a ambici ¢i dle aktualnich
kariérnich prilezitosti. Dale podfizeni zauCuji svij zastup pro zajisténi zastupitelnosti v piipade
dovolenych a nemoci, coz je pro zastupujiciho moznost prevzit iniciativu. Zaroven jsou
zaméstnanci motivovani k vymysleni zjednoduSeni a zlepSeni procesi. Respondent Lukas
hodnoti kriticky fungovani Simplicity v ramci managementu distribu¢niho centra, kdy jen
vyjimecné se objevi nékdo, kdo chce pouzivat a prosazovat metody Simplicity a vSeobecné
feCeno, program nefunguje. Tym manazert distribu¢niho centra obvykle pracuje samostatné
a jen vyjimecné se snazi pracovat kolektivné. Osobn€ 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 meetingli, zjednoduseni schvalovani
finan¢nich pozadavku ¢i integrace novych technologii. Zaroven pracuje na projektu na ,,KPI
dashboard”, coz je centralizovany nastroj pro zjisténi aktualniho stavu cilt a projektt, na kterém
spolupracuje s Sesti studenty z VSE. Respondentka Michaela se snazi v ramci 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 zjednodusovani a aplikace udrzitelnych aktivit. Aktualné 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 oddéleni pfijmu a copackingu.
Dale dodava, Ze je spousty prvkd, 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 §ir§im meéfitku, a tudiz nejsou schopni upozornit na véci, které se
délaji zbytecné nebo zdlouhave. Respondent Mat€j vidi tispéch ve zvySeni zapojeni ¢lent svého
tymu, ktefi pfichdzeji s vlastni inciativou, at’ uz se jedna o zlepSovani pracovnich podminek,
zefektivnéni procesu ¢i touhou ucit se nové véci, a tim byt samostatnéjsi a moci délat svoji praci
komplexngji. Zarover se podafilo vytvorit nastroj pro zvyseni zapojeni zaméstnanci ve formé
mini projekti. Kde ma kazdy moznost vymyslet vlastni projekt nebo se muze k libovolnému
pfidat jako clen projektového tymi. Tyto mini projekty maji vétSinu nalezitosti klasického
projektového fizeni a jsou schvalovany managmentem distribu¢niho centra, tudiz by mély mit
odpovidajici podporu. Respondentovi Matéjovi se tato mySslenka libi zejména proto, zZe rozviji
zaméstnance a davd moznost odhalit talentované zameéstnance. Respondent Michal jako
manazer celého distribu¢niho centra vidi aplikaci metod, u svého tymu, jako na auplném zacatku,
ale zaroven vidi i velky potencial, ktery to muze 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 prebirat zodpoveédnost za svoji praci a nebali se udélat rozhodnuti, které by samoziejme
meélo byt v souladu se spolecnymi cili. Dale respondent Ondfej ptidava svij pohled na
fungovani managmentu distribu¢niho centra, kdy vidi jasné stanoveny ramec, ve kterém se
jednotlivy manazefi mohou pohybovat. Nepochybné to dle Ondieje nejde ve vSech oblastech,
jako naptiklad v oddéleni kvality a bezpecCnosti, které je vazano na interni predpisy, ale oddéleni
Performace and Development mize byt dost kreativni. Cisté osobni zmé&nou pro Ondieje je
zmeéna vnimani prace z domova, ackoli k tomu nemél zadny racionalni podklad, kdy z toho
nemél dobry pocit. Ondfej se musel naucit verit svému tymu, ze odvede svoji praci dobie, nebot’
velka ¢ast jeho tymu byla, pro spolecnost 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 rozvej Simplicity v ramci distribucniho centra?

Dle respondenta Lukase by to chtélo odbornika na danou problematiku, kdo ale zarover bude
znat systémovou a procesni stranku fungovani distribuc¢niho centra. Také dodava, ze by mél mit
zkuSenosti nebo znalosti z oblasti psychologie. Spravné by meélo dle Lukase Simplicity
propadavat shora dol od manazerd, pies vedouci smén, az by se mélo dotknout kazdého
v ramci distribucniho centra. Respondent Luka$ si umi predstavit tieti stranu, kterd bude
intenzivné pracovat s manazery v ramci distribucniho centra, bude je schopna udrzet
v nastavenych kolejich a z této spoluprace budou vznikat konkrétni kroky vedouci ke zlepseni
a zmeéné. Zaroven dodava, ze historicky uz byly pokusy takto cilené manazery néco ucit, ale
bohuzel to nedopadlo. Respondentka Michaela na stejnou otazku odpovida v podobném duchu
a predstavuje si, ze pro rozvoj Simplicity by méla byt vyhrazena treti strana, ktera by méla mit
nadhled, méla by mit Cas se vénovat jednotlivym procesim, naslouchat zaméstnancim, ktefti
zde pracuji, pro€ a jak urcité véci délaji. Tato tieti strana by nasledné méla navést zameéstnance
na cestu ke zjednoduSeni. Podle respondentky Sabiny byl mély podnéty pro zménu ¢i zlepSeni
pfichazet ze strany manazera daného oddé€leni nebo zcelého oddéleni. S predeSlymi
respondenty Sabina souhlasi v oblasti specializovaného ¢i zku§eného cloveka, ktery by mél byt
k dispozici ve chvili, kdy je jeho pomoc potieba. Napt. pokud budeme chtit zménu v data
managmentu, mél byt pfivolan na pomoc data specialista. Dalsim prikladem je zména procest,
zde by méli byt tzv. k ruce zkuSeni manazefi, ktefi odhali slab4 mista. Kazdopadné by na tuto
praci méli byt, z pohledu Sabiny, dedikovani a mit na to ¢as. Respondent Vaclav si také
predstavuje tfeti stranu, z Vaclavova pohledu by to mél byt cloveék z oddé€leni lidskych zdroja
¢i z oddé€leni vzdélavani. S tim, Ze tento ¢lovék by proskolil ¢leny managementu distribu¢niho
centra a zaroven by byl v distribu¢nim centru zamé&stnanec, ktery by mél Simplicity jako Cast
své pracovni naplné a tim by bylo zarucCeno, ze se tomuto tématu nékdo opravdu vénuyje.
Z vlastnich predeslych zkusenosti z jiné spolecnosti vi, ze to mize fungovat. Kdy byl proskolen
kazdy zaméstnanec na systém Kaizen a tato stranka byla dodrzovana a znalosti zaméstnancti
prohlubovany. Vaclav na téma Simplicity ambasadort bohuzel nic blizsiho nevi a byla to pro
n¢j Cerstva informace. Respondent Matéj souhlasi s predesSlymi respondenty v zapojeni treti
strany, nicmén¢ by z jeho pohledu méli byt s programem Simplicity intenzivné seznameni ¢i
proskoleni manazefi a vedouci pracovnici. Ti by nasledné méli tuto myslenku $ifit do svych
tymu 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, mél by se manazer daného oddé€leni obratit na zkuSené&jsi 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 pracovnikd, pod taktovkou Simplicity
ambasadora a jejich nadfizenych. Respondent Ondfej si myslim, ze ideadlem by mél byt tym
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lidi, ktefi budou jakoby prufezem celé spolecnosti. Dle Ondfeje neni spravné feSeni ani vyssi
management ani niz§i pozice ve spolecnosti. M¢lo by se jednat o tym, ktery poda myslenku
Simplicity co nejkomplexné&ji na vSech urovnich spolecnosti. Tim by se mélo, z pohledu
Ondieje, zamezit nespravnému vykladu ¢i zaméfeni se jen na nékterou cast Simplicity
manifestu.

3.4.5 Kbvitoval/a byste Skoleni na Simplicity a pokud ano jakou formu byste
preferoval/a?

Respondent Michal by mél zajem o Skoleni na toto téma a jeho predstavou by bylo prezencni
Skoleni, kde mize komunikace plynout obéma sméry. Respondentka Michaela projevila zajem
o ptipadné skoleni, nebot ji Simplicity pfipada jako zajimavé téma, avSak dodava, ze kvuli
nedostatku volné kapacity by na n& neméla €as. Tudiz pro Michaelu je nejlepsi mit na
Simplicity extra ¢lovéka, ktery jej bude mit na starosti. Respondent Luka§ 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 oddéleni, nebot’ dynamika, cile a problémy v jednotlivych usecich mohou byt jiné.
Svoji myslenku opira o kratké hodnoceni doposud absolvovanych skoleni v ramci spolecnosti
XY, kdy dle Vaclava byla jednotliva Skoleni viceméné obecné pojata ¢i vice pouzitelnd 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
zapomina. Respondentka Sabina by se také zucastnila Skoleni, a to prezencné. Respondent
Mat€] na tuto otazku zacal hodnocenim stavajiciho vzdélavani v ramci jeho tymu, kdy
jednotliva Skoleni si ma moznost vybrat sam, ktera bude a chce absolvovat. Matg by si
predstavoval, ze by mu méla byt pfedana doruceni, aby se 1épe rozvijel 1 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
predstavou 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, duvéra atd. Respondent Ondfej na
otazku vzdélavani v ramcei Simplicity pomérné rezolutné odmita formu online Skoleni a volil
by jakoukoli osobni formu. I Ondfejovi, stejné jako Matéjovi a Vaclavovi, se jevi vhodné idea
Skoleni na vybrana ¢i uzsi témata vedena zkuSenym manazerem a s prvky, které se daji
aplikovat Ci ,,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 puvodniho seznamu respondentd, zustali na pozicich manazer(i pouze dva, a to
respondentky Sabina a Michaela. Zbytek spolec¢nosti XY opustil nebo pfijal jinou pozici
v ramci spolecnosti. Na otazku, zda se zmeénilo vniméani pojmu Simplicity, tak respondentky
obé shodné poznamenavaji, ze osobné dané problematice rozumi 1épe. V navazujici otazce tuto
zménu zpusobilo, obé respondentky pfipisuji nejvetsi podil absolvovani Simplicity weeku,
ktery mely obé respondentky, vzhledem ke své pozici povinny. Respondentka Michaela, zpétné
pfiznéava, ze zprvu chépala Simplicty mozna Spatné, tedy jako zjednoduseni préace ale realné se
na za tim to slovem skryva prevazné zména mysleni a pfistupu ke svému tymu. Nasledné
Michaela dodava, ze se ji tato myslenka zobecnila probihajici interni komunikaci. Dalsi otazkou
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bylo, zda se jim podafilo pouzit nékteré myslenky a praktiky do realného fungovani at’ uz jejich
samych nebo jejich tymi. Respondentka Sabina, pfiznava, ze nepocituje zasadni zménu ve
fungovani svého tymu a dodava, ze nevidi divod délat radikalni zmény, kdyz se tfi z jejich
podiizenych se v ramci organizace posunuli na lepsi pozice. Michaela sdélila, ze se nejvic
snazila o nastaveni efektivni komunikace a nového ramce spoluprace predev§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 divérovat lidem ktefi byli do tohoto projektu pfizvani. Dal§im krokem bylo, pfedani
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
meéla moznost absolvovat, tak byl Simplicity week. Respondentka Michaela, se na to tuto
otazku, odpovédela trochu s nadsazkou, ze Simplicity se trochu stalo vtipnou analogii, kdyz
ptijde 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 dochazi, nicméne u téch nékterych
o zastali, 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
presnéjsi komunikace. Samotné oznaceni Simplicity svadi k rychlému zavéru, ze cilem je véci
délat jednodusSeji, avSak za timto slovem se v redlu schovava potfadny kus cesty, ktery
predevS§im obnasi zménu mysleni a postoji vedoucich pracovnikl, skrze které by meélo
vzniknout lepsi pracovni prostiedi, ve kterém zamé&stnanci spolecnosti tdhnou za jeden provaz.
Spravnost komunikace je v ramci distribu¢niho centra o to vic dulezita, protoze vétsina jeho
zaméstnancu je vazana na fyzickou praci a jejich komunikaéni kanaly jsou omezené na piimou
komunikaci od svych vedoucich pracovnikli a managementu distribu¢niho centra. Na rozdil od
pracovnik s pfistupem k online informacim. Dalsim doporucenim je, aby kazdy vedouci
pracovnik nebo manazer dostal informaci, jak spravné chéapat a Cist vysledky vyrocniho
pruzkumu PULSE. Zde v soucasné dob¢ kazdy manazer dostane vysledky za sviyj svéteny usek,
a to, jak s nim nalozi a jaké kroky pro zlepSeni podnikne, je uz Cist€ na ném. Myslim, Ze alespon
v ramci distribu¢niho centra by mél vzniknout systematicky program, kdy na zaklade vysledka,
se vedouci pracovnici pokusi zjistit redlnou zpétnou vazbu na konkrétnich pripadech pfimo od
fadovych pracovnikii. Nasledné by se na trovni jednotlivych tusekt, divizi ¢i celého
distribu¢niho centra mély podniknout kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich podminek,
spoluprace atd. Z komparace vysledkti od roku 2019 je vidét, Ze se vétSinou spoleCnosti dari
zlepsit nejpalCivejsi otazky z predeslého prizkumu. Zaroven ale dojde k poklesu v jinych
oblastech. Zde bych doporucil vedeni spolecnosti a managementu distribu¢niho centra, aby se
Cist€ nezamérovat jednim danym smérem. Jednim z nejdilezit€jSich aspekti ke zlepSeni, je
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. Dal§im krokem, ktery
bych doporucoval, je prohloubeni spoluprace, at’ uz mezi jednotlivymi odde€lenimi, tak
1 pozicemi. I pfes zna¢nou snahu spole¢nosti zlepSit spolupraci, je bézné setkavat se s ndzorem,
zZe to je prace nékoho jiného nebo ,,to se meé netyka“. Myslim, ze vytvorit zdravou kulturu , kdyz
mizu, tak pomazu“, minimalné spoji zaméstnance blize k sobé a dojde mezi nimi k §ifeni
znalosti a schopnosti. Dals§i z doporuCeni se tyka Simplicity ambasadord. Jedna se
o zaméstnance, ktefi se dobrovolné chtéji ucit néco nového a sifit to dale do spolecnosti. Je jim
propujc¢ena pozice poradci a prodlouzenych koncetin oddéleni vzdélavani a globalniho
Simplicity tymu. Kazdy z ambasadori ma dostatek informaci, jak vysvétlit, co to vlastné
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Simplicity znamena, maji nastroje v podobé materialt k ,,Simplicity for leaders in the action*,
muzou piipadné byt ten mezi¢lanek mezi manazerem, ktery potiebuje v néjakém tématu pomoc,
a nekym zkuSenéj$Sim, s kym ho mohou propojit. Nicméné nic ztéchto vysSe zminénych
moznosti se v realu nedéje a z vlastni zkuSenosti za mnou nikdo nikdy nepfisSel, ze by chtél néco
vysvétlit nebo s néim pomoci. Mym doporucenim je tedy aktivné zapojovat tyto ambasadory
v oddélenich, kde nedopadnou vysledky v ramci PULSE dobte. V ramci distribuc¢niho centra
by mohli dostat prostor béhem schiizek managementu. Mazou byt sbéraci konkrétni zpétné
vazby mezi zamé&stnanci a nasledné se podilet na konkrétnich aktivitach vedoucich ke zlepSeni.

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 seznami a vyzkousi si
jednotlivé pozice ve skladovém procesu.

3.6 Navrh vzdélavaciho programu (Simplcity for Leaders)

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

— popsat firemni kulturu spole¢nosti XY a vysvétlit jeji dalezitost;

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

— identifikovat pficiny a disledky Spatné zpracované objednavky;

— navrhnout nova feSeni v krizovych situacich;

— pochopit potiebu spoluprace napii¢ celym distribu¢nim centrem;

— formulovat konstruktivni zpétnou vazbu;

— demonstrovat principy Simplicity pfi praci s tymem;

— spustit a samostatné prostudovat e-learning Skoleni zamétené na Simplicity.

Vzdélavaci program je vytvoren pro nov€ vybraného zaméstnance na pozici ,,vedouci
pracovnik®. Muze se jednat o upln€ nového zameéstnance, ktery pfichazi z jiného prostiedi
(organizace), nebo o interniho uchazece, jehoz pozice doposud nevyzadovala vétsi zapojeni do
Simplicity (vedeni lidi). Cast programu (Simplicity week) urena i pro stavajici zamé&stnance
na vedouci pozici, a to z divodu sjednoceni informaci a poskytnuti potiebné podpory pfi
zavadeéni Simplicity do kazdodennich pracovnich aktivit.

Absolvent programu dokaze vytvofit motivujici pracovni prostiedi pro své kolegy a podiizené.
Spolupracuje napfi¢ oddélenimi pro dosazeni lepsi kvality a spokojenosti zakaznikd. Pouziva
dostupné nastroje a vyuziva nové informace pro zkvalitnéni pracovnich procest. Dokaze vést
efektivni komunikaci, 1épe naslouchat a ptichazet s novymi napady.

28



Vzdélavaci 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. Ugast na
vSech ¢astech programu je pro nového vedouciho pracovnika zédkladnim zdrojem informaci pro
uspesny start ve spoleCnosti XY. Pro zaméstnance, ktefi jiz na vedouci pozici pracuyji, je klicova
predevsim tcast na webinafich zameétfenych na jednotlivé oblasti Simplicity.

Discovery week

E-learning

Vlastni uceni v praxi a konzultace s ambasadorem
Simplicity week

el s

3.6.1 Casovy prubéh a organizacni zajisténi

Nové nastupujici zaméstnanec distribu¢niho centra dostava pii podpisu smlouvy brozuru
s informacemi o spolec¢nosti XY, ve které se seznami i s firemni kulturou Simplicity. Prvni den,
pred samotnym vstupem do distribu¢niho centra, musi absolvovat vstupni bezpe¢nostni §koleni
provadéné internim Skolitelem. Poté se potkava se svym pifimym nadfizenym, ktery ho piivita
ve spoletnosti a predstavi mu jeho nejuz§i tym kolegl a program zaskoleni. Ukolem
nadfizeného je zdlvodnit dilezitost prvni Casti vzdélavaciho bloku Discovery week
a nasleduyjicich vzdélavacich aktivit, jenz dopomahaji k pochopeni firemni kultury Simplicity.
S detailnim Skolenim a pribéhem 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 otazek ohledné
firemni kultury. SC ambasador udéla s novym vedoucim pracovnikem na konci tydne reflexi
a projde vysledky posledniho Pulsu. Zde je moznost porovnani zpétné vazby nového
zameéstnance, nezatizeného vztahy na pracovisti a kazdodenni rutinou, se zpétnou vazbou
zkusenych zameéstnanca.

3.6.2 Discovery week

Vedouci pracovnik se seznami se v§emi oddélenimi v distribucnim centru. Na kazdém oddéleni
je potieba stravit alespon pul smény, tedy Ctyfi hodiny. Celkem se zde nachazi pét oddéleni
(ptijem, ptiprava, expedice, zakaznicka podpora a reklamace). Cilem je seznamit nového
zameéstnance s kolegy, procesy a tokem prace skrz distribucni centrum. Je seznamen s tim, jak
jednotliva oddéleni funguji a navzajem se ovliviiyji. Zaroven je pro nového zaméstnance
vyhrazen Cas, ktery muze vénovat svému novému tymu a operativnim vécem tykajicich se
klasického zaskoleni na své pozici.

Vse zafina na oddélni pfijmu, zde je zaméfeni na spravné a bezpecné piijimani zbozi do
distribuc¢niho centra. Nasledné na vstupni kontrolu kvality. Novy vedouci pracovnik se seznami
s pouzivanim hardwaru (skener, manipulaéni technika). Cast straveného ¢asu je vyhrazena pro
fyzickou praci pfimo na pracovisti, druhou cast tvori stinovani vedoucich pracovni
odpovédnych za systémovou stranku procest, coz tvoii kontrola piijmovych dokladi, zadavani
kvantitativnich a kvalitativnich dat do interniho systému.
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Béhem stinovani v procesu pfipravy objednavek si novy vedouci pracovnik zkousi fyzické
vychystani objednavek vSech typu (paletova objednavka, balikova objednavka a e-commerce).
Tim se seznamuje s produkty, které jsou predmétem obchodu dané spolecnosti XY. Dale stinuje
vedouciho pracovnika, a to z pohledu organizace prace, kvality, produktivity a bezpeCnosti na
daném oddéleni. V distribuénim centru se nachéazi vice odde€leni piipravy dle zameéfeni
prodavanych produktt. Tudiz se nékteré procesy opakuji a novy vedouci pracovnik je seznamen
pouze s odliSnostmi danych oddéleni.

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

Interni oddé€leni zakaznické péce odkryva novému zaméstnanci proces vytvareni zakaznickych
objednavek, jak pro velkoobchodni zakazniky, tak i1 pro kone¢ného uzivatele v ramci
e-commerce. Dale se na tomto oddeleni novy pracovnik seznamuje s logikou a procesem spravy
Casti skladovych pohybu, které rovnéz spadaji do pracovni naplné pracovnikd interni
zakaznické péce.

Na oddéleni reklamaci novy vedouci pracovnik ziskava prehled o fungovani a logice piijmu,
zpracovani a vyhodnoceni kvality zbozi, které se vratilo od zakaznika jako poskozené nebo
odmitnuté. Ve spolupraci s oddélenim kvality ziskava v ramci reklamacniho procesu prehled
o procesu uznavani jednotlivych reklamaci. Seznamuje se s naslednymi kroky formou zpétné
vazby pro oddéleni pripravy ¢i kvality. Dalsim procesem, kterym si novy zaméstnanec prochazi
je sprava likvidace poskozeného zbozi.

Na konci tydne, po absolvovani pozorovani a zaskoleni na vSech oddélenich, se s novym
zameéstnancem znovu potkava SC ambasador a hodnoti uplynulych pét dni. Tato zpétna vazba
muze slouzit k zefektivnéni jednotlivych oddéleni ¢i procesu. Z téchto divodu je doporuceno
formulovat pisemny vystup, ktery bude dale pfedan manazerim jednotlivych oddéleni,
ptipadné manazerovi distribu¢niho centra. Na bazi nové nabytych zkuSenosti by mél novy
vedouci pracovnik 1épe pochopit hloubku a propojenost firemni kultury Simplicity. Nadale je
novému zamestnanci SC ambasador k dispozici v otazkach firemni kultury a aktivit v oblasti
vedeni tymu.

3.6.3 E-learning

Nové prichozimu zaméstnanci je doporuceno absolvovat online Skoleni na téma Simplicity,
které celkové trva priblizné Ctyfi hodiny. Samotné Skoleni se sklada ze dvou hodin teorie
a historie Simplicity a zbyly Cas je vénovan tématim zaméfenym na vedeni lidi a spolupraci
(Simplicity for leaders in action). Jedna se o soubor prezentaci zamétenych na dilezité oblasti
(frame, cooperation, meeting, feedback), ve kterych vedouci pracovnik nalezne informace
a aktivity pro osobni rozvoj v ramci leadership dovednosti. Absolvovat tato a jina online §koleni
je doporuceno v prvnich tydnech po nastupu, dokud neni novy pracovnik plné vytizen dennimi
pracovnimi ukoly.

30



3.6.4 Uceni v praxi a konzultace s ambasadorem

Novy vedouci pracovnik pracuje steoretickymi znalostmi a trénuje ziskané dovednosti
v konkrétnich situacich. Vedouci zacne vést sviij tym a mize se dostat do bodu, kdy si s nécim
nevi rady. Diky kultufe oteviené komunikace a spolupraci se muze obratit na své kolegy
vedouci pracovniky pfipadné na Simplicity ambasadora. Zde mize ambasador doporugit ti¢ast
na konkrétnim webinafi 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 vzdélavaci projekt pro vSechny vedouci pracovniky spoleCnosti XY. Toto Skoleni je
urCeno vSem vedoucim pracovnikiim, novym i dlouholetym zameéstnancim. V ramci Ctyt
Skolicich dni 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 lokalniho Learning and Development oddéleni. Jednotlivé bloky trvaji ctyfi hodiny.
Jedna se o interaktivni Skoleni, kde komunikace probiha obéma sméry. Vyhodou déle je, ze se
ucastnik muze prihlasit odkudkoliv a sdilet své lokalni zkusSenosti.

Frame — ramec

Cilem webinare je pochopit dulezitost nastaveni ramce, ve kterém dany tym pracuje, a klicové
elementy vedouci k lepsi spolupraci a plné autonomii tymu. Umoziuje tymu identifikovat
priority, omezujici faktory a postaveni tymu a jednotlivct v entité. Po absolvovani webinafte by
m¢l byt Gcastnik schopen vytesit napt.: individualismus, nizka aroven spoluprace a solidarity,
nesoulad v tymu, nejasné priority, mikromanagement ¢i zvySeni aktivity jednotlivych ¢lena
tymu. Skoleni je rozdéleno do tii oblasti:

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

— Vyber kliCové tymové priority v souladu s raimcem entity — Které bitvy musis vyhrat? Jak
muzes prispét k cilim svoji entity? Kde je potieba spolupracovat?

— Co jsou naSe individualni pfinosy pro nase tymové priority? — Definuj, kde individualné
pfispivas tymovym prioritam? Tvoje role a odpovédnosti. Ocekavani od druhych.

Cooperation — spoluprace

Webinar je zaméfen na dovednost vytvorit silné vztahy s partnery, obzvlasté s témi, které
vyzaduji velkou spolupraci. Po absolvovani bude ucastnik schopny vyftesit napt.: neporozumeni
tymovych cil, obchodni napéti vyplyvajici ze Spatnych vztaha ¢i nedostatku davéry, problémy
s dotazenim projektt do konce, které vyzaduji spolupraci napii¢ funkcemi nebo divizemi.
Obsahem webinare je:

— Poznej svij tym — Nastaveni cila plnéni a pfiprava acastnika.

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

— Identifikuj, kdy potiebuje tvij tym spolupracovat — Kolektivni inteligence, vyuziti delegace
a tymova pravidla.
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Meetings — schuzky

Cilem webinafe je zvySeni efektivity a snizeni poCtu schiizek, schopnost €init jasné rozhodnuti,
spravna priprava na schtizku, aby kazda schtizka méla pfidanou hodnotu a jeji ucastnici se citili
motivovani a nabiti energii. Absolvovanim webinafe bude ucastnik schopny vyfesit napft.:
dlouhé, neefektivni schizky z davodu dlouhé piipravy a odbihani od tématu, nejasné
rozhodovani, vysoky pocet a nezajem ucastnikti na schiizce, nastaveni vystupu ze schiizky.
Webinar je rozsegmentovan nasledovng:

— Pfiprava na schizku — Nastaveni cila schiizky a pfiprava ucastniki.

— Vedeni schizky — Facilitace schizky, usnadnéni porozumeéni, podpora kolektivniho
mysleni.

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

Feedback — zpétna vazba

Zpétna vazba ma dilezitou roli v Simplicity transformaci. Je to kriticky prvek pro budovani
davéry, posileni spoluprace a rozvoj lidi. Diky webinafi bude ucastnik schopny vyuzit zpétnou
vazbu v situaci, kdy je potfeba zvysit transparentnost a vykon tymu ¢i zajistit otevienou
a pozitivni diskusi. Bude schopny vyfesit napt.: povrchni spolupréci a napéti v tymu, vyhybani
se problémum a nedostatek daveéry. Ve tfech blocich bude predstaveno:

— Zpétna vazba pro individualni rozvoj — KliCové poznatky ze zpétné vazby: potiebné
prostfedky, vyzvy a podpora.

— Zpétna vazba pro rozvoj kolektivu — Prace na realnych situacich, nacvik mezilidské zpétné
vazby, prace na tymové dynamice a davére.

— 0Od zpétné vazby k akci — Tymova domluva na zapojeni zpétné vazby do kazdodenni
komunikace.
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4 Zavér
Tato bakalafska prace se soustfedi na aktualni stav transformace firemni kultury spolecnosti
XY a podava doporuceni pro manazera distribu¢niho centra. Vyzkumné Setfeni probihalo

v distribu¢nim centru spole¢nosti XY a se souhlasem manazera distribu¢niho centra a vedenti
spolecnosti XY pobocky pro Ceskou, Slovenskou a Mad’arskou republiku.

Pro tuto praci byly pouzity dva zdroje dat, na jejichz zakladé€ byla nasledné vystavéna jednotliva
konkrétni doporuceni. Prvnim zdrojem dat bylo pouzito dotaznikové Setieni PULSE, které
probiha kazdorocné internim zptiisobem spolecnosti XY. Dotaznik je koncipovan do 29 otazek,
rozdélenych od péti riznych oblasti. Byl distribuovan elektronickou formou a je anonymni. Pro
G&ely 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 spolecnosti, nemusela byt zaru¢ena anonymita. V praci byla komparovana
data mezi roky 2019 a 2020, déle byla srovnana data pro roky 2020 a 2021 tak, aby bylo pro
nasledna doporuceni mozné vyuzit co nejobséahlejsi objem informaci. V roce 2019 dotaznik
obdrzelo 507 zaméstnancu a zpét se navratilo 86 %, tedy 439 zpétnych vazeb. V roce 2020 bylo
dotaznikem osloveno opét 507 zaméstnanct a navraceno bylo 460 dotaznikd, coz je navratnost
91 %. V roce 2021 byl dotaznik rozeslan 495 zaméstnanclim s navratnosti 89 %, coz Cini 443
dotaznikti. Celkoveé se spoleCnost muze tésit vysokym procentem navratnosti. To znaci, ze
zaméstnanci spole¢nosti XY chapou dilezitost zpétné vazby. Z vysledka pruzkumu vyplyva,
ze spole¢nost XY dosahuje dobrych vysledkii. Pro samotnou spolecnost je meznikem
opravdového tspéchu 80 % spokojenych respondentti na danou otazku ¢i oblast. V tomto znéni
zadna ze zkoumanych oblasti nedosahuje Cistého uspéchu. 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 k 71 % 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 zaméstnanci 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 meziro¢ni srovnani vysledka
u jednotlivych otazek je vidét, ze spoleCnost dokaze flexibilné pracovat se ziskanymi daty, ale
bohuzel je to vzdy na ukor jiné oblasti. Na zakladé€ téchto poznatkii byly vytvoreny otazky pro
polostrukturované rozhovory, které tvoii druhou ¢ast analytické ¢asti. Tyto rozhovory probéhly
v lednu roku 2020 se sedmi z deseti oslovenych manazert distribu¢niho centra. Cilem bylo
ziskat konkrétni zpétnou 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 respondentd v roce 2022, zbylych pét respondéntd 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 vytvofena vysledna doporuceni a navrh vzdélavaci programu ,,Simplicty for leader*
uréeny pro manazera distribu¢niho centra.

1. Doporucent

PresnéjSi komunikace, co Simplicity znamena. Ze zpétné vazby vyplynulo, ze samostatné
poddané oznaceni Simplicity svadi k tomu, Ze se jedna o mySlenku dé€lat véci snadnéji ¢i
jednoduseji. Nicméné za timto nazvem se skryva zména nastaveni mysleni a postoju predev§im
vedoucich pracovnikii a manazert, jakozto nositelt firemni kultury.
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2. Doporucent

Vytvoreni uceleného manualu ¢i Skoleni, 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 Cisté v jeho rezii. Alespoi v ramci distribu¢niho centra by mél vzniknout
systematicky program, ktery bude v navaznosti na data z firemniho prizkumu Pulse sbirat
konkrétni zpétnou vazbu od zaméstnancu. Na ni by spole¢nost méla stavét a systematicky s ni
pracovat, at uz na urovni jednotlivych oddéleni, nebo distribu¢niho centra jako jednoho velkého
celku. Zde se za mé idealné hodi citat ,, Kultura neni soupis hodnot, které vyvésite na zed. Neni to,
co Fikate v projevech a na schiizich. Kultura nenti ani to, v co veérite. Kultura je tim, co déldte a kdo
Jjste.” z knihy What You Do Is Who You Are od Bena Horowitze. Protoze konkrétni akéni
kroky jsou tou spravnou cestou.

3. Doporucent

Toto doporuceni je zaméfené na vyuzivani Simplicity ambasadord. Kdyz uz si spolecnost
dokaze vytvorit takovouto funkci, a vzhledem k tomu, ze se jedna o pozici ¢isté dobrovolnou
a nad ramce standartnich pracovnich povinnosti, méla by spolecnost tuto moznost efektivnéji
vyuzivat. Doporucil bych Simplicity ambasadory vice zapojit v oddé€lenich, kde nedopadnou
vysledky v ramci Pulse dobte. Tito zaméstnanci z distribucniho centra by mohli dostat prostor
beéhem schiizek managementu. Miizou byt sbéraci konkrétni zpétné vazby mezi zameéstnanci
a nasledné se podilet na konkrétnich aktivitach vedoucich ke zlepSeni.

4. Doporucent

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:

[E—

Discovery week

2. E-learning

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

Tento program bych doplnil o kole¢ko samotnym procesem, kdy se novy zaméstnanec seznami

a vyzkousi si jednotlivé pozice ve skladovém procesu. Detailn€jsi popis jednotlivych
doporuceni a navrhu vzdelavaci 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 2-3Years 0-1Year
Years

Response rate

91y

l Who took part in the survey?

Responses
460 of 507
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Top 5 increases

Question Responses Distribution 2019 = 2018 2017
Dl 1 key busine oty for my ciect manager « D ® o -
Conditions in my ob allow me to be as efficient 25 | can be = [ - i o PTRN 425 A
The leadership team in my department is aligned on a shared vision = [ - A ¢
1 am encouraged and supported in my individual development and training s T ¢ W s a1 WA
In my department, meetings are condlucted efiiciently = e s | 3 %
Top 5 decreases
Question Responses  Distribution 2019 » 2018 2017

In my dayto-daywork | concrately observe that my department is engaged in _

419 5 +
simplcty EE [ 0]
|am evaluated on the real impact my actions have on the performance of the s _ o - 5 ’3 B
company
My direct managar actively supports initiatives and ce-operation with teams from w _ 17% . 4 N 4
other Brands and / or Functiens
| am clear about what my direct manager expects from me 459 _ 10% . 4 -1 av
My direct managar actively seeks feedback fromme and my peers 456 _ 19% - 4 2

Entrepreneurship

Name Respenses  Distribution 2019 Eastern Europe

e way he orshe acs < I e B o 2

i e s e = s > B - :

e ey N I "

iohink and sc w